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RESUMEN

En la presente investigacion se realiza un analisis del clima organizacional, factible
de ser aplicado dentro del sistema universitario chileno, con base en los resultados
del disefio de una encuesta que se podria aplicar en sus diferentes estamentos
jerarquicos, para determinar los aspectos del clima organizacional que impactan en
mayor medida a los resultados del personal Universitario. Es decir, poner a
disposicion de las entidades del sistema universitario, un instrumento que permita
medir el Clima Organizacional, a fin de que éstas puedan precisar las categorias
perceptivas del personal, pudiendo identificarlas y medirlas en una escala
cuantitativa. De esta manera, demostrar de manera empirica la forma en que el
personal universitario percibe el ambiente de trabajo y su grado de conformidad que

tiene de éste.

ABSTRACT
In the present investigation, an analysis of the organizational climate is carried out,

feasible to be applied within the Chilean university system, based on the results of
the design of a survey that could be applied in its different hierarchical levels, to
determine the aspects of the organizational climate that have a greater impact on
the results of University personnel. That is, to make available to the entities of the
university system, an instrument that allows to measure the Organizational Climate,
so that they can specify the perceptive categories of the personnel, being able to
identify and measure them on a quantitative scale. In this way, it empirically
demonstrates the way in which university personnel perceive the work environment

and their degree of compliance with it.

Keywords: Organizational Climate, perception, human capital.
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INTRODUCCION

El Clima organizacional puede ser una oportunidad o un desafio para el buen
desemperio de una organizacion, y puede ser un factor de distincién e influencia en
el comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona
una retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales. Con ello, se pueden introducir cambios planificados, tanto en las

conductas de sus miembros, como en su estructura organizacional.

Para ello, se intenta conocer las percepciones y motivaciones del capital humano
frente a su trabajo, para determinar luego, el grado de satisfaccion de los mismos y
su incidencia en el clima laboral. De ello, también saber como esto deriva en

situaciones de conflicto, bajas en la productividad, rotacion, estrés, entre otros.

En Chile la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) pone a disposicion de
las entidades tanto publicas como privadas un Manuel de Método de Cuestionario
SUSESOI/ISTAS 21, de manera que las organizaciones puedan detectar y controlar

los factores de riego psicolaboral de los empleados.

Actualmente entrara en vigencia a contar del afio 2023 el “Protocolo de vigilancia
de riesgos psicosociales en el Trabajo”, emanado de la SUSESO, donde sefiala que
evaluar los Factores de Riesgos Psicosociales Laborales (FRPSL) es obligatorio
para todo tipo de organizacion, ya que considera que el realizar estas acciones

puede mejorar el desempefio de una determinada organizacion.

En este contexto, el contar con una herramienta interna de medicién del Clima
Organizacional, contribuye de manera significativa a las organizaciones, dado que
se cuenta con informacion mas fluida y conocida al momento de ser evaluados, y
de lo cual, se pudieran considerar aquellos elementos que la SUSESO ya esta

planteando en materia de control psicolaboral al interior de las organizaciones.
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Sin embargo, se desconoce dentro del sistema universitario, que cuente con una
herramienta interna especifica, que permita conocer y medir el Clima organizacional
de su personal. Respecto a lo cual, lo planteado por la SUSESO pudiera ser
considerado también dentro de los estudios del clima organizacional, para ver la

dimensién psicolaboral.

En tal sentido, el presente trabajo de investigacion se enfoca en el Clima
Organizacional de un sistema universitario, tomando como referencia académica la
Universidad de Valparaiso. Con el fin, de otorgar un instrumento de medicién que
permita prever dificultades en sus procesos internos e ir reforzando resultados
positivos, como también ir corrigiendo posibles resultados negativos, aplicable en

cualquier sistema universitario en Chile.

En relacion con este trabajo, busca aportar al sistema universitario un modelo de

estudio del clima organizacional, el que se desarrolla en cuatro capitulos:

Capitulo uno. Se aborda el problema de la investigacion, la situacién del problema,
diagnodstico necesario a aplicar en las instituciones, la pregunta de investigacion y

los objetivos.

Capitulo dos. Estd compuesto por el marco tedrico, estado del arte, e informacion
detallada de las variables, definicion y caracteristicas, del clima organizacional.

Capitulo tres. Se presenta el marco metodologico a utilizar en la investigacion y la
forma en como debiera desarrollarse esta aplicacion en cualquier sistema
universitario. Para ello, se hizo una encuesta piloto, meramente indicativa, a un
grupo de personas de la Universidad de Valparaiso. Sin embargo, esta informacién
no da cuenta del clima organizacional de la universidad, sino que es solamente

referencial, para ver la factibilidad del instrumento.

Capitulo cuatro. Se presenta el analisis y resultado de la informacién que arrojaron

las encuestas, de nuestra muestra referencial.
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CAPITULO 1

MARCO CONTEXTUAL (DEL PROBLEMA 'Y LOS OBJETIVOS)

1.1  EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las organizaciones en general requieren evaluar su Clima Organizacional, a fin de

orientar sus politicas en materias de los Recursos Humanos.

Al respecto y en lo que dice relacion con las universidades, este también es un tema
esencial para sus procesos estratégicos; como lo son la gestion del cambio, el
alineamiento de su personal en un contexto altamente exigente y la necesidad de
someterse a procesos de acreditacion que den cuenta de sus capacidades de

autorregulacion.

En ese contexto, cabe resolver la siguiente pregunta: ¢Tienen las universidades
caracteristicas organizacionales diferenciadas que lleven a desarrollar modelos

investigativos de su Clima interno, distinto de cualquier otro tipo de organizacion?

Para responder esta pregunta, este TFG pretende identificar las categorias propias
de un sistema universitario sobre esta tematica, que permitan evaluar esta esencial
dimensién interna, hasta proponer una herramienta especifica que lleve a conocer
la realidad de su personal y, a partir de ello, modelar parte importante de sus
politicas y procesos de RRHH, de manera ademas de atender con lo dispuesto por

la SUSESO en materia del clima organizacional.
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1.2. SITUACION PROBLEMA

Las universidades como organizaciones sociales por lo general centran sus
objetivos en formar profesionales que sean capaces de responder a los desafios de
la sociedad, alcanzando un alto nivel de conocimiento en cada una de sus
especialidades, de manera de lograr formar generaciones capaces de responder a

los desafios propios de cada pais.

En el contexto de la sociedad actual de nuestro pais, el conocimiento posee un
papel relevante en materia politica y econémica, entre otras cosas, por lo cual
resulta interesante observar a las universidades, ya que son estas las instituciones

encargadas de contribuir de manera directa a través de su formacion.

(Sanchez, 2017) La universidad como tal debe considerarse como uno de los
agentes que deben proporcionar formacion avanzada, conocimiento y cultura a la
poblacion, representar uno de los espacios de resistencia, cambio y transformacién
social, y mantener un equilibrio entre su misién y objetivos y las demandas del
Estado.

En el caso de la Universidad de Valparaiso, se ha visto enfrentada a una serie de
reestructuraciones que la han llevado a la implementacion de nuevos programas y
nuevas disposiciones administrativas. Asi como también, al igual que todas las
Instituciones, se vio enfrentada a la reciente pandemia Covid-19, debiendo
reformular su forma de desempefio, tanto desde el punto de vista académico como
de desarrollo laboral de su personal, garantizando la continuidad de las clases para
sus alumnos como también la seguridad laboral de su personal académico y

administrativo.
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Ademas, mencionar que la Universidad de Valparaiso centra sus esfuerzos en
formar profesionales de calidad, con las competencias necesarias para
desenvolverse en el ambito laboral. Es por ello, que se encuentra realizando
constantes planes de mejora Institucional, como lo son el plan de Desarrollo
Institucional, el cual centra sus esfuerzos en avanzar hacia una universidad con
mayor relacion con el entorno, y su contribucibn a la implementacion
del Plan Estratégico Institucional, Modelo Educativo y Plan de Mejora Institucional.
Sumado a ello el Proceso de actualizacion del Modelo Educativo, el cual esta
abocado a brindar una educacion de calidad y estar a la vanguardia ante los
cambios que se generen en el sistema de Educacion superior, fortaleciendo de esta

manera su sello distintivo.

Cabe sefialar también, los constantes procesos de acreditacion a la que se ven
enfrentadas las universidades, y donde la Universidad de Valparaiso actualmente
esta centrando sus mayores esfuerzos, para alcanzar la acreditacion de sus
carreras, obteniendo de esta forma (como se conoce en el mundo privado) una
ventaja competitiva en su desarrollo institucional. Segun informa la CNA (Comision
Nacional de Acreditacion) en Chile existen 178 instituciones de Educacion Superior,
126 autébnomas y de las cuales solo 81 se encuentran acreditadas, equivalente a un
64,3% a nivel nacional. La importancia de la acreditacion para las universidades,
sumado al beneficio para el alumnado en materia de alcanzar financiamiento estatal,
radica en estar al nivel de un modelo educativo que permita asegurar la calidad de
los conocimientos entregados por la docencia y el aprendizaje conforme de los

estudiantes.

De acuerdo a lo sefialado, es necesario reforzar los esfuerzos en la calidad del
servicio institucional, lo cual se ve netamente reflejado cuando existe un buen clima

organizacional para operar de manera mas eficiente.
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1.3  DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL UV.

Durante la dltima década, la Universidad de Valparaiso ha experimentado un
sostenido desarrollo en todas las dimensiones de su quehacer. Ello ha sido objeto
de un decidido y continuado esfuerzo institucional en post de consolidar su posicion
como una de las universidades estatales regionales de liderazgo en el pais. A través
de su Plan de Desarrollo (para el periodo 2015-2020), organizé los principales
desafios que identific6 y las metas organizadas en cinco ejes estratégicos

(Valparaiso, Mirada interna)

» Mejoramiento continuo de los procesos formativos
» Generacion y transferencia del conocimiento

» Vinculacién con el Medio

» Fortalecimiento del cuerpo académico

» Consolidacion del Modelo de Gestion.

Dada la importante multiplicacién de desafios y compromisos, la Institucion ha
establecido un conjunto de principios orientadores para los planes de fortalecimiento
de los afos anteriores (UVA1899, UVA1999, PFE 2020-2030 y proyectos PFE
2020). A la vez, durante el afio 2020 trabajé en su nuevo Plan de Desarrollo
Estratégico Institucional para el periodo 2021 — 2030. Donde se han establecido seis

areas de desarrollo, que dicen relacién con (Valparaiso, UV)

» Gestidon Institucional flexible y dinamica para el desarrollo transversal,
integral y sostenible de la Universidad de Valparaiso, en el marco normativo
y el control de una institucion estatal.

» Consolidacion de la oferta formativa de pregrado inclusiva, de calidad, de
excelencia, y conectada con el entorno.

» Consolidacion de la formacién profesional y cientifica a nivel de un sistema
de posgrado y postitulo enfocados al desarrollo social, productivo,

tecnoldgico y cultural.
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» Consolidacion de la investigacion, innovacion y transferencia de
conocimiento con una perspectiva interdisciplinar.

» Fortalecimiento de la vinculacion con el medio regional, nacional e
internacional para un mayor desarrollo social y productivo, procurando una
mayor internacionalizacion de la institucion.

» Consolidacion de la cultura del aseguramiento de la calidad institucional.

La Universidad de Valparaiso, ademas destaca por ser miembro del Consorcio de
Universidades del Estado de Chile (CUECH), la cual es una asociacion conformada
por las dieciocho universidades publicas del pais. Ademas integra el Consejo de
Rectores de las Universidades Chilenas (CRUCH), instancia que reune a los
rectores de veintisiete universidades para coordinar la labor universitaria del pais, y
de la Agrupacién de Universidades Regionales de Chile (AUR) la cual retne a los
miembros regionales del Consejo de Rectores. (Web)

Actualmente se encuentra acreditada por la Comisién Nacional de Acreditacion
(CNA-Chile) por un periodo de 5 afios (de un méaximo de 7), desde octubre de 2017
hasta octubre de 2022. (UV, 2022) y continla realizando sus esfuerzos para
mantener su acreditacion por los siguientes afios, donde la mayoria de sus carreras

ya han sido nuevamente acreditadas.

Su mision radica en “formar personas capaces de responder a los desafios del
mundo contemporaneo, a nivel local y global, conservar y expandir progresivamente
los saberes en las disciplinas y profesiones que cultiva con una perspectiva
interdisciplinar, a través del desarrollo de docencia de pregrado, docencia de
posgrado, investigacion, innovacion, transferencia y vinculacion con el medio,
contribuyendo al desarrollo material y cultural de la region y el pais, en un marco de
calidad, con perspectiva de género, con equidad, inclusividad y sostenibilidad.»
(Universidad de Valparaiso, 2021).
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Su Vision “aspira a ser reconocida como una institucion estatal regional, compleja,
con proyeccion internacional, inclusiva, con perspectiva de género, formadora de
personas de excelencia, con sentido social, que promueve la equidad, que cultiva y
transfiere conocimiento innovador, con perspectiva interdisciplinar, que aprende y

contribuye al desarrollo sostenible de la region y del pais” (Valparaiso, Visén, 2021)

Dicho esto, es de vital importancia reflejar en el entorno laboral la disposicion y el
anhelo de la institucion por alcanzar sus metas y continuar entregando valor publico,
donde el desempefio del capital humano se torna fundamental para llevar a cabo

sus objetivos.

Es aqui donde esta investigacion se basa, para conocer de manera referencial (a
nivel universitario) un aspecto tan fundamental en materia de organizacion y

satisfaccion laboral, es decir, el Clima Organizacional.

Medir el clima organizacional en los distintos estamentos de una institucion
universitaria, plantea diferentes desafios y beneficios, desafios desde el punto de
vista de la calidad del servicio que entrega y beneficioso porque le brinda la
oportunidad de visualizar las posibles soluciones a problemas cotidianos, brindando
las herramientas necesarias que permitan resaltar o mantener las fortalezas, al igual
que enfrentar, corregir e implementar soluciones para participar en planes de
mejoramiento continuo que otorgue un mayor reconocimiento a la labor prestada

por las instituciones.

Es asi, como se ha visto la pertinencia de esta investigacion, realizando un andlisis
interno en materia de clima organizacional. En el fondo, da lugar a la posibilidad de
efectuar una estrategia de hacer de las universidades, no solo un buen lugar para

estudiar, sino también para trabajar.

Para lo cual, se propone la siguiente pregunta de investigacion y objetivos.
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1.4 LA PREGUNTA DE INVESTIGACION

Para conocer la pregunta de investigacion, en el caso de nuestro tema de estudio,
es considerado relevante conocer la perspectiva, factibilidad y el cdmo podria ser
aplicado en las universidades.

Para ello una vez mas, nos realizamos la siguiente pregunta:

¢Las universidades cuentan con caracteristicas organizacionales diferenciadoras,
que lleven a desarrollar modelos investigativos de su clima interno, distinto de

cualquier otro tipo de organizacion y cudl es su factibilidad?

1.5 OBIJETIVOS DEL ESTUDIO

En este punto es importante tener claro el horizonte de un proyecto o investigacion
al que se quiera llegar. (Sampieri H. , 2004) Sefiala que un objetivo es la intencién
explicita de un investigador de lograr o alcanzar un resultado a lo largo de una

investigacion o de una meta al término de un estudio de investigacion.

En tal concepto, y en relacion a nuestro tema en estudio se pretende conocer de
manera referencial, la percepcion de los trabajadores y la factibilidad de que la
Universidad de Valparaiso, cuente con un instrumento de mediciéon del Clima

Organizacional, por lo que se lo propone lo siguiente.

1.5.1 OBIJETIVO GENERAL

Proponer un instrumento que permita medir el Clima Organizacional en el sistema
universitario chileno, a fin de que pueda precisar las categorias perceptivas del
personal, pudiendo identificarlas y medirlas en una escala cuantitativa. Para ello, es

necesario:

» Conocer la pertinencia de efectuar una politica que permita a las

universidades conocer su Clima Organizacional.
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1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Conocer la factibilidad de un instrumento de evaluacion del Clima Organizacional
focalizado en las universidades, que permita distinguirla de los criterios generales

empleados en estas organizaciones.

2. Aportar las categorias distintivas del clima organizacional de las universidades,
permitiendo evaluar su Clima Organizacional, estableciendo o derivando estas

categorias por medio de un estudio especifico.

3. Contribuir a la gestion estratégica de los recursos humanos de las universidades,
aportando una herramienta técnica que permita medir su Clima Organizacional, por

medio de un instrumento disefiado para tales efectos.

CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 ESTADO DEL ARTE (UNA MIRADA AL SECTOR PUBLICO)

Existen diferentes estudios de Clima Organizacional, tanto a nivel nacional como
internacional, que evidencian la importancia de que las organizaciones, tanto
publicas como privadas, cuenten con esta informaciéon tan relevante para el

resultado de sus objetivos.

a) ALGUNOS ESTUDIOS INTERNACIONALES DEL CO?

En el caso de los estudios internacionales del Clima Organizacional, se

consideraron los siguientes:

1) José Najera S., Juan lzar L. y Diana Zanella O. de México (2021) realizaron
en la revista académica de Investigacion el siguiente estudio: “Clima

Organizacional de una dependencia publica en la ciudad de cardenas”

1 CO: Clima Organizacional
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(José Najera S., 2021) En su estudio sefialan que “La percepcion del funcionario de
su entorno inmediato laboral forma parte importante de su existencia, dado que gran
parte de su tiempo lo pasa conviviendo en él, es entonces el clima organizacional
un factor psicolégico que retrata las relaciones personales dentro de la

organizacion”

Una vez realizado esta investigacion, se concluye que diferentes programas,
realizados por el departamento de recursos humanos, como por ejemplo, programas
de induccién y capacitacion enfocado a las personas, programas de coaching,
programas de estimulos y reconocimiento al desempefio, entre otros, podrian
contribuir significativamente en la mejora de la percepcion del clima organizacional,
reflejandose este, en los resultados de la eficiencia y eficacia de las funciones de

sus trabajadores.

2) Cecilia Leon, de la Ciudad de la Plata Argentina (2018) realiz6 el siguiente
estudio “Un estudio sobre el funcionamiento y el clima organizacional
en la administracion publica desde la perspectiva de sus actores: el

caso del Consejo Escolar La Plata”.

(Lebn, 2018) Senala que “El clima organizacional, como parte de la dimension
cultural o simbdlica, ha sido poco estudiado en el ambito de lo publico. Es por eso
que esta investigacion propone una mirada “in situ” de la organizaciéon y una
interpretacion comprensiva de la mirada de los actores. De esta manera, se
pretende hacer un pequefio aporte al estudio sobre la temética y porque no al

desarrollo de futuras intervenciones o politicas de cambio para el sector”.

La conclusién a la que llega este estudio dice relacion con la importancia de conocer
el clima organizacional en la administracion publica, debido al servicio ciudadano
que desarrollan, y al gran porcentaje del rubro laboral que abarca el sector publico

en beneficio de la ciudadania. Ademas de sefialar la importancia de las condiciones
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estructurales que deben contar los funcionarios publicos para el buen desempefio

de sus labores.

3) Norma Pedraza M. de México investigo acerca de “El clima organizacional
y su relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital

humano”

(Melo, 2018) “El factor humano es un ente social complejo en su gestion, a
diferencia de otros activos organizacionales, representa para los gerentes desafios
constantes para que el personal se identifique y comprometa con su organizacion
en el logro de los objetivos. De alli que el cometido del presente estudio es analizar
la relacién de dependencia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
con la principal encomienda de generar conocimiento Uutil a los tomadores de
decisiones para el disefio e implementacion de practicas de gestién de recursos

humanos mas efectivas”.

Para llevar a cabo el estudio, la autora consideré analizar tres organizaciones
publicas como privadas, de lo cual se llegd a la conclusién de que la gerencia se
debia interesar en elevar el bienestar de sus trabajadores, para que se sientan
identificados con la organizacion, estableciendo politicas y practicas de gestién de

personal en relacion con mejorar el clima organizacional.

En relacion a los estudios anteriores, cabe sefalar que el CO es un tema que
trasciende fronteras, y que ha llamado la atencién de distintos investigadores que
desde afios antiguos se han visto interesados. Segun, (Francisco Ganga) sefiala
qgue el comienzo de la construccion del concepto de “clima laboral” nace a través de
la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30, esta teoria tiene como
particularidad, definir el rol que le permite a los individuos relacionarse con su
ambiente, donde cada persona evalla lo que ocurre en su entorno, por lo tanto, se
forma un juicio valérico de lo que es su realidad y modelo de conducta. Desde alli
en adelante se han formulado un sin nidmero de estudios internacionales, que

demuestran la vital importancia que tiene el Clima Organizacional.
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b) ALGUNOS ESTUDIOS NACIONALES DEL C.O.

En el caso de los estudios nacionales del Clima Organizacional, se consideraron los

siguientes:

1) Caterina Prado C. realiz6 el siguiente estudio “Vinculaciéon de Dimensiones
de Clima Organizacional con la satisfaccion usuaria en el Sector

Publico: Un estudio exploratorio”.

(Prado) En su investigacion sefiala que “La evaluacion de clima mide la percepcion
de los funcionarios en distintos factores o dimensiones, generando indicadores de
satisfaccion laboral, vision del liderazgo, compromiso, condiciones laborales, etc.,
sin embargo, no existe estandares en cuento a la herramienta, escala de medicién,
factores a evaluar o a un nivel promedio esperado, transversal para toda la

Administracion Central de Estado”

Esta investigacion se basa en indagar la relacion entre las practicas de gestion de
personas, en las dimensiones del Clima Organizacional y la satisfaccion usuaria.
Donde se confirmé la hipotesis de la influencia de las practicas de gestion de
personas en la calidad de servicio hacia la ciudadania, ademas de identificar

factores que favorecen mayormente la satisfaccion usuaria.

Maria Chiang V., Camila Sanhueza H. y Maria J. Rivera C. realizaron el siguiente

estudio “Clima Organizacional ;afecta al estrés laboral?: comparacion entre

funcionarios de la salud y seguridad publica”

(Maria Chiang V., 2020) Las autoras sefialan “Este estudio busca explorar el
efecto de los factores del clima organizacional en el estrés laboral,
comparando funcionarios publicos del area de la salud y seguridad, debido a
gue las variables en estudio pueden afectar potencialmente el éxito de las
labores de estos trabajadores. Tanto el area de salud como el de seguridad

estan expuestas a grandes niveles de exigencias, debido a que prestan un
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servicio que se relaciona directamente con las personas y en esa situacion

es importante el modo de la relacién”

Dado el analisis del estudio, las autoras concluyen que de acuerdo a los resultados
obtenidos sugieren a las organizaciones considerar el clima organizacional que se
presenta al interior de estas, como un ambito sumamente importante para la gestion
de los colaboradores. Ademas sefialan que, cuando el CO no esta alineado con los
objetivos organizacionales puede afectar a las personas, desencadenando un bajo
rendimiento laboral y afectar directamente el servicio que los trabajadores entregan

a la sociedad.

Por otra parte, plantean que el Clima Organizacional también tiene implicancias en
la salud psicologica de los trabajadores, presentando los afectados sintomas como
estrés y fatiga. Finalmente sefialan que un clima organizacional adecuado, beneficia

la salud psicolégica de sus trabajadores.

2) Direccidén Nacional del Servicio Civil. En el afio 2009 el Servicio Civil present6
un informe acerca del “Clima Laboral: Orientaciones para una mejor

comprensidén y tratamientos en los servicios publicos”.

(Civil, 2009) “La idea de implementar acciones orientadas a medir y modificar el
clima laboral suele habitar en las mentes de quienes trabajan en gestién de
personas, ya sea por su permanente contacto con las demandas y situaciones
experimentadas en la organizacion, o bien, como resultado del proceso de
formacioén y profesionalizacion de estos equipos. En la préactica, lo que se observa
es que cada vez mas servicios comprometen acciones de tratamiento del clima
laboral y que el primer actor llamado a escena es siempre el Area o Unidad de

Recursos Humanos”.

En este apartado, el Servicio Civil considera relevante la funcién que realiza el
departamento de recursos humanos de una organizacion, ya que de este emana el
que se realicen las gestiones estratégicas para el buen desempeiio de una

determinada institucion.
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3) El Ministerio de Salud, en conjunto con la Superintendencia de Seguridad
Social, presentaron el “Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales
en el trabajo”.

(Salud, 2013) “Como lo establece la Ley 16.744, sera el empleador quién debera
realizar la identificacion y evaluacion de riesgo definida en el presente protocolo,
que confirmara o no la exposicién a factores de riesgo psicosocial en los ambientes
de trabajo, y determinard si la organizacion ingresa al programa de vigilancia de la

institucion administradora del seguro de la ley 16.744 a la que esté afiliado”.

En tal sentido, cabe sefialar la importancia radicada en medir el clima organizacional
para las instituciones del estado y, por ende, de las universidades estatales del
sistema chileno. Es por ello, que se pretende aportar con una herramienta de

medicién que sea de contribucién para tales organizaciones.

Finalmente, todas las revisiones sefialadas, tienen una orientacion a contribuir en el
desarrollo de las funciones de las personas y en su clima organizacional, para que
éste pueda ser positivo, ya que un buen ambiente laboral, permite que las personas
se desenvuelvan de una manera mas grata y que no tengan afectaciones que

puedan llegar incluso a afectar la salud mental de las éstas.
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2.2  IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS EN UNA
ORGANIZACION

Segun estudios realizados, el origen de los recursos humanos se da a mediados del
siglo XIX, durante la Revolucion Industrial. La forma en que se realizaba la
produccion en esa época, generé que se tomaran medidas para atender los

problemas sociales del personal.

En el siglo XX el término de recursos humanos se torna mas fuerte, ya que surgieron
diversos autores que le dieron mayor relevancia al concepto. Como el economista
(Taylor) Frederick W. Taylor, quien realizd la teoria de la administracion cientifica
basada en cuatro principios:

Planeacion: Reemplazar los métodos informales de trabajo, la improvisacién por

métodos basados en procedimientos cientificos.

Preparacion: Seleccionar, entrenar, y desarrollar a cada trabajador de acuerdo al
método planificado. Se debe preparar las maquinas y los equipos de produccion,
asi como la distribucién fisica y la disposicion racional de las herramientas y los

materiales.

Control: Se debe controlar el trabajo para asegurar que se ejecute de acuerdo a las
politicas y normas establecidas y segun el plan previsto. Se debe proveer de

instrucciones y supervision detallada, sobre el desempefio de las tareas.

Ejecucion: Dividir el trabajo en lo posible de manera igual entre mandos y
trabajadores para que los mandos apliquen principios del management cientifico

para planificar el trabajo y el desempefio de las tareas de los trabajadores.

Esta teoria organizaba las funciones que realizaba el recurso humano, asi como
también hace referencia a la preparacion que debia contar este recurso y la
evaluacion de las labores realizadas, es decir, se puede apreciar un ordenamiento

estructural del capital humano.
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Al pasar de los afios el recurso humano de las organizaciones alcanzé una
estructura definida, y donde ademas en el sector publico adquiere el nombre de
Gestion y Desarrollo de Personas, a la cual se le atribuyen funciones como:

Gestion administrativa de personal.
Reclutamiento y seleccion de personal.
Formacion y desarrollo profesional.
Relaciones laborales.

Prevencion de riesgos laborales (PRL).
Evaluacion del desempefio.

Beneficios sociales.

Planificacion de la plantilla.

Andlisis de puestos de trabajo.

Descripcion y retribucion del puesto de trabajo.

Y es en el punto de las relaciones laborales, donde nos detendremos, pues es ahi
en donde se lleva a cabo este trabajo, dado que el Clima Organizacional, esta

relacionado directamente con las personas al interior de las organizaciones.

2.3 EVOLUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Como se sefialaba anteriormente, histéricamente el comienzo de la construccién
del concepto de “clima organizacional” nace a través de la Teoria de Campo de Kurt
Lewin hacia fines de los afios 30. Esta teoria tiene como particularidad, definir el rol
gue le permite a los individuos relacionarse con su ambiente, donde cada persona
evalla lo que ocurre en su entorno, por lo tanto, se forma un juicio val6rico de lo

gue es su realidad y modelo de conducta.

(Garcia S. , 2009) El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos
humanos viven en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones
estdn compuestas de personas, grupos Yy colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan ese entorno.
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(Chiavenato, 2000) sefiala que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados. Ademds, sefiala que las
personas estan obligadas a tener que adaptarse constantemente a situaciones,
muchas veces complejas, para satisfacer sus necesidades y alcanzar un equilibrio
emocional, lo cual lo define, como estado de adaptacion y que esta adaptacion varia
de una persona a otra, de un momento a otro.

De lo anterior expuesto, se puede entender que el Clima Organizacional, se basa
en la satisfaccion y comunicacion laboral de un ambiente de trabajo. Cabe decir,
la conformidad que sienten los colaboradores dentro de cada organizacion, la

relacion entre sus lideres y compafieros de trabajo, y por ende el trabajo el equipo.

2.4  DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

(Garcia Z.y., 2008) Sefiala que el clima organizacional es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto, que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que

componen la organizacion y que influyen sobre su conducta.

(Crofts, 1962) plantea el clima organizacional como la opinion que el empleado se
forma de la organizacion. Menciona como elemento importante del clima el espiritu,
cuyo significado es la percepcion que el empleado tiene de sus necesidades

sociales, si se satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor cumplida.

(Gilmer, 1964) plantea el clima como el conjunto de caracteristicas permanentes
que describen a una organizacién, la distinguen de otra, e influyen en el

comportamiento de las personas que la forman.

En general, el clima organizacional posee definiciones mdltiples, las cuales influyen
oportunamente en el quehacer del trabajador. En efecto, la forma en la que un
empleado puede percibir su ambiente o entorno laboral y la manera en la que dicha
percepcion afecta o influye en lo que hace, es el pilar fundamental de esta definicion.
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Por lo tanto, el CO hace que las personas se refieran a caracteristicas derivadas del
ambiente de trabajo, las que pueden ser perceptibles o no. Dichas caracteristicas
pueden ser percibidas directa o indirectamente por los trabajadores, y a su vez
desencadenar efectos en el comportamiento laboral. Esto también nos refiere al
hecho de que el clima puede afectar el comportamiento y la percepcion de cada

individuo, dentro o fuera de la organizacién y también de una organizacion a otra.

2.5 DEFINICION DE PERCEPCION

Dicho lo anterior, es fundamental considerar a la percepcion laboral, como concepto
esencial en todo estudio de Clima Organizacional. Muchas veces el ser humano
tiende a sentir o percibir lo que sus sentidos le permiten, sin embargo, el sentido de
las cosas puede tener mas de una variable. También la percepcion se considera

que es subjetiva, ya que las reacciones de una persona varian de una a otra.

(GOODMAN, 1947) plantea la hipétesis de que la percepcidn es un proceso activo
en el que se produce una transformacion de los estimulos percibidos. En concreto,
afirma que:
1. Los objetos que tienen asociado un valor seran sobrevalorados en
comparacion con objetos idénticos pero que no tienen asociado un valor.
2. Esta sobreevaluacion ser4 mayor cuanto mayor sea el valor del objeto o
cuanto mayor sea la necesidad individual del objeto valorado.

De acuerdo, a los estudios realizados por expertos la percepcion nos permite darnos
cuenta de los acontecimientos a nuestro alrededor, captado por los sentidos que
poseemos los seres humanos, es decir, es un proceso mental que permite
interpretar los significados de los estimulos que reciben las personas. Por
consiguiente, cabe destacar, que la percepcion se puede considerar como tema

central, cuando se habla del clima organizacional.
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2.6  DEFINICION DE LAS 7 VARIABLES DEL CLIMA LABORAL

Ahora bien, como la proyeccion de esta investigacion pretende elaborar y validar los
instrumentos que permitan medir las variables del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del capital humano de las Universidades, se considero trabajar
con los conceptos universales del Clima Organizacional, de manera de determinar
cudles seran las aplicadas. Por consiguiente, las variables que se estudiaran son
las comunes a cualquier tipo de organizacion, sin embargo, la bajada de estas
categorias, requieren un ajuste que sea aplicado al &mbito universitario. Las siete

variables del clima organizacional presentadas en este estudio son:

1. SENTIDO DE PERTENENCIA (Cornet) Se podria definir como un conjunto de

emociones, percepciones, necesidades y lazos afectivos que van formandose a

partir de las experiencias y las practicas diarias que se realizan junto a otras

personas habitualmente, en este caso, en el lugar de trabajo.

Es decir, que tan identificado en una Organizacion se siente el trabajador y que
lazos ha logrado dentro de su dependencia, en sus afos de servicio.

2. LIDERAZGO: (Goleman, 2013) define el liderazgo como el arte de la persuasion

hacia los demas, para motivarlos hacia el logro de un objetivo comun. Para ello, es
un requisito basico para ser un buen lider el conocimiento de uno mismo, en tres
aspectos esenciales: ser conscientes de las propias emociones, la autoconfianza y

la valoracion adecuada de uno mismo.

En relacién al liderazgo, puedo agregar que es la forma en como influyen los lideres
en un grupo de personas, para que estas se desenvuelvan y enfrenten desafios. Un
buen lider logra que su equipo de trabajo se desempefie con entusiasmo hacia el

logro de los objetivos.
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3.

comunicacién entre compafieros es fundamental para mantener la armonia y
cooperatividad en el ambiente laboral. Este tipo de comunicacion, por lo general,

tiende a ser de caracter informal, dado el tiempo compartido y, por ende, la cercania

RELACIONES ENTRE COMPANEROS:

(GCFGLOBAD)

gue se puede desarrollar’

Ademas, puedo agregar que la relacion entre compaferos, se entiende con un
vinculo entre dos o mas personas en el ambito laboral, que puede ser muy

importante en el resultado de los objetivos esperados.

4. TRABAJO EN EQUIPO: (Smith) define un equipo, como un grupo pequefio de

gente con habilidades complementarias quienes estan comprometidos a un
propdsito comun, metas de rendimiento y enfoque por lo cual ellos son mutuamente

responsables de rendir cuentas y lo grafican de la siguiente manera:

Figura 1

Impacto en rendimiento

Equipo de alto

rendimiento

-
~

Eguiporeal &

Grupo de ktrabajo _,-"I Equipo petencial

™, Falso -
\\\ equipo S

“x.___. o

Efectividad de equipo

Fuente: Jon Katzenbach y Douglas Smith

Grupo de trabajo

Los miembros del equipo se redinen para compartir informacion, pero todavia
no hay un propdésito comun o metas de rendimiento que requieren mutua

responsabilidad. Cada miembro es solamente responsable por el trabajo que

el grupo les ha delegado.
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o Falso equipo

Este equipo esta al fondo de la curva de rendimiento. Los miembros pueden
creer que son parte del equipo, pero todavia no actian como una unidad.
Esto puede ser porque ellos no quieren tomar el riesgo de comprometerse a

un propdsito comun y la responsabilidad mutua que se requiere.

e Equipo Potencial

A este nivel los miembros son movidos hacia una meta comun y el enfoque
para lograrla. Ellos estan trabajando hacia un nivel mas alto de rendimiento

y deben acordar sobre responsabilidad mutua.

e Equipo Real

En este tipo de equipo un pequefio grupo de gente comparte un propoésito
comun y enfoque. Ellos tienen habilidades complementarias y comparten

responsabilidad por los resultados.

e Equipo de alto rendimiento

La diferencia entre un equipo real y uno de alto rendimiento es la relaciéon
entre los miembros del equipo. Los resultados de alto rendimiento son
debido a que los miembros estdn comprometidos los unos a los otros

acerca de su crecimiento personal y su desarrollo.

5. CONDICIONES FISICAS DEL TRABAJO: (Navarro) Declara que las condiciones

fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el

trabajo: la iluminacién, el sonido, la distribuciébn de los espacios, la ubicacion

(situacion) de las personas, los utensilios, etcétera.
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6. COMPENSACION Y RECONOCIMIENTO: (Bullén, 2021) Las compensaciones y

beneficios se refieren a la remuneracién que recibe un empleado a cambio de

realizar su trabajo. La parte de “compensacion” ha ido estrechamente ligada a la
retribuciéon econdmica, es decir, el salario, bonos y pagas extra. Con los afos, la
parte de retribucidbn no econémica, es decir, en especie, fue aumentando con los
llamados “beneficios” que engloban tanto la Retribucion Flexible como los

Beneficios Sociales.

7. OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PROFESIONAL: (Gomez, 2022) Este

concepto se refiere a la etapa en que una persona experimenta satisfaccion y

crecimiento en torno a su vida profesional dentro de una empresa u organizacion,
debido a la consecucion de sus objetivos y metas individuales, asi como a la

atencion y reconocimiento que recibe de sus colaboradores.

Si bien es cierto estas variables y/o dimensiones son estandares y utilizadas para
distintos tipos de organizaciones, seran evaluadas para determinar cuales seran
utilizadas para la confeccion de un instrumento de medicion del clima organizacional

en el sistema universitario.

2.7 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre las principales caracteristicas del clima organizacional, se puede dar énfasis
a la repercusion que este tiene sobre las motivaciones de los miembros de una
determinada organizacion y, a partir de ello, sobre su comportamiento.
Comportamiento que, obviamente, tiene una gran variedad de consecuencias para
la organizacibn como, por ejemplo: satisfaccion, productividad, desarrollo
organizacional, rotacion de personal, adaptacion entre otras. Los postulados de
Litwin y Stringer, (Caraveo, 2004), resaltan que el clima organizacional depende de
seis dimensiones que refieren al comportamiento, que emana durante la vida
laboral. Cada dimensién esta relacionada con las propiedades de la organizacion,

tales como:
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1. Estructura

Percepcion de las reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en una organizacion.

2. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la

toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

3. Remuneracion

Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien realizado.

4. Riesgos y toma de decisiones

Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan en una situacion
de trabajo.

5. Apoyo
Sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto.

Es la confianza que un empleado pone en el clima de su organizacion o como puede

asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Todas las dimensiones sefialadas, tienen relacién con el comportamiento de las
personas en el desarrollo de sus labores, y que durante la vida laboral, pese a estar
sometidos a normas y reglas, cuando existe un buen clima organizacional, se

permite lograr una sensacion de satisfaccién y comunicacién laboral.
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2.8  FUNCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La funcién del clima organizacional permite medir qué tan importante, seguro y
reconocido se siente el empleado, a fin de impactar en el nivel de confianza respecto
de la organizacion, es decir, medir la relacion afectiva entre el empleado y su
servicio. Esta funcién, ademdas contribuye a mejorar la comunicacién entre
trabajador y su jefatura, en especifico, el reconocimiento que éste hace de su
trabajo. Ademas, ayuda a que el trabajador se haga responsable de sus labores y
decisiones, alineando su trabajo como contribucion a la organizacion. Asi, una
politica sobre Clima Organizacional, tiene que tener por funcién el contribuir al
desarrollo de esa organizacion, detectando las debilidades y disfuncionalidades, a
fin de corregirlas y alinear los esfuerzo en la direccion de las finalidades estratégicas

de la organizacion

2.9 OBIJETO DE ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Cada vez es més evidente la necesidad de referenciar el trabajo con un excelente
clima laboral dentro de las organizaciones, claramente como estrategia para
incrementar la productividad, y los beneficios mutuos que este trae consigo. En
efecto, el clima organizacional compone uno de los elementos determinantes para
un correcto perfeccionamiento de los procesos organizativos, los cuales incluyen
cambio e innovacion, gestion, y calidad.

Y ello, no sélo favoreciéndolos sino también mejorando la actitud y disposicion de
las personas para afrontar crisis y cambios generados dentro del entorno
competitivo laboral en el que estan inmersas cotidianamente las organizaciones.
Es decir, las organizaciones deberian trabajar diariamente en fortalecer, impulsar
y mejorar el proceso de clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las
metas estratégicas previamente planteadas.

Lo que, supone, no olvidar las necesidades comunes del personal con las de la

organizacion, obteniendo 6ptimos resultados de su capital principal: las personas.
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2.10 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

(LIKER, 1968) La teoria del Clima Organizacional de Likert establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben. En tal sentido, se afirma que la relacion estar4 determinada por la
percepcion del clima organizacional, tales como: los parametros ligados al contexto,
a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica
que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana, la
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcidon que tienen los
subordinados y superiores del clima organizacional. La teoria de Likert es una de
las mas dinamicas y explicativas del clima organizacional. Ella, postula el
surgimiento y establecimiento del clima participativo como el que puede facilitar la
eficacia y eficiencia individual y organizacional, de acuerdo con las teorias
contemporaneas de la motivacion, que estipulan que la participacién motiva a las

personas a trabajar.

Toda organizacion que emplee métodos que aseguren la realizacién de sus fines
en funcién de la aspiracion de sus miembros, tienen un rendimiento superior. En
efecto, los resultados obtenidos por estas organizaciones que dan valor a su Clima
interno, tienen sus efectos sobre la productividad, el ausentismo, las tasas de
rotacion, el nivel de rendimiento y la satisfaccion de los empleados. Todo lo cual,
proviene desde la percepcion del clima por parte de las personas que trabajan en

ellas.

Es por ello que Likert propuso una teoria de andlisis y diagnéstico del sistema
organizacional basado en una trilogia de variables causales, intermedias y finales
gue componen las dimensiones y tipos de climas existentes en las organizaciones.
Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima

organizacional, en tal sentido las tres variables son:
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» Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona
y sus obtiene resultados. Dentro de estar variables estan: la estructura
organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

» Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la
organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones.

» Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias, estan orientadas a establecer resultados

obtenidos por la organizacién tales como: productividad, ganancia y pérdida.

Figura 2

Variables Variable Variables

Causales Interviniente Resultantes
Estructura mofi\\clggfgﬁes

Organizacional, Productividad,
Controles, erce yciones Ganancias,
Politicas, P P Costos
Liderazgo de_todos los

miembros.

Modelo: Likert
Fuente: (Marilyn Zambrano, 2015)

Estas variables, refieren el ciclo interno de una organizacion, cualquiera esta sea,
demostrando que cada organismo tiene un resultado especifico, que es la
productividad. Para llevar a cabo una buena productividad es fundamental contar

con un buen clima organizacional.

Ademas, (Likert) clasifica el clima organizacional de la siguiente manera:
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Figura 3

Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968)

CLIMA CLIMA DE
CLIMA AUTORITARIO AUTORITARIO CLIMA PARTICIPATIVO PARTICIPACION EN
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO GRUPOS
Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el
sistemall. sistema ll. sistemallll. sistema V.

La direccién no posee
confianza en sus
empleados.

Existe confianza
entre la direccién y
sus subordinados.

Existe confianza entre
supervisores y
subordinados.

Plena confianza en los
empleados por parte de
la direccion.

Se caracteriza por usar
amenazas
ocasionalmente
recompensas.

Se utilizan
recompensas y
castigos como
fuente de
motivacion.

Se satisfacen
necesidades de prestigio
y autoestima y utilizando
recompensas y castigos
sélo ocasionalmente.

Las motivacion de los
empleados se da por su
participacion, por e
implicacion, por el
establecimiento de
objetivos de
rendimiento.

Decisiones y objetivos se
toman Unicamente por la
alta gerencia.

La mayor parte de
las decisiones la
toman la alta
gerencia, pero
algunas se toman en
niveles inferiores.

Se permite a los
empleados tomar
decisiones especificas.

La toma de decisiones
esta diseminada en toda
la organizacion.

La comunicacién y no
existe mds que en forma
de directrices e
instrucciones especificas.
Comunicaciones
Verticales.

La mayor parte de
las decisiones la
toman la alta
gerencia, pero
algunas se toman en
niveles inferiores.

La comunicacién es
descendente, el control
se delega de arriba hacia
abajo.

Comunicacién
ascendente,
descendente y lateral.

Modelo: Chiavenato (2011). Fuente: (Revista, 2016)

Revisado este modelo, se aprecia que el autor clasifica el clima organizacional en

dos tipos: autoritario y participativo, y lo subdivide en cuatro tipos de sistemas. Estos

cuatro sistemas, encasillan las percepciones de las personas en diferentes niveles,

siendo la clasificacion del primer sistema, el mas opuesto a un clima adecuado,

hasta el resultado mas optimo dentro de una organizacion

Dicho esto, se considera pertinente que en base a este modelo sean clasificados

los resultados que entregue el instrumento de medicion, ya que grafica de manera

empirica la percepcion del trabajador.
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CAPITULO 3 MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPOS DE INVESTIGACION Y SU CLASIFICACION

Todo trabajo de investigacion debe sefialar cual sera la metodologia a aplicar, ya
gue permite entregar un enfoque al trabajo que se esta realizando. Para lo cual,
existen distintos tipos de metodologia. (Sampieri R. H., 2014) sefiala lo siguiente,
“Los enfoques cuantitativo, cualitativo y mixto constituyen posibles elecciones para
enfrentar problemas de investigacion y resultan igualmente valiosos. Son, hasta
ahora, las mejores formas disefiadas por la humanidad para investigar y generar

conocimientos”.

En tal sentido, se sefiala que la presente investigacion es de tipo mixta, exploratoria
e intencionada que busca evidenciar la importancia de medir el clima organizacional
en las universidades, y en este caso, a modo referencial, en la Universidad de
Valparaiso, de manera que el personal pueda realizar sus funciones en un entorno
adecuado para proyectar mejores resultados y contribuir con ello al Plan Estratégico

Institucional, entre otros.

a) ENFOQUE MIXTO

En cuanto al desarrollo de la investigacion, se considera el enfoque mixto, es decir,
cualitativo y cuantitativo, ya que consideran ambos conceptos, en primera instancia
la informacion recopilada por el personal de las Universidades como el analisis de
los datos recopilados. En el fondo el instrumento (Likert, 2016) que se va a disefiar
permite recopilar percepciones, las cuales pueden ser cuantificables en un cuadro

de frecuencia.
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b) DE TIPO EXPLORATORIA

(Sampieri R. H., 2014) Por lo general, los estudios descriptivos son la base de las
investigaciones correlacionales, las cuales a su vez proporcionan informacion para
llevar a cabo estudios explicativos que generan un sentido de entendimiento y estan
muy estructurados. Las investigaciones que se realizan en un campo de
conocimiento especifico pueden incluir diferentes alcances en las distintas etapas

de su desarrollo.

A diferencia de ello, esta investigacion solo tiene un alcance exploratorio, dado que
sblo se pretende analizar la tematica desde una perspectiva introductoria y no
concluyente. En efecto, s6lo se busca efectuar un estudio de naturaleza
comparativa entre realidades observables (la realidad universitaria y la pertinencia
de efectuar estudios de CO, teniendo como referencia concreta la Universidad de

Valparaiso).

Asi, efectuar un analisis comparativo recopilando informacion pertinente, con el fin
de tener un acercamiento de lo que el personal de las universidades plantea acerca

del CO, el cual puede reflejar resultados tanto positivos como negativos.

Se considera exploratoria dado a que se pretende analizar mediante un estudio
comparativo, la informacion recopilada, con el fin de tener un acercamiento de lo
qgue el personal de las universidades pueda plantear acerca del CO el cual puede

reflejar resultados tanto positivos como negativos.
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c) DE TIPO INTENCIONADA

(Tamayo, EI proceso de la investigacion cientifica) sefiala, “Muestreo
intencionado” también recibe el nombre de sesgado. El investigador selecciona los
elementos que a su juicio son representativos, lo que exige un conocimiento previo
de la poblacidon que se investiga”. En este caso, es de tipo intencionada, porque es
dirigida al personal de las universidades en sus diferentes estamentos, que permitan

generar un clasificador en los resultados utilizando el modelo Likert.

3.2  CONSTRUCCION DE ESCALAS

Las escalas son instrumentos de medicibn o pruebas psicolégicas que

frecuentemente son utilizadas para la medicion de actitudes y/o percepciones.

a) ESCALA DE LIKERT.

(web, 2022) La escala de Likert (también denominada método de evaluaciones
sumarias) publicada en el afio 1932 por psicélogo estadounidense Rensis Likert, es
una escala psicométrica comunmente utilizada en las investigaciones de ciencias
sociales que emplean cuestionarios. Es el enfoque mas utilizado para ordenar por
gradiente las respuestas en la investigacion por encuestas, de modo que el término
"escalas tipo Likert" se usa a menudo de forma intercambiable con "escala de

valoracion.

La escala de Likert mide actitudes o predisposiciones individuales en contextos
sociales particulares. Se le conoce como escala sumada debido a que la puntuacion
de cada unidad de andlisis se obtiene mediante la sumatoria de las respuestas
obtenidas en cada item.

La escala se construye en funcion de una serie de items que reflejan una actitud
positiva o negativa acerca de un estimulo o referente. Cada item esta estructurado

con cinco alternativas de respuesta:
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() Totalmente de acuerdo

() De acuerdo

() Indiferente

() En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Una vez realizada la encuesta, se procedera a analizar los resultados extraidos.

3.3 PROYECCION DEL ESTUDIO
Una vez elaborada la propuesta instrumental, se considera que se pueden obtener

los siguientes beneficios, es decir, las contribuciones estimadas que esta

herramienta entregaria a la gestion de las universidades.

1. Contar con una propuesta innovadora, que permita la implementacion y medicion

del clima organizacional en las instituciones de educacion superior.

2. Informacion necesaria para disefiar politicas que mejoren la calidad de la labor

desempefiada.

3. Establecer mejoras en los niveles de satisfaccion de los usuarios tanto dentro

como fuera de la Universidad.

4. Mayor confianza en el trabajo desempefado, ya que mejoraria el ambiente

laboral.

5. Ventaja competitiva al contar con instrumentos de medicion del clima

organizacional.

6. Contar con categorias distintivas del C.O. (Brunet) mediante un estudio

especifico.

7. Contribuir a la gestion estratégica de los recursos humanos de las universidades.
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3.4 METODOLOGIA DEL ESTUDIO

Plantado lo anterior, se determina que para realizar el instrumento de medicion, en
el caso de las Universidades, y para este trabajo, tomando como ejemplo
metodoldgico la UV, se consideraran las variables que contemplan la satisfaccion
y comunicacion laboral, ya que lo que se pretende medir es el clima
organizacional. Para ello, seran consideradas soélo las siguientes cuatro variables
y/o dimensiones:

» Sentido de pertenencia

» Liderazgo

» Relaciones entre compafieros

» Trabajo en equipo

Por otra parte, no se consideraron relevante para clasificar en el modelo Likert, para
la elaboracion del instrumento de clima organizacional, (por no aportar mayor
significancia a la comunicacién ascendente, descendente y horizontal del CO) las

siguientes variables.:

» Condiciones fisicas del Trabajo
» Compensacion y Reconocimiento

» Oportunidades de Desarrollo Profesional

Objeto a medir:

» Clima Organizacional

Una vez obtenida la puntuacion, el andlisis final sera evaluado con el modelo Likert
1968, sefialado anteriormente, donde el resultado se calificara por:

Tipos de clima organizacional

» Clima autoritario explotador
» Clima autoritario paternalista
» Clima participativo consultivo

» Clima de participacion en grupos
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3.5 DESARROLLO DE LA ENCUESTA

Para el desarrollo de este instrumento y medir su eficacia se consideraron 20
funcionarios (referenciales) de distintos estamentos jerarquicos de la Universidad
de Valparaiso, a los cuales les fue enviado el instrumento de medicion, mediante

formulario google, la cual tuvo tratamiento completamente confidencial.

1) En primera instancia la encuesta, fue enviada a un total de 24 personas del &mbito
jerarquico universitario, sin embargo, fueron respondidas un total de 20 encuestas,

equivalente al 0,83%.

2) La encuesta fue respondida en un tiempo maximo de dos dias, siendo la primera
respondida, desde el envio hasta la recepcidon de la respuesta, en un rango de

tiempo 15 minutos, y la cual fue realizada en menos de diez minutos.

3) Cabe destacar que la forma en la cual fue confeccionado el instrumento de
medicion (encuesta), tuvo comentarios positivos por parte de los receptores del
instrumento, en cuanto a la claridad de las variables observadas y la facilidad que
esta tiene para ser respondida, ya que, al no tener preguntas de desarrollo, a su

parecer, fue mucho mas facil de responder.

4) Finalmente, en el dltimo item, el instrumento contempla una seccion, opinion,
reclamos y/o sugerencias, en cuanto al clima organizacional del sistema
universitario, y este fue respondido por siete personas, que entregaron una opinion

personal del CO.

Dicho lo anterior, a opinion personal sefialo que el instrumento de medicion cumplié
el objetivo de lo que se buscaba, en primera instancia, conocer la factibilidad de
contar con un instrumento y que no tenga mayor complejidad para los usuarios. En
segunda instancia sefialar, la satisfaccion de poder realizar este tipo de trabajo, ya
gue pude ser receptora de la percepcién que tienen los trabajadores, en este caso
piloto, de la Universidad de Valparaiso. Ademas, agregar que el instrumento, dada

su eficacia, efectivamente puede ser aplicado en el sistema universitario.
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3.6 INSTRUMENTO DE MEDICION — ENCUESTA

A continuacion, se presentan las categorias utilizadas en el instrumento de medicion
del CO:

Clasificacion del personal

» Género
> Edad
> Estamento

I. Sentido de Pertenencia

1) A menudo, me siento comprometido con la Instituciéon, y aporto de mis

conocimientos para el logro de los objetivos.

2) Generalmente suelo sentirme parte del valor publico, que entrega la Universidad

a la sociedad.
3) De manera frecuente, me siento orgulloso de pertenecer a esta Institucion.

4) Me siento conforme con la trayectoria que tengo en esta Institucion.

Il. Liderazgo
1) Mi jefe convoca voluntades, porque es capaz de construir relatos creibles que

entusiasman al equipo.

2) Mi jefe construye buenas relaciones interpersonales, basadas en el respeto y la

confianza.

3) Mi jefe sabe llegar a acuerdos y construir relaciones estables con las otras areas
de la UV.

4) Mi jefe es un modelo a seguir, pues lo veo como una persona digna de ser

imitada.

5) Cuando tengo problemas en el trabajo, mi jefe es la persona a la cual suelo

recurrir.

6) Mi jefe es una persona que sabe escuchar y aceptar criticas.
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Ill. Relaci6on entre compaiferos

1) Durante mi vida laboral, he logrado estrechar vinculos con mis compafieros de

trabajo.
2) Existe un trato respetuoso hacia mi persona, de parte de mi equipo de trabajo.

3) En mi equipo de trabajo, existe un ambiente de apoyo y de buenas relaciones

interpersonales que contribuyen al desarrollo del trabajo.

4) En mi grupo de trabajo existen relaciones basadas en la confianza, respeto y

reciprocidad.

IV. Relacién entre compafneros

1) En mi unidad de trabajo, existen canales de comunicacién efectivos, que logran

el desarrollo de las funciones.

2) En mi equipo de trabajo, existe un clima laboral satisfactorio para el desarrollo de

mis funciones.

3) De manera constante me siento apoyado por mis jefaturas, en el desarrollo de

mis funciones.
4) Mi jefe inmediato practica el trabajo en equipo.

V. Atributos del personal de la Universidad

Tienen la camiseta puesta.

Son esforzados / dedicados / esmerados.

Son buenos comparieros / son amistosos.

Tienen la capacidad de trabajar en equipo.

Son profesionales.

Son innovadores.

Poseen las habilidades y conocimientos adecuadas para el servicio.
Piensan desde la perspectiva de los usuarios.

Son honestos, leales y honrados.

vV V.V V V V V V V VY

Trabajan en forma conjunta por un objetivo en comun.
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Tienen una Orientacion de servicio a las personas.
Son efectivos en su trabajo.

Son participativos.

Son creativos.

Se esfuerzan dia a dia por mejorar su trabajo.

No tienen temor al cambio organizacional.

En la libertad para innovar construyen su éxito.

YV V. V V V V V V

Son flexibles.

Margue un atributo gue a su parecer, mejor representa a la Universidad:

A\

Un centro de excelencia

Un partido politico

Una empresa comercial

Un grupo de amigos

Un lugar de trabajo como cualquiera
Un cuartel

Una universidad méas

Un organismo burocratico

V V.V V V VYV V V

Otro, ¢ Cual? ==>

Generalidades

1. Siento que la Universidad es un gran lugar para trabajar.

2. Siento que la Universidad me ha permitido progresar profesionalmente.

3. Siento que la Universidad en los ultimos afios ha progresado como institucién de
educacién superior.

4. Siento que la Universidad perdera su posicionamiento en el sistema universitario
chileno.

5. Siento que la Universidad no discrimina al momento de tomar decisiones que
afecten o beneficien a las personas.

6. Dispongo de los equipos e implementos necesarios para hacer mi trabajo.

*Visualizar encuesta en Anexos
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3.7 Resultados de la encuesta

Lo siguiente expuesto, son los cuadros estadisticos de las repuestas obtenidas, (a
modo referencial y solo para desarrollo del caso en estudio) de los funcionarios de

la Universidad de Valparaiso, en la aplicacion del instrumento del CO.

Género

20 respuestas

@ Femenino
@ Masculino

Del total de los encuestados, el 75% es de género femenino y el 25 % de género

masculino.

Rango de Edad

20 respuestas

@ Entre 20 v 30 afios
@ Entre 31 vy 40 afios
@ Entre 41 y 50 afios
@ Entre 51 y 60 afios
@ Entre 61 afios en adelante

Los rangos de edad fluctian entre los 20 a mas de 60 afios.
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Estamento

20 respuestas

@ Auxiliar

@ Administrativo
@& Tecnico

@ Frofesional
@ Académico

Se encuestd a cinco estamentos jerarquicos de la Universidad.

SENTIDO DE PERTENENCIA
(Es la forma en que |la persona se siente identificado, respecto a una organizacion u
otro grupo y se considera parte comprometido e indispensable, por el solo hecho de
sentir que pertenece a ella).

1) A menudo, me siento comprometido con la Institucion, y aporto de mis
conocimientos para el logro de los objetivos.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

® 3. Indiferente

® 4 Acuerdo

@ 5 Total acuerdo
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2) Generalmente suelo sentirme parte del valor publico, que entrega la Universidad a
la sociedad.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

O 3. Indiferente

@ 4. Acuerdo

@ 5.Total acuerdo

3) De manera frecuente, me siento orgulloso de pertenecer a esta Institucion.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

O 3. Indiferente

@ 4 Acuerdo

@ 5 Total acuerdo
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4) Me siento conforme con la trayectoria que tengo en esta Institucion.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

@ 3. Indiferente

@ 4. Acuerdo

@ 5.Total acuerdo

LIDERAZGO

(En este punto se medira el liderazgo, es decir, conocer como influyen los lideres en
un grupo de personas, para gue estas se desenvuelvan y enfrenten desafios. Es
importante sefialar que un buen lider logra que su equipo de trabajo se desempefie
con entusiasmo hacia el logro de los objetivos)

1) Mi jefe convoca voluntades, porque es capaz de construir relatos creibles que
entusiasman al equipo.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

O 3. Indiferente

@ 4 Acuerdo

@ 5.Total acuerdo
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2) Mi jefe construye buenas relaciones interpersonales, basadas en el respeto y la
confianza.

1% respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
® 2. Desacuerdo

O 3. Indiferents

@ 4. Acuerdo

@ 5.Total acuerdo

3) Mi jefe sabe llegar a acuerdos y construir relaciones estables con las otras areas
de la Universidad.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

0 3. Indiferents

@ 4 Acuerdo

@ 5. Total acuerdo

Magister Gobierno y Gestion Publica - UV



4) Mi jefe es un modelo a seguir, pues lo veo como una persona digna de ser
imitada.

20 respuestas

@ 1. Total Desacusrdo
@ 2 Desscuerdo

O 3. Indiferente

@ 4 Acuerdo

@ 5. Total acuerdo

5) Cuando tengo problemas en el trabajo, mi jefe es la persona a la cual suelo
recurrir.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ :. Desacuerdo

@ 3. Indiferente

® 4. Acuerdo

@ 5.Total acuerdo
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6) Mi jefe es una persona que sabe escuchar y aceptar criticas.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

@ 3. Indiferente

@ 4. Acuerdo

@ 5.Total acuerdo

RELACION ENTRE COMPANEROS

(La relacion entre companeros, se entiende con un vinculo entre dos 0 mas personas
en el ambito laboral, que puede ser muy importante en el resultado de los objetivos
esperados).

1) Durante mi vida laboral, he logrado estrechar vinculos con mis comparieros de
trabajo.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2 Desacuerdo
3. Indiferente

@ 4. Acuerdo

@ 5. Total acuerdo
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2) Existe un trato respetuoso hacia mi persona, de parte de mi equipo de trabajo.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
® 2 Desacuerdo
3. Indiferente
® 4 Acuerdo
@ 5. Total acuerdo

3) En mi equipo de trabajo, existe un ambiente de apoyo y de buenas relaciones
interpersonales gue contribuyen al desarrollo del trabajo.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desscuerdo
3. Indiferente
@ 4 Acuerdo
@ 5 Total acuerdo
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4) En mi grupo de trabajo existen relaciones basadas en la confianza, respeto y
reciprocidad.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

® 3. Indiferente

@ 4. Acuerdo

@ 5.Total acuerdo

TRABAJO EN EQUIPO

(Es definido como un grupo de personas que colaboran y contribuyen de manera
complementaria y positiva, para un determinado esquema de trabajo vy llevar a cabo
el logro de sus objetivos)

1) En mi unidad de trabajo, existen canales de comunicacion efectivos, que logran el
desarrollo de las funciones.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
® 2. Desacuerdo

O 3. Indiferents

® 4 Acuerdo

@ 5.Total acuerdo
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2) En mi equipo de trabajo, existe un clima laboral satisfactorio para el desarrollo de
mis funciones.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo

O 3 Indiferents

@ 4 Acuerdo

@ 5. Total acuerdo

3) De manera constante me siento apoyado por mis jefaturas, en el desarrollo de mis
funciones.

20 respuestas

@ 1. Total Desacuerdo
@ 2. Desacuerdo
3. Indiferente

@ 4. Acuerdo

@ 5 Total acuerdo
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4) Mi jefe inmediato practica el trabajo en equipo.

20 respuestas

@ 1. Total Desacusrdo
@ 2 Desscuerdo

O 3. Indiferente

@ 4 Acuerdo

@ 5. Total Acuerdo

Atributos del personal de la Universidad

Il 1. Total Desacuerdo M 2. Desacuerdo [ 3. Indiferente

10

Tienen la camiseta puesta. Son esforzados /
dedicados / esmerados.

B 4 Acuerdo M 5. Total Acuerdo

Son buenos companeros [ Tienen la capacidad de

son amistosos.

trabajar en eguipo.
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Atributos del personal de la Universidad

Son profesionales. Son innovadores. Foseen las habilidades y
conocimientos adecuadas
para el servicio.

Fiensan desde la
perspectiva de los usuanos.

Atributos del personal de la Universidad

Son honestos, leales y Trabajan en forma conjunta  Tienen una Crientacion de
honrados. por un ohjetivo en comun. servicio a las personas.

Son efectivos en su trabajo.
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Atributos del personal de la Universidad

Son participativos. Son creativos. Se esfuerzan dia a dia por Mo tienen temor al cambio
mejorar su trabajo. organizacional.

Atributos del personal de la Universidad

zativos. Se esfuerzan dia a dia por Mo tienen temor al cambio En la libertad para innovar Son flexibles.
mejorar su trabajo. organizacional. construyen su éxito.
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20 respuestas

@ 1 Un centro de excelencia

@ 2 Un partido politico

@ 3 Una empresa comercial

@ 4 Un grupo de amigos

@ 5 Un lugar de trabajo como cualguiera
@ G Un cuartel

@ 7 Una universidad mas

@ 2 Un organismo burocratico

1127

Generalidades

I Total desacuerdo

10

e

B Desacuerdo

o G‘-O\LQ

P

W Indiferente M Acuerdo M Total acuerdo

5 A©

N
o0 o
%\
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Generalidades

erdo W Indiferente M Acuerdo M Total acuerdo

Cambio de trabajo:

Por el mismo sueldo y haciendo un trabajo igual, me cambiaria a otra Universidad:

20 respuestas

@ sl
@ NO
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OPINION PERSONAL
Si lo estima pertinente, realice sus opiniones, sugerencias y/o comentarios en relacion a la
importancia de un buen clima organizacién en su lugar de trabajo.

7 respuestas

Creo que es fundamental que para que exista un buen clima organizacional las personas se sientan
valoradas al realizar su trabajo. Al existir injusticias y/o diferencias se producen conflictos internos que
muchas veces perjudican el ambiente en el equipo de trabajo.

Me molesta el poco compromiso de algunas personas con el trabajo y la institucion, solo asisten para
ganar un sueldo mensual o se aprovechan del sistema. Falta mas inclusion para el genero femenino y
equidad en los sueldos.

cLIMA ORGANIZACIONAL TAMBIEN TIENE QUE VER CON EL BIENESTRA PERSONAL DE CADA INDIVIDUO,
POR ELLO, PIENSO QUE TENER UNA GESTION DEL RECURSO DE PERSONAS DE MANERA CONSCIENTE
SERIA MARAVILLOSO.

Se deberia dar la misma importancia a l@s auxiliares ya que dentro del organigrama institucional
deberiamos tener los mismos derechos ya que también somos funcionarios de la universidad de
Valparaiso.

Poner atencion en el ambiente fisico para el trabajo que requiere concentracion, ruidos etc.

Caonsidero que el clima organizacional en esta institucion nunca se ha considerado como un tema
relevante, sin embargo su relevancia es vital para el desarrollo y bienestar de la institucion y de las
personas.

Deberian valorar los afios en la institucion

Muchas gracias por su participacion!
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CAPITULO 4 ANALISIS CONCLUSIVA DE LA INVESTIGACION

Obtenidos los resultados, se determina que existié plena factibilidad para que fuera

respondido nuestro instrumento de medicion, al no existir mayor complejidad en la

construccion de éste.

Por otra parte, los posibles resultados que pudiera determinar el instrumento,

oscilan en los cuatro sistemas del modelo Likert, los cuales sefalan lo siguiente:

CLIMA AUTORITARIO EXPLOTADOR

Sistema |

>

>
>
>

La direccién no posee confianza en sus empleados.

Se caracteriza por usar amenazas ocasionalmente recompensas.
Decisiones y objetivos se toman Unicamente por la alta gerencia.

La comunicacion y no existe mas que en forma de directrices e instrucciones

especificas. Comunicaciones Verticales.

CLIMA AUTORITARIO PATERNALISTA

Sistema |l

>
>
>

Existe confianza entre la direccion y sus subordinados.

Se utilizan recompensas y castigos como fuente de motivacion.

La mayor parte de las decisiones la toman la alta gerencia, pero algunas se
toman en niveles inferiores.

La mayor parte de las decisiones la toman la alta gerencia, pero algunas se

toman en niveles inferiores.

CLIMA PARTICIPATIVO CONSULTIVO

Sistema lll

>
>

Existe confianza entre supervisores y subordinados.

Se satisfacen necesidades de prestigio y autoestima y utilizando
recompensas y castigos sélo ocasionalmente.

Se permite a los empleados tomar decisiones especificas.

La comunicacion es descendente, el control se delega de arriba hacia abajo.
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CLIMA DE PARTICIPACION EN GRUPOS

Sistema IV

» Plena confianza en los empleados por parte de la direccion.

» La motivacion de los empleados se da por su participacion, por e implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento.

» Latoma de decisiones esta diseminada en toda la organizacion.

» Comunicacion ascendente, descendente y lateral.

CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

El entorno Laboral, considera distintas variables, entre ellas el sentido de
pertenencia, el liderazgo, las relaciones entre compafieros, el trabajo en equipo, que
se dan dentro de la organizacién. Por lo que, cabe destacar, que es importante
contar con un buen Clima Organizacional para el logro de los objetivos, como en el
caso de las Universidades para entregar un servicio de calidad. Todo ello, se
reflejaria en la satisfaccion de los usuarios, y también de su capital humano, dado
que, si un trabajador tiene una percepcion positiva de su entorno laboral, rendira de
mejor manera, al sentirse conforme y por consecuencia el resultado serd mas

productivo.

Otro beneficio que entrega el instrumento de medicion, es decir, la encuesta
realizada, es que puede cumplir diversos propdsitos, como por ejemplo, ser un
medio donde los trabajadores puedan entregar su opinién acerca de la Universidad
donde se desempefian, sin temor a “represalias”, ademas de contar con un recurso
estratégico para que la Universidades puedan analizar el nivel de compromiso de

su personal.

Ademas, se recomienda a las Universidades, realizar la encuesta una vez al afio, y
a mediados de este, donde el personal universitario se encuentra en la mitad del

periodo de trabajo entre su periodo de receso.
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Evaluar anualmente las variaciones que pueda tener la Organizacion en el rango de
ese periodo, puede entregar datos importantes a considerar y estar capacitados
para que su personal pueda realizar la encuesta demandada por la

Superintendencia de Seguridad Social.

A su vez, cabe recomendar que una vez realizada la encuesta, es muy relevante
que la Universidades puedan considerar los resultados que esta arroje, sobre todo
cuando este es mayormente negativo y pueda considerar contar con un equipo a
cargo, como el de Prevencién de Riesgos, para que puedan establecer medidas de

mejoras, iniciando por los departamentos que sean mas criticos.

Finalmente, sefialar que las universidades si pueden desarrollar un instrumento de
medicion del clima organizacional, con las herramientas ya existentes en esta

materia, logrando plena factibilidad para llevarla a cabo.
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ANEXOS: INSTRUMENTO DE MEDICION

Encuesta de medicion del Clima Organizacional en
las Universidades.

Agradezco tomarse unos minutos para contestar esta encuesta, la cual es de caracter anénima y la informacion
que se obtenga, serd utilizada para un estudio de Tesis de Grado Magister, y en ningun caso comprometera al
encuestado.

Este formulario recopila automaticamente los correos electrénicos de usuarios de Universidad de
Valparaiso. Cambiar la configuracion

Género

Femenino

Masculino

Rango de Edad

Entre 20y 30 afios

Entre 31y 40 afios

Entre 41y 50 afios

Entre 51y 60 afios

Entre 61 afios en adelante
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Estamento

Auxiliar
Administrativo
Técnico
Profesional

Académico

Otra...

SENTIDO DE PERTENENCIA
(Es la forma en que la persona se siente identificado, respecto a una organizacion u otro grupo y se
considera parte comprometido e indispensable, por el solo hecho de sentir que pertenece a ella).

1) A menudo, me siento comprometido con la Institucion, y aporte de mis conocimientos para el
logro de los objetivos.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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2) Generalmente suelo sentirme parte del valor publico, que entrega la Universidad a la sociedad.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

3) De manera frecuente, me siento orgulloso de pertenecer a esta Institucion.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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4) Me siento conforme con la trayectoria que tengo en esta Institucion.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5 Total acuerdo

LIDERAZGO

(En este punto se mediré el liderazgo, es decir, conocer como influyen los lideres en un grupo de
personas, para que estas se desenvuelvan y enfrenten desafios. Es importante sefialar que un buen
lider logra que su equipo de trabajo se desempefie con entusiasmo hacia el logro de los objetivos)

1) Mi jefe convoca voluntades, porque es capaz de construir relatos creibles que entusiasman al
equipo.

1. Total Desacuerdo

2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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2) Mi jefe construye buenas relaciones interpersonales, basadas en el respeto y la confianza.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

3) Mi jefe sabe llegar a acuerdos y construir relaciones estables con las otras dreas de la
Universidad.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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4) Mi jefe es un modelo a seguir, pues lo veo como una persona digna de ser imitada.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

5) Cuando tengo problemas en el trabajo, mi jefe es la persona a la cual suelo recurrir,

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5 Total acuerdo
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6) Mi jefe es una persona que sabe escuchar y aceptar criticas.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

RELACION ENTRE COMPANEROS
(La relacion entre compafieros, se entiende con un vinculo entre dos 0 mas personas en el
ambito laboral, que puede ser muy importante en el resultado de los objetivos esperados).

1) Durante mi vida laboral, he logrado estrechar vinculos con mis compafrieros de trabajo.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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2) Existe un trato respetuoso hacia mi persona, de parte de mi equipo de trabajo.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

3) En mi equipo de trabajo, existe un ambiente de apoyo y de buenas relaciones interpersonales que
contribuyen al desarrollo del trabajo.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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4) En mi grupo de trabajo existen relaciones basadas en la confianza, respeto y reciprocidad.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

TRABAJO EN EQUIPO
(Es definido como un grupo de personas que colaboran y contribuyen de manera complementaria y
positiva, para un determinado esquema de trabajo y llevar a cabo el logro de sus objetivos)

1) En mi unidad de trabajo, existen canales de comunicacion efectivos, que logran el desarrollo de
las funciones.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo
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2) En mi equipo de trabajo, existe un clima laboral satisfactorio para el desarrollo de mis funciones.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

3) De manera constante me siento apoyado por mis jefaturas, en el desarrollo de mis funciones.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5.Total acuerdo

4) Mi jefe inmediato practica el trabajo en equipo.

1. Total Desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. Acuerdo

5. Total Acuerdo
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Atributos del personal de la Universidad

1. Total 5. Total

2. Desacuerdo 3. Indiferente 4. Acuerdo Puntuacidn
Desacuerdo Acuerdo

Tienen la
camiseta O O O O O o
puesta.
Son esforzados
/ dedicados / O O O O O
esmerados,
Son buenos
compafieros / O O O O O
S0n amistosos.
Tienen la
capacidad de O O O o O .
trabajar en
equipo.
Son

=~ -~ =~ =~
profesionales. O O O O O

>on O O O O O

innovadores.

Poseen las

habilidades y

conocimientos O O O C] O
adecuadas para

el servicio.

o

Piensan desde
la perspectiva
de los usuarios.

@)
O
O
O
O
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Son honestos,
leales y
honrados.

Trabajan en
forma conjunta
por un objetivo
en comun.

Tienen una
Orientacion de
servicio a las
personas.

Son efectivos en
su trabajo.

Son
participativos.

Son creativos.

Se esfuerzan dia
adia por
mejorar su
trabajo.

Mo tienen temor
al cambio
organizacional.

En la libertad
para innovar
construyen su
exito.

Son flexibles.

Magister Gobierno y Gestion Publica - UV



Marque un atributo que a su parecer, mejor representa a la Universidad:

1 Un centro de excelencia

2 Un partido politico

3 Una empresa comercial

4 Un grupo de amigos

5 Un lugar de trabajo como cualquiera

6 Un cuartel

7 Una universidad mas

8 Un organismo burocratico

9 Otro, ;Cual? ==>

Otra..
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Generalidades

Siento quela U
es un gran lugar
para trabajar.

Siento quela U
me ha permitido
progresar

profesionalmente.

Siento quela U
en los Gltimos
anos ha
progresado como
institucion de
educacion
superior

Siento quela U
perdera su
posicionamiento
en el sistema
universitario
chilena

Siento quela U
no discrimina al
momento de
tomar decisiones
que afecten o
beneficien a las
personas

Dispongo de los
equipos e
implementos
necesarios para
hacer mi trabajo

Total
desacuerdo

O

Desacuerdo

O

Indiferente

O

Acuerdo

[

Total
acuerdo

O

Puntuacion
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Cambio de trabajo:

Por el mismo sueldo y haciendo un trabajo igual, me cambiaria a otra Universidad:

Sl

NO

OPINION PERSONAL
Si lo estima pertinente, realice sus opiniones, sugerencias y/o comentarios en relacion a la
importancia de un buen clima organizacion en su lugar de trabajo.

Texto de respuesta largo

Muchas gracias por su participacion!

Dia, mes, afio
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