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RESUMEN
Uno de los grandes problemas que se evidencia en las universidades del

pais, es que no se maneja una buena comunicaciéon basada en principios
de respeto y reciprocidad, para que los mensajes, planes y ordenes lleguen
de manera oportuna a los miembros de la comunidad estudiantil,
originando de esta manera el evidente resquebrajamiento del clima
organizacional en los estudiantes de la especialidad de Ciencias Naturales
del VII ciclo de la Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacion, se
percibe esta dificultad en las relaciones interpersonales durante las

actividades académicas o de otra indole.

El presente trabajo de investigacion fue elaborado con la finalidad de
proponer una gestion estratégica para fortalecer el clima organizacional en
la Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacion en la especialidad
de Ciencias Naturales de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de
Lambayeque; para ello se realiz6 un andlisis situacional en el cual se
evidencio una falta de una gestion estratégica documentada que permitan
proponer lineamentos especificos para la mejora de las relaciones

interpersonales de estudiantes objeto de estudio.

Mediante la utilizacion de instrumentos como EDCO (escala de clima
organizacional) de recojo de datos como los test segun Rensis Likert y
de procesamiento de la informacién se constatd el deterioro de las
relaciones interpersonales por diversos factores, que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la percepcion

individual del clima en la facultad.

Reconociendo el problema, lleva a plantear la hipétesis: si se disefia y
aplica un modelo estratégico de comunicacién empresarial basado en la
teoria de Martin Martin es posible lograr un clima organizacional integral
en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo”

de Lambayeque.
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Dicho  disefio de gestidbn estratégica permitira fortalecer el clima
organizacional en la Facultad de Ciencias historicos Sociales y Educacion
en la Especialidad de Ciencias Naturales de la Universidad Nacional “Pedro
Ruiz Gallo” de Lambayeque, el mismo que se evidencié como resultado un
mejoramiento de las relaciones interpersonales entre los estudiantes del
VII ciclo de la especialidad y los agentes de esta institucion educativa
superior; utilizando el canal mas activo de la comunicacién, como base
fundamental para la mejora de relaciones entre las autoridades y los

estudiantes de esta especialidad de la facultad.

La importancia de la propuesta esta sustentada en bases teédricas que
permiten recomendar e implementar esta estrategia, como el modelo de
comunicacion empresarial, teniendo en cuenta que una universidad es una

empresa dinamica de sus miembros que la integran.

Segun el analisis de resultados referentes a este aspecto de vital
importancia, se puede concluir que; el buen clima organizacional es un

factor interviniente en el buen funcionamiento dinamico de la organizacion.

Que se implemente el modelo de comunicacion empresarial para
canalizar todas las ideas y propuestas de los estudiantes y miembros en la
consecucion de las grandes metas de la facultad y la universidad en su

conjunto.



SUMMARY
One of the great problems that is evident in the universities of the country
Is that good communication is not managed based on principles of respect
and reciprocity, so that the messages, plans and orders arrive in a timely
manner to the members of the student community, Resulting in the evident
breakdown of the organizational climate in students of the Natural Sciences
specialty of the VII cycle of the Faculty of Social Historical Sciences and
Education, this difficulty is perceived in interpersonal relationships during

academic or other activities.

The present research was elaborated with the purpose of proposing a
strategic management to strengthen the organizational climate in the
Faculty of Social Historical Sciences and Education in the specialty of
Natural Sciences of the Pedro Ruiz Gallo National University of
Lambayeque; For this purpose, a situational analysis was carried out in
which a lack of a documented strategic management was evidenced that
allows to propose specific guidelines for the improvement of the

interpersonal relations of students under study.

The use of instruments such as EDCO (organizational climate scale) for
collecting data such as Rensis Likert tests and information processing
revealed the deterioration of interpersonal relationships due to various
factors, which determine the characteristics of an organization and Which
influences the individual perception of climate in the faculty.

Recognizing the problem, leads us to raise the hypothesis; If one designs
and applies a strategic model of business communication based on the
Martin Martin theory it is possible to achieve an integral organizational
climate in the faculty of education of the "Pedro Ruiz Gallo" national

university of Lambayeque.

Said strategic management design will strengthen the organizational
climate in the Faculty of Social Sciences and Education in the Natural
Sciences Specialty of the "Pedro Ruiz Gallo" National University of

Lambayeque, which resulted in an improvement in interpersonal
X



relationships Between the students of the VII cycle of the specialty and the
agents of this higher educational institution; Using the most active channel
of communication, as a fundamental basis for improving relations between

authorities and students of this specialty of the faculty.

The importance of the proposal is based on theoretical bases that allow to
recommend and implement this strategy, as the business communication
model, taking into account that a university is a dynamic company of its

members that integrate it.

According to the analysis of results referring to this vital aspect, it can be
concluded that; the good organizational climate is a factor involved in the

dynamic functioning of the organization.

That the business communication model be implemented to channel all the
ideas and proposals of the students and members in the achievement of the

great goals of the faculty and the university as a whole.
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INTRODUCCION
En la Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion; VIl ciclo de la

especialidad de Ciencias Naturales de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz
Gallo” de la Lambayeque se evidencia un clima organizacional deficiente
debido a mudltiples factores que agudizan esta situacion, como la falta de
comunicacion, fuerzas motivacionales, métodos de mando, toma de
decisiones, resolucion de problemas y otros ; que permiten dimensionar la
importancia de fortalecer el clima organizacional para lograr las metas

comunes planteadas por la universidad.

Para enfrentar este problema se necesita una gestién estratégica para el
fortalecimiento del clima basado en una comunicacion permanente y

horizontal, basado en el respeto y reciprocidad.

La importancia radica que este modelo de comunicacién empresarial,
permite mejorar sustancialmente las relaciones interpersonales en

estudiantes participes de esta investigacion.

La presente investigacion presenta un analisis del clima organizacional en
la Facultad de Ciencias Historicos Sociales y Educacion en la especialidad
de ciencias naturales de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” el
mismo que ha permitido determinar el estado actual analizando las
dimensiones que requieren de atencidon para mejorar las relaciones
interpersonales y por ende la mejora del clima organizacional, por ello el
aporte tedrico fundamental que orienta la presente investigacion es brindar
un modelo de gestidn estratégica mediante la comunicacion empresarial
para mejorar el clima organizacional para fomentar la integracion tanto en
el aspecto institucional como académico, de manera que los estudiantes
logren las metas para ser competentes académicamente y formacioén en
valores.

PROBLEMA. Queda formulado de la siguiente manera:

“Se evidencian dificultades del clima organizacional en la Facultad de
Ciencias Historico Sociales y Educacion en la especialidad de ciencias

naturales del VIl ciclo de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” 2015

xii



de Lambayeque”. Que afecta la formacion académica integral de los
estudiantes y se evidencian claramente la escasa gestidn para mejorar
las relaciones interpersonales, asi como, un buen estilo de comunicacion,
motivacién, recompensas entre otros indicadores que agudizan este
problema.

OBJETO DE ESTUDIO: se refiere al proceso de gestion educativa de la
especialidad de ciencias naturales de la Facultad de Ciencias Historicos
Sociales y Educacion de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo”

Reconociendo el problema, lleva a plantear la hipotesis.

HIPOTESIS: “Si se disefia y fundamenta un modelo estratégico de
comunicacion empresarial basado en la teoria de Martin Martin es posible
lograr un clima organizacional integral en la Facultad de Ciencias
Histéricos Sociales y Educacion en la especialidad de ciencias naturales
del VII ciclo de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” 2015 de

Lambayeque”.

La importancia de este trabajo de investigacion radica en la necesidad
de una estrategia que permita el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales de los estudiantes objeto de este estudio, basado en un
estilo de comunicacién que permitan en la comunidad educativa saber
escuchar y que los mensajes asi como la informacién genere un clima de
confianza y reciprocidad y de esta manera haya un clima organizacional
adecuado. Como objetivo general: Es lograr un clima organizacional
integral en la Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion en la
especialidad de ciencias naturales del VII ciclo de la Universidad Nacional
“Pedro Ruiz Gallo” 2015 de Lambayeque”. Y como objetivos especificos:
Identificar las caracteristicas del clima organizacional en la Facultad de
Ciencias Historicos Sociales y Educaciéon de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo, mediante un cuestionario sustentado en la teoria de
Rensis Likert, sistematizar la literatura sobre el clima organizacional en
instituciones educativas para fundamentar la propuesta, elaborar un

modelo de comunicacion empresarial sustentado en la teoria de Martin
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Martin, para fortalecer el clima organizacional en la facultad de Ciencias

Historicos Sociales y Educacion de la UNPRG de Lambayeque.

El “Modelo de gestion estratégica para fortalecer el clima organizacional en
la Facultad de Ciencias Historicos Sociales y Educacion en la especialidad
de ciencias naturales de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” de
Lambayeque 2015, como respuesta a la comprobacion de un inadecuado
clima organizacional evidenciado en el test de EDCO de Rensis Likert.
Facilitar a las autoridades un diagndstico de la situacion actual del clima
organizacional en la facultad y la aplicaciéon de un modelo de gestion para
fortalecer y una serie de recomendaciones que ayudardn a mejorar las

condiciones de los estudiantes y el entorno.

Como trabajos anteriores al presente tenemos algunos estudios que
permiten direccionar el objetivo de este estudio, debido a que formula
criterios para mejorar el clima organizacional en una institucion de

educacioén. Y se consideran los siguientes.

CLIMA ORGANIZACIONAL: HACIA UN NUEVO MODELO (GUILLERMO
ERNESTO GARCIA)! 2007

El clima organizacional de cualquier institucion es muy propio de dicha
organizacion no solo por las caracteristicas de la misma, sino por las
percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de trabajo en el
cual se desempefia, percepciones que estan influidas a la vez por los
aspectos culturales propios de cada persona. Bajo esta premisa es dable
afirmar que no es posible encontrar dos instituciones que tengan el mismo
clima organizacional, y que dicho clima refleja la interacciébn entre las
caracteristicas personales de cada individuo y las propias de la
organizacion. Esta interaccion crea en cada persona una valoraciéon o
construccion de rechazo, de aceptacion o de tolerancia que influye
necesariamente en sus actitudes y comportamientos, y que con el tiempo

puede traducirse en frustraciones o en logros tanto en el ambito personal,

! Guillermo Ernesto Garcia 2007-Clima organizacional: hacia un nuevo modelo
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como social, econémico y laboral. Es por eso que, pensar que las variables
gue intervienen en este proceso son iguales para todos, puede llevar a
equivocaciones en la medicion del clima organizacional. Hoy dia esta
plenamente comprobado que las diferencias culturales, raciales, de
nacionalidad, de credo religioso, etc., influyen no solo en la percepcion que
toda persona tiene del mundo, sino en sus comportamientos frente a las
realidades de la vida cotidiana, y que lo que para alguien puede ser

relevante para otro puede no serlo.

El trabajo de investigacion hace una descripcion sustentando el estudio
del clima organizacional en otros paises como; Estados Unidos, de los
afnos setenta en Reino Unido y de los afios ochenta en América Latina. Por
lo tanto es una disciplina de desarrollo muy reciente. Por ello tiene un bajo
nivel de especificidad y de estructuracion por estar en un proceso de
basqueda de identidad y ser adn una disciplina en gestacion, constituye un

caso interesante de relacion entre teoria y practica (Cassasus, 2000).

En el presente trabajo se ocupa de los problemas relacionados con el
clima organizacional como factor determinante en el proceso de gestién
educativa. Sabiendo que una organizacion actta en un medio ambiente y la
existencia y sobrevivencia dependen de la forma como ella se relaciona
con ese medio por tanto debe ser organizada y dinamizada en funcién de
las condiciones y circunstancias que caracterizan al medio en que opera.
Consideramos también que el clima organizacional es una de las mayores
fortalezas de una organizacion que se sustenta en el desarrollo de las
personas que conforman la estructura de la organizacion, pues el
desempeio individual es la base del desempefio grupal y de toda la
organizacion. Por otro lado, la eficacia de una organizacion, también se ve
influida por su clima organizacional, el cual tiene efectos en la manera en la
gue se ejercen las funciones administrativas de planeacion, organizacion,
integracion del personal, participacion, descentralizacion de la toma de
decisiones, es decir la practica de una gestion coherente, transparente y

horizontal.
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Se evidencia que las relaciones humanas difieren en los paises y es
determinante en su desarrollo; por ejemplo en el Japdén las relaciones
humanas mas intimas se tornan limitadas e inseguras puesto son rigidas,
porque actuan de acuerdo a un protocolo social, no son sinceras, son
confusas y complicadas. Evitan en si el contacto interpersonal mas
cercano, mas el clima organizacional es menos interpersonal y se limita al
comportamiento preestablecido protocolar correspondiente al cargo y
funcién que desempefia cada individuo en la institucion, mas resaltan en el

cumplimiento de normas, evitando subjetivismos.

En Chile el trato interpersonal o relaciones humanas son mas cercanos
pero se rige por la economia y el poder, conducida basicamente por
premios y castigos que suelen ser implacables cuando se requiere ejercer
la autoridad y disciplina, es decir son tendientes al objetivismo. El clima
laboral de la mayoria de sus instituciones vela por el bienestar, mas juega

un papel importante en estas las motivaciones de caracter econémico.

En el Perd las relaciones humanas son relativamente mas cercanas puesto
gue en nuestro pais no guarda en si una identidad nacional, cayendo en
modelos y patrones extranjeros (americanos o0 europeos), producto de la
globalizacion en la que casi toda Latinoamérica ha sido absorbida .Si bien
existe un acercamiento mas espontaneo y célido entre las personas, los
intereses econdomicos y de poder suelen afectar de forma severa y
hasta a veces irreversible relaciones de amistad y buenos enlaces
afectivos familiares y laborales. Ademas respecto a ejercer la justicia,
pues no siempre es la que corresponde sino que suele verse influenciada
por factores ajenos a la moral, o que conlleva a frustraciones y abrigo de
sentimientos negativos, creando un ambiente agresivo y nocivo para el
desarrollo. Son pocas las instituciones que velan para que el clima

organizacional sea favorable reflejandose todo esto en la demanda social.

En la tesis sobre relaciones interpersonales; se evidencia que un buen
clima organizacional repercute en el desarrollo sostenible de una institucion

educativa en todo aspecto, tanto interno como de proyeccion externa,
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bridando un servicio de calidad y el reconocimiento de la comunidad,;

logrando las metas propuestas.

Hace mencibn que el liderazgo juega un papel preponderante
conjuntamente con otras caracteristicas relacionadas con el clima
organizacional de la institucién educativa, en el proceso de gestion y buen

funcionamiento de la empresa o comunidad educativa.

El presente trabajo de investigacion estd enmarcado dentro del tipo de
investigacion: Descriptivo-Propositivo cuyo objeto de estudio es el clima
organizacional y cuyo campo de accidén es la gestion estratégica para
mejorar el clima organizacional como factor determinante basado en una

comunicacion empresarial para fortalecer el clima organizacional.

Que consiste en el andlisis e interpretacion de forma explicativa los factores
inmersos en la problemética sobre el clima organizacional, que permite la
relacion historica confrontada con la actualidad usando el test como
instrumento, para luego proponer llegar a las conclusiones vy

recomendaciones.

Para facilitar su comprension del estudio de investigacion se ha

estructurado en tres capitulos bien definidos.

EL PRIMER CAPITULO. Contiene el andlisis de la problematica
consistente en la descripcion del contexto en que se produce el problema
del clima organizacional, ubicacion de la universidad en la cual se lleva a
cabo el estudio; una referencia a la ruptura de las relaciones
interpersonales, las caracteristicas actuales del problema y sus
manifestaciones y la descripcion de la metodologia aplicada en la presente
investigacion, asi como los instrumentos empleados para el recojo de la
informacion necesaria para determinar la problemética referente al clima

organizacional.

EL SEGUNDO CAPITULO. En este capitulo se hace referencias teorico-
conceptuales respecto al clima organizacional en la institucion educativa

superior, organizado de la siguiente manera: Bases tedricas que avalan los
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estudios realizados referentes al clima organizacional; asi mismo las
diversas teorias sobre la comunicacion empresarial, haciendo una
comparacion y evaluaciéon de las mismas, y la fundamentacion por qué se
consider6 la teoria de comunicacion empresarial de Martin Martin,

completan este capitulo la base conceptual y la definicion de términos.

EL TERCER CAPITULO. Presenta un analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos de los test aplicados a los estudiantes; donde se
evidencia el problema, y justificacion de la propuesta del programa de
mejoramiento; con la descripcion y metodologia de las diversas actividades
a desarrollar. La investigacibn termina con las conclusiones,
recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos
correspondientes que vienen a ser las evidencias de la veracidad que se

afirma en la investigacion.

LOS AUTORES.
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CAPITULO |

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION. EN EL VII CICLO DE LA ESPECIALIDAD
DE CIENCIAS NATURALES DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE.
2015



1. ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1. SITUACION HISTORICO -SOCIAL DEL CLIMA INSTITUCIONAL EN
LA FACHSE.

El espacio geogréfico donde se desarrolla el presente trabajo se sitla en la

Universidad Nacional “Pedro Ruiz gallo” de la provincia de Lambayeque.

Lambayeque es un departamento del Pera situado en la parte
noroccidental del pais. En la mayor parte corresponden a la llamada costa

norte, pero abarca algunos territorios altos andinos al noroeste.

Se divide en tres provincias: Chiclayo, Lambayeque, Ferrefafe, siendo la
primera la capital del departamento y sede del gobierno regional. Es la
segunda circunscripcién regional mas densamente poblada del Peru,
después de la Provincia Constitucional del Callao.

Por su extension, 14,231.30km? es el segundo departamento mas

pequefio de la republica después de Tumbes.

El 7 de enero de 1872 el presidente José Balta proyectd la creacion del
departamento de Lambayeque por Decreto Supremo. El primero de
diciembre de 1874 por el dispositivo legal firmado por el vicepresidente

Manuel costas se firmo su creacion.

El departamento de Lambayeque, cuenta con una poblacién de 1 260 650
(INEI 2015) equivalente al 4.1% del total nacional que haciende a 31 488
625 (11-07-2016).

La poblacion masculina de Lambayeque representa 48.7% y la femenina
51.3%.lambayeque tiene una densidad poblacional de 85 habitantes por
km?, muy superior al promedio nacional de 23 habitantes por km?. El
departamento se sitla en la costa norte del territorio Peruano, a 765km de

la capital de la republica (Lima).y sus limites son los siguientes:

e Limita al norte con las provincias de: Sechura, Piura, Morropén y
Huancabamba del departamento de Piura.



e Limita al este con las provincias de Jaén: Cutervo, Chota, Santa

Cruz, y San Miguel, del departamento de Cajamarca.
e Al oeste es riberefio con el Océano Pacifico.
e Al sur con la provincia de Chepén, del departamento de la Libertad.

El espacio geografico donde se desarrolla el presente trabajo de
investigacion se localiza en la provincia del departamento de Lambayeque,
ubicado en la Ciudad Universitaria de Lambayeque, de la Universidad
Nacional “Pedro Ruiz Gallo” (UNPRG), se ha cimentado hacia el sur de la
ciudad, en un area que bordea las 12 hectareas de extension, colindando
por el limite sur con terrenos de cultivo y con un vasto sector de dunas,
por el norte con la calle Leandro pastor, por el este con la panamericana

norte y por el oeste con la calle John F. Kennedy.

La Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, es la institucion de formacion
profesional del mas alto nivel académico en el Departamento de
Lambayeque, y que por sus fines fundamentales, metas y objetivos, se ha

ganado un posicionamiento que es importante mantener y desarrollar.

Esa significacion historica es el resultado de la labor académica realizada
por sus autoridades de las 14 facultades con sus 26 escuelas profesionales
y su escuela de Postgrado, pero al mismo tiempo es producto de la
perseverancia de sus egresados, cuya profesionalizacidbn es reconocida

dentro y fuera del pais.

Este posicionamiento académico ganado a través de la formacion de
profesionales multidisciplinarios, que le permiten dotar a la sociedad de
recursos humanos profesionales altamente calificados, para atender las

necesidades de desarrollo de su ambito de influencia y del pais.
La Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo limita:

e Por el norte con la calle Juan XXIlI

e Por el este con la calle Huamachuco

e Por el oeste con la calle 2 de mayo.



Naci6 para servir al pais y a la educacién de la juventud, el 17 de marzo de
1970.mediante decreto ley 18179 se dispuso su creacion a base de las
entonces Universidad Agraria del Norte y la integracion de la que era

universidad nacional de Lambayeque.

En ese dia se fusionaron ambas universidades para dar origen a una
nueva; a la que se tuvo el acierto de darle el nombre de uno de los més
ilustres lambayecanos: el genial inventor, precursor de la aviacion mundial
y héroe nacional, Teniente Coronel “PEDRO RUIZ GALLO”.

Nacida asi la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, tuvo como primer

rector al Ing. Antonio Monsalve Morante (1970 -1979)

Desde esa fecha a esta han transcurrido 46 afios, en cuyo periodo de
existencia no se ha escapado a los avatares propios de las instituciones.
Ha tenido épocas buenas y también de ingrata recordacion, como el
conflicto entre 1989 y 1990 que la asumid en una de sus peores crisis de
su historia. Felizmente esta situacion ya fue superada y ahora se encamina

a ser una de las mejores entre las universidades del norte y del pais.

Desde el inicio de su funcionamiento su administracion ha estado a cargo
de una serie de comisiones de gobierno nombradas por el entonces
CONUP. Recién en 1973 se eligié a su primer rector, recayendo este honor
en la persona del Ing. Hernan Chong Chappa. Después lo sucedieron los
ingenieros Manuel Cisneros salas (1981-1984), Angel Diaz Celis (1984-

1988) hasta el actual Ing. Juan Francisco Cardoso Romero.

La universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo comenzé funcionando en 1970
con su primer consejo ejecutivo que tuvo como Rector al Ing. Antonio
Monsalve Morante y como sus integrantes al Dr. Enrique Arbaica
Fernandez, Ing. Hernan Arce Codad, Ing. Jorge Reynoso Caquel, Ing.
Agustin Gavidia Salcedo, Ing. Carlos Stein Chavez e Ing. Maximo Urbina

Gutiérrez.

El Ing. Antonio Monsalve presidio este Consejo Ejecutivo solamente

durante nueve meses, pues renuncio aduciendo asuntos personales. Le
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dejo la posta al Ing. Herndn Arce Coda, pero dos meses después el
CONUP designo6 una Comision Reorganizadora bajo la presidencia del Dr.

Arnoldo Medina. Todo esto sucedi6 entre fines de 1971y 1972.

En 1973 las funciones del concejo Ejecutivo y Asamblea Universitaria
fueron asumidos por una Comision de Gobierno y reorganizadora
nombrada por el CONUP. Presidié esta comision el Ing. Enrique Vazquez
Guzman, quien tuvo como vicepresidente al Ing. Manuel Cisneros Salas y
como miembros los Ings. Daniel Cumpa Reyes, Angel Diaz Celis y el Dr.
Teodoro Rivero Ayllon. Como representantes estudiantiles estuvieron

Duberli Rodriguez Tineo y Nelson Rubio Candamo.

En 1976 el Ing. Demetrio Carranza Lavado presido la comisién de Gobierno
de esa época, teniendo como vicepresidente al Dr. Teodoro Rivero Ayllon.
Los Directores Universitarios de ese entonces fueron: Ing. Manuel Cisneros
Salas, Ing. Augusto Delgado Vélez, Dr. Guillermo Romero Alvarado, Mat.
Rafael Castafieda Castafieda, Dr. Walter Hernandez Canelo, Dr. Constante
Calonge Zavaleta, Ing. Raul Sanchez Merino. En esta administracion se
empezO la construccion de la ciudad Universitaria, iniciandose con los
laboratorios de biologia, microbiologia, Fisica y quimica. En este mismo
periodo se adquirieron dos dmnibuses Yy se concretiz6 la transferencia del

Laboratorio de Mecanica de suelos de parte del proyecto OIlmos.

Para el periodo 2000-2005, fue elegido como Rector el Ing. MSc. Jorge
Cumpa Reyes y como Vicerrector Académico el Ing. José Elias Ponce

Ayala, y como Vicerrector administrativo Ing. Pedro Arbull Diaz.

Terminado este periodo, se le encargo por un afo el rectorado al Ing. Msc.
Francis Villena Rodriguez, quien se desempefiaba como director de la
escuela de posgrado, y el vicerrectorado académico se le encargo a la Mg.
Carmen Rosa Castillo Ruiz, mientras que el Vicerrectorado Administrativo

se la encargo a la Mg. Maria Adela Larrea Wong.

El 12 de octubre del 2006, fue elegido como Rector el Ing. MSc. Francis

Villena Rodriguez, junto al Dr. Manuel Tafur Moran como Vicerrector



Administrativo y el M.V. José Montenegro Vasquez como Vicerrector
Académico periodo que culmino el 11 de Octubre del 2011. Actualmente el
Rector es el Dr. Mariano Agustin Ramos Garcia y el Vicerrector

Administrativo el Dr. Luis Jaime Collantes Santisteban.

La Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria
(Sunedu) reconoce al Dr. Dr. Jorge Aurelio Oliva NUfiez como nuevo rector
desde el 02 de enero del 2016 y como vicerrectores; Académico al Dr.
Bernardo Nieto Castellanos y de Investigacion Dr. Ernesto Hashimoto

Moncayo

La Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria
(Sunedu), a través del oficio 1473-2015-SUNEDU- 15 de fecha 30 de
diciembre del 2015, nombra a Mariella Del Barco Herrera, directora de

Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos.

La Escuela de Post Grado de la UNPRG fue creada mediante resolucion
N° 1184-91-R de fecha 27 de noviembre de 1991.

En 1994, mediante convenio con la Universidad Peruana Cayetano
Heredia, se desarrollé la maestria de Salud Publica, y desde ese afio la
Escuela de Postgrado ha ido incrementando paulatinamente sus

programas de Postgrado.

Desde el 2006, la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo ha entrado en un
franco y sostenido proceso de desarrollo integral que le esta permitiendo
ponerse a la altura de las mejores universidades del pais. pues no solo se
ha podido cumplir con un ambicioso programa de construcciones sino
gque ademas vy fundamentalmente, se viene dando gran impulso al
mejoramiento académico , tratando de modernizar nuestra universidad
para ponerla a tono con las nuevas exigencias de una sociedad
aceleradamente trasformada por el formidable progreso cientifico y

tecnolégico que caracteriza nuestra época.



Hoy la universidad cuenta con treinta facultades y cuarenta y cuatro
Escuelas Profesionales; Escuela de Postgrado, Centro Pre Universitario,
Centro de Aplicacion para Educacion Primaria y Secundaria; y ahora un
Centro Educativo Regional, que en convenio con el Gobierno Regional se
ha puesto en marcha al servicio de Lambayeque modernos laboratorios y

bibliotecas especializadas en permanente actualizacion.

La carrera de Educacién - Especialidad de Ciencias Naturales trata de
comprender la importancia y utilidad de los recursos naturales. Tiene como
objetivo formar alumnos que aprecien, cuiden y descubran los beneficios y
potencialidades de su medio ambiente, impartiendo conocimientos
necesarios que fomenten el respeto, la valoracion y el aprovechamiento

racional de nuestra naturaleza.

Los alumnos de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” proceden de
una situacion econémica baja, donde la mayoria de los padres de familia
no cuentan con trabajo estable, unos son eventuales, carpinteros,

conductores, albafiles, comerciantes, etc.

Esto conlleva a que los estudiantes tengan que trabajar descuidando su

preparacion académica.

DEL BIENESTAR UNIVERSITARIO

La Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo cuenta con una oficina Central
de Bienestar Universitario (OCBU) liderada por la ingeniero Maria Julia
Jaramillo Carrion, cumple los objetivos de organizar, dirigir y ejecutar las
actividades relacionadas con el bienestar y la recreacién universitaria; las
mismas que impulsan la interaccion entre estudiantes, docentes y personal

administrativo

La alta direccion a través de la OCBU ofrece servicios de comedor
universitario y bolsas de trabajo. El primer programa otorgado a los

alumnos de escasos recursos econdmicos. En tanto, para acceder a la



bolsa de trabajo, la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo promueve y
organiza la participacion directa de los estudiantes en los programas de

investigacion y otras labores de apoyo del quehacer universitario.

Bienestar Universitario es el conjunto de acciones destinadas a brindar
servicios indispensables y a facilitar el logro de la realizacion plena de
docentes y estudiantes. Se impulsa a través de la Oficina Central de
Bienestar Universitario. Dentro de sus posibilidades, la Universidad se
procura la infraestructura necesaria para cumplir con los servicios de salud
y recreacion, asi como de cafeteria, vivienda, deportes, biblioteca, asesoria

juridica y otros en beneficio de la comunidad universitaria.

Los servicios médico y dental son prioritarios. Estan a cargo de
especialistas y brindan servicio permanente. Los alumnos de las Facultades
de Medicina Humana, Enfermeria y Biologia colaboran en la prestacion de
estos servicios. La universidad gestiona la incorporacion de los estudiantes
como beneficiarlos de las prestaciones de salud del Instituto Peruano de
Seguridad Social o de otros organismos asistenciales. Cuya responsable es
la Dra. Amalia Araujo.

Cuenta con un programa de becas que da a los miembros de la
comunidad universitaria la oportunidad de seguir estudios de post grado y
especializacion. El Reglamento General establece los requisitos y
condiciones. De manera preferencial la universidad organiza y pone en
funcionamiento la libreria universitaria, que debe ofrecer a la comunidad
universitaria el material bibliogréafico indispensable a precios inferiores a los
del mercado. La libreria cuenta con presupuesto especifico e intangible. La
universidad otorga becas de estimulo a los cuatro primeros alumnos de
cada facultad. Del mismo modo concede bolsas de trabajo a los alumnos
gue a criterio de la facultad merezcan este beneficio por su buen
rendimiento y situacion econdmica precaria. El reglamento establece los

requisitos y condiciones.

Asimismo cuenta con un Departamento de Educacion Fisica, Recreacion y

Deporte esta dependencia esta a cargo del MSc. Ramoén Damian, tiene



entre sus objetivos fomentar y desarrollar la creacion, la educacion fisica y
deportes en todos sus niveles, contribuyendo asi a la formaciéon y desarrollo
de la personalidad del futuro profesional, capacitandolo en las multiples
actividades a cumplir.

También tiene un Departamento Médico que tiene por finalidad velar por la
prevencion, curacion y rehabilitacion de la salud de los miembros de la
comunidad universitaria. Esta dependencia cuenta con profesionales de
primer nivel quienes laboran de lunes a sabado desde las 8 de la mafiana,
esté a cargo de la Dra. Gandhi Mendoza Yesquén.

Y un Servicio Psicologico tiene como objetivo la atencion de toda la
comunidad universitaria en los aspectos del comportamiento humano
(consejeria y tutoria) esta a cargo de la Psicéloga Rosario Estela Diaz.
Segun el nuevo enfoque universitario, las nuevas autoridades mediante el
Plan Estratégico de Desarrollo de la UNPRG 2016-2020

MISION

“‘Nuestra Universidad es una comunidad académica integrada por
docentes, estudiantes y graduados, inspirada en principios cientificos,
democraticos y éticos. Brinda una formacién integral, centrada en la
investigacion, docencia, extension cultural y proyeccién social; en base al
Modelo de Gestion por Procesos, que orienta el desarrollo de
competencias, para estimular un desempefio eficiente en los mundos
profesional, académico, laboral e investigativo”.
VISION
La Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, es una organizacion académico-
administrativa, orientada a la formacion personal y académica integral, que
gestiona la cultura y el conocimiento de acuerdo a las exigencias de la

globalizacion.

DE LA PROYECCION SOCIAL Y LA EXTENSION UNIVERSITARIA

La Universidad tiene un centro de proyeccion social y extension
universitaria esta en cada facultad que funciona coordinadamente
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promoviendo, y programando la proyeccién social, los estudios de caracter
profesional no universitario y la prestacion de servicios profesionales, en
coordinacion con la Oficina Central de Proyeccion Social y Extension
Universitaria. Da especial preferencia a la divulgacién de los conocimientos
cientificos tecnologicos de aplicacion practica en la comunidad en base a
un estudio critico de su realidad. Esta integrado por profesores y alumnos
que realizan labor de Proyeccién Social y Extension. Los Centros de
Proyeccion Social y Extensién Universitaria organizan programas de
formacion profesional no universitaria, gratuitos o autofinanciados,
orientados a la obtencion de certificado y dirigidos, preferentemente a los
sectores menos favorecidos. Organiza, asimismo, programas de prestacion
de servicios profesionales, fundamentalmente en favor de los mismos
sectores. Los docentes y no docentes que sin perjuicio de sus obligaciones
laborales ordinarias prestan servicios en estos programas, perciben, en la
medida de lo posible, bonificaciones especiales con cargo a los recursos
gue ellos generen. lIgual derecho corresponde, en su caso, a los
estudiantes.

El Centro de Proyeccion y Extension Universitaria, esta conformado por la
Asamblea del Centro y el Jefe. Corresponde a la Asamblea del Centro
proponer al Consejo de Facultad el Plan Anual de Proyeccion y Extension
Universitaria asi mismo aprobar, a propuesta del jefe, el Proyecto del sub-
programa presupuestal del centro, que debe integrarse al programa
presupuestal de la facultad. Elegir al jefe del centro, de acuerdo al
Reglamento de Elecciones.

El jefe del centro es el responsable de la planificacion y coordinacion de las
actividades de extensién, promocién y proyeccion universitaria. Es elegido
por un periodo de tres afos. Tiene las siguientes funciones y atribuciones:
Preside la Asamblea del Centro y hace cumplir sus acuerdos. Formula,
coordina y dirige la ejecucion del Plan Anual de las actividades del centro.
Eleva al Decano el proyecto del sub-programa presupuestal del centro y
coordina su ejecucién. Coordina con los Departamentos Académicos,
Centros de Investigacion y Escuelas Profesionales, el apoyo docente y los
criterios técnicos necesarios para prestar los servicios de extension y
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proyeccion universitaria. Presenta al Decano la Memoria Anual de trabajo
realizado.

DE LA OFICINA CENTRAL DE INFORMACION Y RELACIONES
PUBLICAS

La Oficina Central de Informacion y Relaciones Publicas es la encargada
de organizar y ejecutar la difusion de las actividades de la Universidad, y de
establecer canales de comunicacion interna y externa y de promover
relaciones interinstitucionales. Depende jerarquicamente del Rector y esta a
cargo de un docente o servidor administrativo nombrado por el Consejo
Universitario a propuesta de aquél. Son funciones de la Oficina Central de
Relaciones Publicas: Programar, coordinar y ejecutar las actividades de
difusion e informacion, tendiendo a preservar la buena imagen de la
Institucion ante la colectividad. Desarrollar acciones que fomenten la
comunicacion interna. Dirigir el protocolo institucional. Emitir con la
aprobacion del Rectorado, comunicados, boletines, etc., relacionados con

las actividades administrativas y académicas de la Universidad.

ANIVERSARIO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ
GALLO” COMO ASPECTO CULTURAL Y ANALISIS EN LA
COYUNTURA DE ORIGEN Y SERVICIO DE LA JUVENTUD.

Se instituye el dia 17 de marzo de cada afio como el Dia de la Universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo.

Aunque hablando con propiedad la universidad publica en la region existe
desde el afio 1960. La UNPRG se funda en 1970, pero como resultado de
la fusién de dos universidades publicas. Una que funcionaba desde 1960
en Lambayeque: Universidad Agraria del Norte. Y otra que funcionaba en
Chiclayo: Universidad Nacional de Lambayeque. Una crisis de
gobernabilidad de esta Ultima expresada en su receso en 1969, condujo a
la decisiobn del gobierno militar de aquel entonces a integrarla a la
Universidad Agraria pero bajo un nuevo nombre: PEDRO RUIZ GALLO.

Este antecedente es fundamental para entender el nivel de complejidad
que fue adquiriendo a partir de entonces nuestra universidad. La fusion de
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dos orientaciones diferentes de concebir la universidad produjo las
necesarias tensiones cuya forma de resolverlas han estructurado la forma y
el espiritu que actualmente prevalece. Una universidad de ingenierias, de
ciencias basicas, de ciencias sociales y humanisticas, de ciencias de la
salud. Una universidad casi total. Que desde mi punto de vista constituye
su gran fortaleza’... aunque también alli radica su gran debilidad. ¢ Como
gestionarla sin caer en los extremos de los sesgos de la especialidad?
¢, Como gestionarla integrando el exceso de especializacion? ¢Coémo
gestionarla tolerando la diversidad?

La necesidad publica de la universidad era incuestionable en aquella
oportunidad. Entendiendo por publico a la obligatoriedad del estado de
garantizar su funcionamiento y desarrollo proveyéndole de los recursos
necesarios; su accesibilidad para los jévenes sin mas requisito que el de su
capacidad cognitiva evaluada a través de un examen; su autonomia para
garantizar el fundamento de libertad del cual se nutre el espiritu
universitario en el desarrollo de la ciencia y la cultura.

Hoy esa necesidad publica de la universidad es la que viene siendo
atacada sistematicamente, desde el estado mismo. Una politica orientada
a fomentar la privatizacion de la universidad publica, sin embargo,
contrasta con la vigencia de su necesidad por una poblacién creciente que
no tiene mas alternativa que la universidad publica. Esto es lo que explica
gue los presupuestos que dispensa el estado a las universidades publicas
apenas alcanza para sostener un funcionamiento minimo basico; que las
universidades se vean "precisadas" casi "obligadas" a producir sus propios
recursos; explica también la presencia de siete (7) universidades privadas
en la region; pero también a las huelgas y paros de profesores y
trabajadores administrativos perturbando su funcionamiento; asi como la
presencia de miles de postulantes (cinco mil por examen) en cada uno de

los dos exdmenes que anualmente convoca para cubrir vacantes.
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1.2.

ORIGEN Y EVOLUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Los conflictos en el mundo provocan desavenencias que en la mayor
parte generan guerras y ocasionan desastres, a razon de las deficientes

relaciones humanas sostenidas.

En la actualidad las relaciones humanas han variado de acuerdo al
avance tecnolégico y requerimientos econémicos puesto que se perciben
mucho més limitadas a patrones conductuales preestablecidos mas que a
un trato realmente humano empatico , el ritmo de vida acelerado de las
ciudades han provocado declives en las relaciones humanas y sociales
puesto que la competitividad, el poder, la exigencia, el avance de maquinas
y tecnologia, conllevan a sintomas como son el estrés, la fatiga y el
aburrimiento, debilitando de esta forma el contacto social armonioso y
amable, asi mismo el ambiente en el a&mbito laboral se torna negativo,
incidiendo estas consecuencias en su clima organizacional , por ende en la

calidad y eficiencia de la productividad de estas.

Se percibe que esto sucede a nivel Mundial en razén del cambio acelerado
y énfasis en la globalizacién y la cultura de la calidad y servicio al cliente,
para los estudiosos de administracion no deja de ser frustrante el
comprobar que adn persista en numerosas organizaciones la aplicacion de
modelos rigidos y mecanicistas incompatibles con las principales variables,
tanto de su entorno como de su cultura, proceso 0 estructuras
organizacionales particulares y que en la mayoria de los casos estan en

franca contradiccion con los supuestos que dichos modelos sustentan.

En el Japdn las relaciones humanas mas intimas se tornan limitadas e
inseguras puesto son rigidos, porque actuan de acuerdo a un protocolo
social, no son sinceras, son confusas y complicadas. Evitan en si el
contacto interpersonal mas cercano, mas el clima organizacional es menos
interpersonal y se limita al comportamiento preestablecido protocolar

correspondiente al cargo y funcion que desempefia cada individuo en la
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institucion, mas resaltan en el cumplimiento de normas, evitando

subjetivismos.

En Chile el trato interpersonal o relaciones humanas son mas cercanos
pero se rige por la economia y el poder, conducida basicamente por
premios y castigos que suelen ser implacables cuando se requiere ejercer
la autoridad y disciplina, es decir son tendientes al objetivismo. El clima
laboral de la mayoria de sus instituciones vela por el bienestar, mas juega

un papel importante en estas las motivaciones de caracter econémico.

En el Perd las relaciones humanas son relativamente méas cercanas
puesto que en nuestro pais no guarda en si una identidad nacional,
cayendo en modelos y patrones extranjeros (americanos 0 europeos),
producto de la globalizacion en la que casi toda Latinoamérica ha sido
absorbida .Si bien existe un acercamiento mas espontaneo y célido entre
las personas, los intereses econdmicos y de poder suelen afectar de
forma severa y hasta a veces irreversible relaciones de amistad y buenos
enlaces afectivos familiares y laborales. Ademas respecto a ejercer la
justicia, pues no siempre es la que corresponde sino que suele verse
influenciada por factores ajenos a la moral, lo que conlleva a frustraciones
y abrigo de sentimientos negativos, creando un ambiente agresivo y nocivo
para el desarrollo. Son pocas las instituciones que velan para que el clima

organizacional sea favorable reflejandose todo esto en la demanda social.

CUANDO SURGE EL CONFLICTO

El conflicto forma parte de la vida cotidiana, unos mas complejos que otros,
lo importante es saber enfrentarsele y tener la suficiente agudeza cognitiva
como para anticipar los posibles escenarios donde los contrincantes
pueden actuar, para lograrlo hay que memorizar las reglas del juego y evitar

su trasgresion por cualquier jugador. (Adair, 1990; Bohérquez, 2000)2

2 Adair, John (1990). Lideres, no jefes. Guie y oriente su equipo hacia el éxito. Bogota:
Legis. Serie Empresarial.
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El conflicto se instaura cuando existe desacuerdo, y al radicalizarse ambas
partes negocian la utilizacion de mecanismos que viabilicen el posible
arreglo compartido y beneficioso, para lograrlo se valen de la comunicacion,
como la salida mas expedita. Al menospreciar los beneficios de entablar
una comunicacion fluida y clara, también se esquilma la posibilidad de
emplear un mecanismo que ayudara a equilibrar los desacuerdos, pudiendo

convertirlos en acuerdos beneficiosos para los involucrados.

La comunicacion es el elemento ideal para la soluciéon de conflictos, su
empleo oportuno y eficiente contribuye a despejar dudas, aclarar ideas y
fijar posiciones, para lo cual los miembros de una organizacion deben
respetar las diferencias respectivas, lo cual se hace evidente cuando hay
comunicacion. Para lograrlo debe existir un margen aunque pequeiio de
confianza entre los participantes del proceso, caso contrario volverian a
sucumbir en el conflicto por falta de la via mas logica y esperada: la de la

comunicacion.
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA REGION

Como toda organizacion que tiene que sostenerse en bases sdlidas, para
superar los cambios sociales, tecnologicos y académicos, en la
Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” no es ajeno a estar inmerso en
estas transformaciones, asi como las pugnas de de lides politicas
internas y pugna por el poder, los estudiantes estan siempre presionados
por este aspecto influyente para la ruptura de las relaciones entre
comparieros de la facultad, por la formacién de grupos politicos y de apoyo
a otros compaferos de la misma facultad o de otras generando un clima

hostil y de inseguridad de una buena convivencia.

En el recojo y andlisis de resultados de la muestra; se evidencia que
muchas veces las caracteristicas del clima organizacional como: la
confianza, libertad, consideracion, estilos de comunicacion, los conflictos;
entre otros han sido mellados por diversos factores que influyen; asi como
un gran porcentaje de estudiantes manifiestan en resquebrajamiento del

clima en la facultad, por una falta de comunicacion, reconocimiento a los
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logros, libertad en la toma de decisiones asi como otras caracteristicas

estudiadas en esta investigacion.

1.3. CARACTERISTICAS Y MANIFESTACIONES DEL PROBLEMA

La especial importancia de un diagndstico del Clima Organizacional de una
institucion reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no
es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga el estudiante o trabajador de estos
factores. A su vez, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleja la
interaccion entre caracteristicas personales de los trabajadores y las
caracteristicas de la organizacion.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién
a otra dentro de una misma empresa.

e EIl Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dindmico. Las caracteristicas de la organizacion generan un
determinado Clima Organizacional. Este clima repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacibn y sobre su
correspondiente  comportamiento. Este  comportamiento  tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion

como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
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La crisis de la educacion peruana expresa la coexistencia de una escuela
gue no pudo desarrollar la igualdad de oportunidades para todos, la
gratuidad y la universalidad de la educacion, constituyendo una crisis

histérica y estructural.

Los problemas educativos que afrontan son tan graves que hacen tomar
conciencia en buscar prontas y definitivas soluciones, uno de los problemas
modulares de la educaciéon del sistema educativo peruano constituye la
gestion institucional, para esto tendra que enfocar la gestion de entidades

educativas en busqueda de la calidad y la experiencia.

En la actualidad existen muchas instituciones educativas que se ven
afectadas en el proceso de su desarrollo por la carencia en el
desenvolvimiento de las relaciones humanas vy el clima organizacional
favorable por razones diversas pero mas aln por la presencia de
autoridades educativos que no cumplen las caracteristicas 0 exigencias
para ser un profesional en gestiobn educativa superior , carecen de
creatividad pedagogica-administrativa, esto mismo podriamos asumir que

ocurre en algunas universidades de la region Lambayeque.

El clima organizacional muchas veces evidenciado en las universidades
han colapsado, por la falta de aplicacion de estrategias de comunicacion
para conducir acertadamente, manejar de forma adecuada las relaciones
interpersonales , encontrar formas de mejorar la organizacioén institucional
de los centros de estudios que tienen a su cargo, el desconocimiento de
medidas estratégicas (incentivos, capacitaciones y otros) de evaluarlos y
adecuarlos a la realidad bajo su direccion ha fracasado en la consecucion

de los propoésitos y metas de la organizacion educativa superior.

La Facultad de Ciencias Historicos Sociales y Educacion en la especialidad
de Ciencias Naturales se evidencia el deterioro de las relaciones
interpersonales, en consecuencia afecta el clima organizacional vy la

calidad de servicio brindado a la comunidad educativa.
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Los estilos de dirigencia empleados no han mostrado el maximo potencial
de efectividad que se pudiera obtener de haberse aplicado una programa
estratégico que favoreciera el incremento en los niveles de eficiencia y
calidad, es decir ha habido un desempefio y desarrollo bueno pero este
puede mejorarse y reflejarse en el incremento de la demandas del servicio

ademas de mejorar la imagen institucional de la organizacion.

Este ideal pudiera alcanzarse mediante la mejora el planteamiento de
nuevas formas de solucion para con las relaciones humanas en la facultad
basada en la mejora de las comunicaciones para mejorar y fortalecer el

clima organizacional.

El clima organizacional institucional se vio severamente afectado por las
deficientes relaciones humanas sostenidas, a razon del desconocimiento
de estrategias para el manejo de conflictos de programas de liderazgo y
técnicas de convivencia, que al no llevarse a la practica o al no aplicarselas

influye en el comportamiento grupal e individual de los agentes educativos.

La falta de identidad, se ve reflejada por la baja motivacién que busque la
cohesion del grupo, puesto que la ausencia de actividades de
confraternidad que integren y llamen a un compartir entre los miembros del
personal conllevan a mantener una relacion mas distante entre los mismos
de la facultad. La calidad de ensefianza se ve disminuida por la falta de
integridad en el trabajo de los estudiantes de la facultad de educacion.

La insatisfaccion laboral se observa con claridad en el desempefio de los
agentes educativos, por la necesidad de cohesion que demanda toda
institucion de sentirse parte de una familia y no solo ser una pieza de la
organizacion, es decir crear y sostener permanentemente lazos afectivos,
fraternos que fortalezcan las relaciones humanas en la institucion, que la
unifiquen para asumir desafios para enfrentar crisis y diversas situaciones

gue suelen presentarse en toda la facultad.

Elaborar formas y estrategias para el manejo de conflictos que permitan

encontrar soluciones a estas situaciones dificiles que en algin momento
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puedan surgir. Esto es observado con indiferencia por la direccidon sin
intervencion alguna, se podria afirmar que se manifiesta como si se tratara
de un ente aparte, aislado de lo que constituye la Institucion propiamente
dicha.

Las relaciones humanas entre los agentes educativos y el clima
organizacional pudieran agravarse de no tomarse accién alguna para
resolver esta crisis que afectard el clima organizacional, porque como
hemos analizado existe una gran necesidad de aplicar un programa para

restablecer las relaciones humanas en el personal de la institucion.

Es por tal razon que es necesario plantear el presente modelo de
gestion basado en la comunicaciéon para fortalecer el clima organizacional
en la especialidad de ciencias naturales de la Universidad Nacional “Pedro

Ruiz Gallo” de Lambayeque.

1.4. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS PARA SUSTENTAR
COMO SURGE EL PROBLEMA

Andlisis e interpretacion del test aplicado a estudiantes de la especialidad
de ciencias naturales del VII ciclo de la Facultad de Educacion de la
UNPRG de Lambayeque.

Gréafica n° 01.

Ante la pregunta si hay facilidad y estilo de comunicacion, el resultado fue

el siguiente.
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Facilidad de comunicacion
A40% A40%
A0%
35%
30%
25%
20%
15% 10% 10%
10%
5% 0%
V- 4
0%
NUNCA MUY POCAS ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES VECES SIEMPRE

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

En la gréafica se evidencia que el 40% afirman que no hay un buen flujo
en la comunicacion entre las autoridades y el estudiantado, el 40%
ratifica que muy pocas veces hay facilidad al momento de interactuar
con las autoridades en esta dimension de la comunicacion, el 10%
contestaron que algunas veces y ningun estudiante 0% considera que
siempre, este analisis se evidencia que hay la necesidad de una
estrategia para fortalecer la comunicacion y mejorar el clima en la
facultad y universidad.

Gréafica n®° 02

Ante la interrogante si hay recompensa a los estudiantes ante sus logros

por parte de las autoridades, se muestra.
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La recompensa

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
NUNCA MUY | ALGUNAS |  CAS SIEMPRE
POCAS VECES | SIEMPRE
VECES
|- Seriesl|  30% 60% 0% 10% 0%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales de
FACHSE

No cabe duda que la recompensa es la mejor motivacion para que
estudiantes de las universidades logren sus espectativas, contribuyen a la
implementacién de estrategias que dan forma a la conducta de las

personas y del grupo.

Los planes de recompensas, bien disefiados , son congruentes con los
objetivos y la estructura de las universidades como una organizacion de
formar profesionales, motiva a los estudiantes para que orienten su

desemperio y creatividad hacia las metas de la organizacion.

En este grafico el 30% de estudiantes consideran que las autoridades de
la universidad nunca recompensan a los estudiantes , el 60% consideran
gue muy pocas veces, ninguno considera algunas veces, el 10% que casi
siempre premian por logros obtenidos y ninguno que siempre, a lo que
destacan en las diferentes disciplinas y programas investigativos
desconociendo la relevancia del valor del capital humano al no incentivar

con recompensar sus Iogros.
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Grafica n° 03

Cuando se pregunta si la buena comunicacion permite la interaccién entre

compaferos para logros comunes en la facultad, el resultado fue.

La buena comunicacion

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

N
jes]
R

10% 0% 0% 0%
A A A
0%
NUNCA MUY POCAS ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES VECES SIEMPRE

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

En esta gréfica se observa que, ningun estudiante afirma que nunca la
buena comunicacion permite la integracién entre compafieros; ninguno
gue muy pocas veces, ninguno que algunas veces; el 80% afirma que
casi siempre la buena comunicacién integra y se logra beneficios
comunes; el 20% considera que siempre es de vital importancia la buena
comunicacién para la integracién entre compafieros. En consecuencia
se evidencia de manera categorica que la comunicacion es la base para
el logro de metas propuestas en la facultad.
Gréfica n° 04.

Ante la pregunta si comunicacién se direcciona siempre para efectos de

beneficios de la facultad.
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Direccion de la comunicacion

A
60%

50%

40%

30%

_a—
20%
_a—
10% .!

| |-

0%
NUNCA MUY | ALGUNAS |  CAS SIEMPRE
POCAS VECES | SIEMPRE
VECES
|-Ser'|esl 10% 20% 60% 10% 0%

En esta grafica observamos que el 10% afirma que nunca se direcciona la
comunicacion para beneficios de la organizacion, el 20% afirma que muy
pocas veces, el 60% algunas veces; solo el 10% est& de acuerdo la
comunicacién se direcciona de la mejor manera para lograr metas comunes
y ninguno considera que siempre; generando dificultades en el momento de

tomar decisiones.
Grafica n° 05.

Ante la pregunta si es un factor determinante el clima organizacional para

lograr metas en la facultad, se evidencia lo siguiente.

Influencia del clima organizacional
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1.5.

1.6.

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales de
FACHSE

En el grafico se muestra que tienen conocimiento que el clima en una
organizacion o empresa educativa, es de vital importancia tener en cuenta

este factor para lograr metas en la facultad.

En la grafica se muestra que, ningun estudiante considera que nunca y
muy pocas veces contribuyen los conflictos a mejorar la relacién del
grupo, el 50% considera que algunas veces, el 20% casi siempre y 30%
confrma que siempre los conflictos fortalecen las relaciones

interpersonales y por ende la cohesién del grupo.

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE UNPRG SOBRE LA
FACHSE

La universidad en su conjunto se desarrolla en un ambiente sumamente
complejo, diverso y cambiante a los que se deben sus respuestas y
gestién, generando un clima propio que repercute en todas sus
facultades, escuelas profesionales y todos los integrantes de esta casa
superior de estudios; si hacemos una comparacion en particular con la
Facultad de Ciencias Historicos Sociales y Educacion y mas
especificamente con la especialidad de ciencias naturales; ésta se
considera un microclima propio relacionado con su ambiente fisico y
psicobioldgico el mismo que adquiere mucha influencia de las

caracteristica propias de la universidad.

DISENO DE LA INVESTIGACION.

La presente investigacion es de tipo; descriptivo-propositivo, pues no solo
se trata de un analisis de la problematica actual sobre el clima

organizacional y sus factores, sino también busca disefiar y brindar un
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modelo de gestion estratégica, orientada a dar soluciéon al problema

planteado o en su defecto mejorar las condiciones.

El Método de Andlisis Documental, se utilizé en el estudio y procesamiento
de la literatura consultada, lo cual permitio estructurar el presente trabajo

de investigacion.

El Método de Analisis y sintesis se aplicé durante toda la investigacion para
elaborar los presupuestos teodricos de la investigacion, para la
interpretacion de los resultados del test, también nos permiti6 arribar a
conclusiones en cada uno de éstos instrumentos y para la elaboracién de

las conclusiones finales.

Se aplicod técnicas de campo como el test basado en el cuestionario de
Rensis Likert , esta técnica se aplico a los estudiantes del VIl ciclo de la
especialidad de Ciencias Naturales de la FACHSE para conocer el estado
del clima organizacional, y asi identificar las caracteristicas existentes
sobre los factores que inciden en las relaciones interpersonales en los
estudiantes del VIl ciclo de la especialidad de ciencias naturales de la
FACHSE

1.7. POBLACION Y MUESTRA

Con respecto a la poblaciéon o universo lo conforman 50 estudiantes del
primer al séptimo ciclo de la especialidad de ciencias naturales de la
facultad y se tom6 como muestra de estudio a 10 alumnos la especialidad

de ciencias naturales de que conforman todo el estudiantado del VI ciclo.

1.8. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

e Observacion: Esta técnica fue utilizada para determinar la situacion
problematica durante todo el proceso de la investigacion, con la finalidad de
registrar y sistematizar informacion respecto del clima organizacional en la
Facultad de Ciencias Historicos Sociales y Educacion, especialidad de

Ciencias Naturales.
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e Test: Se utilizo el test con su instrumento el cuestionario de EDCO
segun la escala Rensis Likert.®> Que constan de 33 items. Relacionadas
con el clima organizacional que fue aplicado a estudiantes objeto de
estudio que con sus respuestas nos puedan ofrecer datos valederos en
relacion con el tema de investigacién. Se ha tenido en cuenta ocho
dimensiones, los métodos de mando, fuerzas motivacionales, proceso de
comunicacion, influencia, toma de decisiones, y resolucion de conflictos,
planificacién control; adiestramiento y capacitacion; las cuales generan

caracteristicas o variables; haciendo un total de treinta y tres items.

3 Rensis Likert. (1946). Desarroll6 la escala de Likert y el modelo de vinculacion
(en inglés, linking pin model),
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CAPITULO I

REFERENCIAS TEORICO- CONCEPTUALES PARA
DISENAR UN MODELO DE GESTION ESTRATEGICA
PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICOS SOCIALES
Y EDUCACION EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE 2015
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2.

2.1.

SISTEMA CONCEPTUAL

En este segundo capitulo en primer lugar hacemos referencia a algunos
antecedentes del problema del clima organizacional en donde se hace un
andlisis a los trabajos y estudios realizados por diferentes autores a nivel
internacional, nivel nacional, nivel regional y a nivel local, en segundo
lugar desarrollamos un marco teorico en el que se fundamenta el presente
estudio que es la teoria de la comunicacion empresarial de Martin Martin 'y
finalmente desarrollamos un marco conceptual en donde detallamos

algunos conceptos relacionados con el clima organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Alvarez (1992)4, describe el clima organizacional como un conjunto de
percepciones globales de los individuos sobre su medio interno
organizacional. Este conjunto de percepciones refleja una interaccion
entre las caracteristicas personales y las de la organizacién. El ambiente
interno percibido puede ser de confianza, progreso, temor, seguridad.
Cualquiera que sea el ambiente de la organizacién, la percepcion que
los individuos tengan de sus sentimientos psicolédgicos, podrian reflejar

el funcionamiento interno de la organizacion.

Chiavenato Adalberto (2007)°, Es una consecuencia del concepto de
motivacién a nivel individual, es un aspecto importante de la relacion entre
personas y organizaciones a nivel organizacional. El clima organizacional
esta intimamente relacionado con la motivacion de los miembros de la
organizacién. Cuando la motivacion entre los participantes es elevada, el
clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de
satisfaccion, animo, interés y colaboracién entre los participantes, sin
embargo cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por

frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades

4 ALVAREZ, G., Guillermo. El clima organizacional en instituciones educativas:
conceptualizacion, investigaciones y resultados. En: Revista Interamericana de
Psicologia Ocupacional. Vol. 11, No. 1/ 2, 1992

> Chiavenato Adalberto (2007). Administracion de recursos humanos 8va edicion.
McGraw-Hill Interamericana DERECHOS RESERVADOS © 2007
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individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El clima organizacional
bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion,
depresion, en casos extremos llegan a estados de inconformidad,
agresividad o tumultos; situaciones en las que los miembros se enfrentan
abiertamente contra la organizacién (huelgas, manifestaciones) de
manera que el clima organizacional representa el ambiente interno que
hay entre los miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado
con el grado de motivacién. El concepto de clima organizacional expresa

la influencia del ambiente sobre la motivacién de los participantes.

Dessler® (1994) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado
del término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos

percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Brunet (1999)’, El "clima organizacional" es el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen la organizacion, la distingue de otra e influyen
en el comportamiento de las personas que la forman. Se refiere a
propiedades o caracteristicas que se encuentran en el ambiente de
trabajo, y determina la personalidad de la organizacion, tal como es vista
por sus miembros y que interactla con las caracteristicas individuales
afectando subsecuentemente su comportamiento. De alli la importancia
que tiene la gerencia al tener conocimientos del clima de la organizacion
que dirigen y de la calidad de gestion que alli realizan, ya que el grado de
excelencia de la misma esta dada por la calidad del servicio que se le

entrega a la sociedad.

Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993)8 para ellos el clima son”. Los
efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los

® Dessler G (1979). Organizacién y Administracion: enfoque situacional. México:
Prentice Hall. Escorihuela L (1994).

7 Brunet L (1999). El Clima de Trabajo en las Organizaciones: Definiciones, diagndstico
consecuencias. México: Editorial Trillas. ISSN 0718-5693 — EDICION N° 15

8 Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993). Clima organizacional y su diagnéstico:
Una aproximacion conceptual,
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administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion dada”.

Water (citado por Dessler, 1993) representante del enfoque de sintesis
relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a
fin de encontrar similitudes y define el término como “. Las percepciones
que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion
gue se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.

El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta
todo lo que sucede dentro de la organizacién y a su vez el clima se ve
afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de

modo que sus patrones se perpetuen.

Un Clima Organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los
directivos de las organizaciones deben percatarse que el medio forma
parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la
debida atencién. Una organizacién con una disciplina demasiado rigida,
con demasiadas presiones al personal, solo obtendran logros a corto

plazo.

El clima organizacional es la “atmosfera” psicoldgica y social que rodea el
ambiente de trabajo, es el conjunto de percepciones que tienen los
trabajadores acerca de las condiciones del ambiente de trabajo y la
resultante de las emociones, sentimientos y actitudes que surgen en las

comunicaciones e interacciones de los integrantes de una organizacion.

El clima organizacional es como un estado emocional algo temporal que
se genera en las actitudes de las personas y estas actitudes se ven
afectados por los eventos que ocurren al interior de la organizacion por
ejemplo en los dias de pago de gratificaciones, dias finales de cierre del

balance mensual y anual, proceso de reduccion de personal, incremento
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general de sueldos, evaluaciones de desempefio, auditorias internas o

externas, evaluaciones de fin de ciclo, etc.

De lo expuesto se infiere que el clima organizacional se refiere al
ambiente psicologico en el trabajo, dicha atmosfera ejerce influencia
directa en la conducta laboral y el comportamiento general de sus
miembros. El clima determina la forma en que el trabajador percibe su
ambiente de trabajo, a su vez el trabajador con su actitud o estado
animico influye sobre el clima es decir el clima organizacional es una
variable independiente y a la vez interviniente, que media entre los
factores del sistema organizacional y las motivaciones y actitudes de las
personas que luego se traducen en conductas y comportamientos
laborales tales como: desempefio, eficiencia, productividad, calidad en la

atencion al cliente, satisfaccion personal, el compromiso institucional , etc.

2.1.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

Es un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas,
supuestos, comportamientos y creencias esenciales que se
manifiesta en los simbolos, los mitos, el lenguaje y los
comportamientos y constituye un marco de referencia compartido
para todo lo que se hace y se piensa en una organizacion. Por ser
un marco de referencia, no atiende cuestiones puntuales, sino que
establece las prioridades y referencias acerca de lo que es

esperable por parte de los individuos que la conforman.

A su vez, para Jorge Etkin y Leonardo Schvarstein®, la cultura es
un componente activo y movilizador, puede estar o no formalizado
y €S un sistema que se encuentra en interaccién con un sistema
mas amplio del cual forma parte (la sociedad).

Dentro del concepto de cultura organizacional hay que considerar

tanto aquellos aspectos intangibles, tales como el conocimiento o

%Jorge Etkin y Leonardo Schvarstein. m. Identidad de las Organizaciones. ...
Clases de Cultura Organizacional.

31



los mismos valores, como aquellos aspectos tangibles propios del
sistema.

La cultura organizacional otorga a sus miembros la l6gica de
sentido para interpretar la vida de la organizacion, a la vez que
constituye un elemento distintivo que le permite diferenciarse de

las demas organizaciones.

Una definicion de cultura empresarial seria el "conjunto de
normas, valores y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa y
a la vez es una presentacion de cara al exterior de la imagen de la
empresa”. Se puede considerar como elementos basicos de la

definicion de cultura organizativa, los siguientes:

- Conjunto de valores y creencias esenciales: Los valores son
afirmaciones acerca de lo que estd bien o mal de una
organizacion. Creencia es la percepcion de las personas entre
una accion y sus consecuencias. Valores y creencias se
concretan por medio de normas, cuyo papel es especificar el

comportamiento esperado.

- La cultura compartida: No es suficiente con que existan valores
y creencias a titulo individual, deben ser valores y creencias

sostenidos por una mayoria de los miembros de la organizacion.

- Imagen integrada: Es la configuracion de la identidad de la
empresa. La identidad proporciona continuidad en el tiempo,
coherencia a pesar de la diversidad, especificidad frente al

exterior y permite a sus miembros identificarse con ella.
- Fendmeno persistente: Es resistente al cambio. Esta inercia

social puede tener implicaciones tanto positivas como negativas.

No obstante, la cultura organizativa evoluciona constantemente.
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Se constituye en una de las dimensiones de analisis mas

importantes en las organizaciones en aras de una intervencion

profesional por parte del comunicador.

Diferencias entre cultura organizacional y clima organizacional

CULTURA CLIMA
DIFERENCIAS ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
Epistemologia | Contextualizacion/ldeografi | Comparativa/Nomotétic
ca a
Punto de vista | Emic/Miembros (via del | Etic/Investigador (via
investigador) de los miembros)
Metodologia Cualitativa/Observacion de | Cuantitativa/Encuesta
campo
Nivel de | Valores y presunciones | Consenso sobre
analisis subyacentes percepciones
Orientacion Evolucion histérica Instantanea/No
temporal historica

Fundamentacio

n tedrica

Construccionismo

social/Teoria critica

Perspectiva lewiniana

Disciplina

Sociologia/Antropologia

Psicologia

2.1.2. CLIMA LABORAL

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que

se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo

tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer"

del directivo, con los comportamientos de las personas, con su

manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la

empresa, con las maquinas que se utlizan y con la propia

actividad de

cada uno.
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Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion,
la que proporciona o no el terreno adecuado para un buen clima
laboral, y forma parte de las politicas de personal y de recursos
humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas
precisas.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos
generales, un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Para
medir el "clima laboral" lo normal es utilizar "escalas de

evaluacion".

2.1.3. COMUNICACION

En términos generales, la comunicacién es un medio de
conexion o de unién que tenemos las personas para transmitir o
intercambiar mensajes. Es decir, que cada vez que nos
comunicamos con nuestros familiares, amigos, compafieros de
trabajo, socios, clientes, etc., lo que hacemos es establecer una
conexion con ellos con el fin de dar, recibir o intercambiar ideas,

informacion o algun significado.

Teniendo en cuenta ésta breve introduccion, a continuacién
veremos en términos mas especificos cual es la definicién de
comunicacion, revisando antes algunas ideas y definiciones
propuestas por expertos en temas de comunicacion,

mercadotecnia y administracion.

Para Maria del Socorro Fonsecal®, comunicar es "llegar a
compartir algo de nosotros mismos. Es una cualidad racional y

emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de

10 Maria del Socorro Fonseca Yerena. Comunicacion oral y escrita. Naucalpan de
Juarez de Mexico [Mexico D. F] : Pretice Hall ... Publico; ISBD; Pearson Educacion,
2005.
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ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que
adquieren sentido o significacion de acuerdo con experiencias

previas comunes".

Segln Stanton, Etzel y Walker!!, la comunicacién es "la
transmision verbal o no verbal de informacion entre alguien que
quiere expresar una idea y quien espera captarla o se espera que

la capte”.

Segun ldalberto Chiavenato, comunicacion es "el intercambio de
informacion entre personas. Significa volver comin un mensaje o
una informacion. Constituye uno de los procesos fundamentales

de la experiencia humana y la organizacién social”

2.1.4. COMUNCACION EMPRESARIAL

Comunicacion empresarial o corporativa es la comunicacion que
proviene de una empresa, ONG, organizacion, instituto o
universidad y se dirige a sus distintos publicos-meta. Estos
pueden ser internos —empleados, accionistas, etc.- o externos
(clientes, medios de comunicacién, gobiernos, agrupaciones
empresariales, universidades, publico en general, etc.)
Comunicacion empresarial, por tanto, sirve de vinculo entre una
organizacion y sus publicos. Las organizaciones pueden
comunicar a su publico-meta a través de las relaciones publicas y
la publicidad, mediante boletines de noticias, videos, gestion de
crisis con los medios de comunicacion, planificacion de eventos
especiales, la creacion de valor del producto y la comunicacién
con accionistas, clientes o inversores.

La comunicacion empresarial tiene que ver con la gestion de las
percepciones, una eficaz y oportuna difusion de la informacion,
una imagen corporativa positiva y una relacion positiva con todos

las partes interesadas como una empresa, organizacion,

11 stanton, Etzel y Walker. Diversidad, tecnologia y comunicacion: Una mirada a nuestra
América. 1997
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institucion, ONG -organizacion no gubernamental-, u organismo
gubernamental, todos ellos necesitan tener buena imagen y

excelente reputacion.

2.1.5. GESTION

La gestibn es una herramienta de administracion que se
implementa para el logro de las metas propuestas y se encarga
de ejecutar todas aquellas Ordenes planificadas por la

administracion, en este caso, de empresas.

Mas especificamente, la definicion de gestion nos indica que se
trata de realizacion de diligencias enfocadas a la obtencion de
algun beneficio, tomando a las personas que trabajan en la
compafia como recursos activos para el logro de los objetivos.
Como bien hemos explicado a lo largo de este sitio, la gestion se
divide en todas las areas que comprenden a una empresa, ya que
todos los departamentos que la administracion tiene bajo su

cargo, deben estar involucrados con la gestion empresarial.

Teniendo en cuenta esta definicion de gestién dada, es importante
gue sepamos que en una empresa, la gestion de recursos
humanos es la mas relevante en una empresa, ya que en este
caso, la definicion de gestion se referiria a ésta como un conjunto
de actividades que desarrollan, movilizan y motivan al personal
empleado que una empresa necesita para su éxito. Teniendo todo
esto en cuenta, podemos decir que de la definicion de gestion se
desprende la intervencion de los miembros activos
correspondientes a la empresa, comprendiéndose la direccion
general y los representantes de la gestién del personal. Por otro
lado también debemos tener en cuenta que la definicion de
gestibn en este caso requiere definir por su parte todas las
politicas utilizadas por el personal para que asi el mismo pueda

ponerse en funcionamiento articulando las funciones sociales
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teniendo en cuenta las metas que posee la empresa.
Considerando la definicion de gestion de recursos humanos que
expusimos anteriormente debemos decir que ademas de estos
factores mencionados, se requieren de métodos para conseguir,
desarrollar y conservar dichos recursos, y esto es algo que no
podra ser llevado a cabo sin el apoyo de instrumentos
administrativos. Todos estos puntos sefalados, conforman el
procedimiento habitual en el cual la definicibn de gestion de

recursos nos indica su funcionamiento.

2.1.6. GESTION ESTRATEGICA

La gestion estratégica es el arte y la ciencia de formular,
implementar y evaluar decisiones de diferentes funcionalidades
gue permitirdn a las organizaciones alcanzar sus objetivos. Es el
proceso de especificar los objetivos de las organizaciones,
desarrollando politicas y planes para alcanzar esos objetivos, y
asignando recursos para implementar esas politicas y planes. La
gestion estratégica, por tanto, combina las actividades de varias
areas funcionales de una organizacion para lograr objetivos
propuestos por la empresa, u organizacion, es el nivel mas alto

de actividad gerencial.

La gestion estratégica es la encargada de conducir a la empresa a
un futuro deseado, lo que implica que la misma debe influir
directamente en el cumplimiento de los objetivos establecidos, y
esta direccion que tomara la gestion estratégica debe contar con
toda la informacion necesaria para que las decisiones
correspondientes puedan ser tomadas precisamente con respecto
a la actitud y postura que la que la gestion estratégica asumira

ante cualquier situacion.

37



2.2. TEORIAS QUE SUSTENTAN ESTA INVESTIGACION

2.2.1. TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE RENSIS LIKERT

2.2.1.1.

DATOS BIOGRAFICOS

Rensis Likert*? naci6 el 5 de agosto de 1903, en Cheyenne,
Wyoming, Estados Unidos y muere el 3 de septiembre de 1981,
en Ann Arbor, Michigan, Estados Unidos fue
un educador y psicologo organizacional estadounidensey es

conocido por sus investigaciones sobre estilos de gestion.

Desarroll6 la escala de Likerty el modelo de vinculacién (en
inglés, linking pin  model). Likert fundé el lInstituto de
Investigacion Social de Michigande la Universidad de
Michigan en 1946 y fue su director hasta 1970, cuando se retird
para fundar la Rensis Likert Asociados, una empresa

consultora para ofrecer servicios a numerosas companias.

A partir de 1946 Rensis Likert, psic6logo norteamericano,
realiz6 una serie de investigaciones para el Instituto de
Investigaciones Sociales de la Universidad de Michigan,
pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos estudios se
realizaron inicialmente con empleados de oficina de una gran
empresa aseguradora; gracias a ellos se observd que habia
diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos niveles de
productividad. Los departamentos en los que habia mas alta
productividad eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos

cuyo indice era menor.

Las caracteristicas béasicas en los departamentos con

productividad mas elevada eran que los supervisores

12 Rensis Likert. Rensis Likert (1903-1981) fue un educador y psicologo organizacional
estadounidense y es conocido por sus investigaciones sobre estilos de gestion. ...
Durante su mandato, Likert dedicé especial atencion a la investigaciéon en las
organizaciones.
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delegaban mas autoridad, ejercian una supervision mas flexible
y mostraban interés por la vida personal y bienestar de sus
subordinados. Posteriormente, al continuar sus investigaciones,
Likert se percat6é que ambas dimensiones, interés por los
subordinados e interés por la tarea, son independientes, no
excluyentes, o sea que se puede tener una calificacion baja o
alta en una o] en ambas simultdneamente
Ademas Likert, en compafia de Jane Gibson Likert, su esposa,
concluyé que el ambiente organizacional de un grupo de
trabajo o nivel jerarquico especifico esta determinado
basicamente por la conducta de los lideres de los niveles
superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante. La
capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que
se desciende en la escala jerarquica, pero en la misma medida,

es mayor la influencia del ambiente organizacional.

2.2.1.2. TEORIA SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN RENSIS
LIKERT.
La teoria del Clima Laboral de Likert establece que el
comportamiento asumido por los subordinados, dependen
directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la
percepcion. Likert, establece tres tipos de variables que definen
las caracteristicas propias de una organizacion y que influye en

la percepcién individual del clima.

Variables Causales.- Definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido

en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.

Variables Intermedias.- Este tipo de variables estan
orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado

en aspectos tales como motivacion, rendimiento, comunicacion
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y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia

ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

Variables Finales.- Estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad. Estan orientada a establecer los resultados
obtenidos por la organizacién tales como: productividad,

ganancia y pérdida.

La combinacion y la interaccion de estas variables permiten
determinar dos grandes tipos de Clima Organizacional, o

sistemas, cada uno de los cuales con dos subdivisiones.

MODELO DE LA ORGANIZACION DE LIKERT.

Variables causales Variable Variables
interviniente resultantes
o Actitudes e Productividad
e Estructura e Motivaciones y e Ganancias
organizativa percepciones e Costos
e Controles de todos los
e Politica miembros
e Liderazgo

2.2.1.3. TEORIA DE LOS SISTEMAS DE RENSIS LIKERT
Para Likert el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por
las condiciones organizacionales que eéstos perciben y, en
parte, por sus informaciones, sSus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de un
individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las
cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la

percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de
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comportamiento que un individuo va adoptar. En este orden de
ideas, es posible separar los cuatro factores principales que
influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian
también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de la
organizacién. Estos factores se definen entonces como:
v Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la
estructura misma del sistema organizacional.
v La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de
la organizacion asi como el salario que gana.
v Los factores personales tales como la personalidad, las
actitudes y el nivel de satisfaccion.
v’ La percepcién que tienen los subordinados, los colegas
y los superiores del clima de la organizacion.
Las variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales:
Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
administracion que pueden también agregar nuevos

componentes.

Son variables independientes (de causa y efecto). En otras
palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras
variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren

generalmente la influencia de las otras variables.

Variables intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno
y la salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las
actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la
comunicacién y la toma de decisiones, etc. Las variables
intermediarias son, de hecho, las constituyentes de los procesos
organizacionales de una empresa. Variables finales. Son las
variables dependientes que resultan del efecto conjunto de las
dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos
por la organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos
de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas variables

constituyen la eficacia organizacional de una empresa.
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La combinacion de estas variables y la interaccién que entre ellas
se da determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de
sistemas, que a su vez se subdividen. Los climas asi obtenidos se
sitlan sobre un continuo que parte de un sistema muy autoritario

a un sistema muy participativo.

Dessler (1979)* El clima, al ser estudiado como variable
independiente o causal, se ha comprobado que afecta la
motivacién, la satisfaccion y el rendimiento del personal.
Considerado como variable interpuesta, el clima media entre un
liderazgo especifico y el aprecio por el trabajo y el rendimiento de
los empleados. Enfocado como variable dependiente, la evidencia
empirica prueba que factores como el estilo de liderazgo o la

estructura organizacional lo influyen significativamente

2.2.1.4. DESCRIPCION DE CLIMAS DE RENSIS LIKERT.
CLIMA TIPO AUTORITRIO.
SISTEMA I: AUTORITARIO EXPLOTADOR
En el tipo de clima autoritario explotador, la direccion no tiene
confianza a sus empleados; la mayor parte de sus decisiones y
de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se
distribuye una funcion puramente descendente.
SISTEMA II: AUTORITARIO PATERNALISTA.

El tipo de clima autoritario paternalista es aquel en que la
direccion tiene una confianza condescendiente en los empleados;
como la un amo y su ciervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones

inferiores
CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO

13 DESSLER, G. (1979), Organizacion y administracion. Cali: Prentice — Hall. Citado por:
Orbegoso, A. (2008). Clima Laboral.
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SISTEMA 1lIl. CONSULTIVO

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica de las decisiones se toma
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente

SISTEMA PARTICIPATIVO IV: PARTICIPACION EN GRUPO

En el sistema de participaciéon en grupo, la direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones
estan diseminados en toda la organizacion, y muy bien integrados
a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estdn motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por
el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del
rendimiento en funcién de los objetivos.

Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
los subordinados. Hay mucha responsabilidad acordadas en los
niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles

inferiores.

2.2.1.5. Dimensiones y medida del clima organizacional
El encargado del talento humano encontrara en el mercado de
cuestionarios psicologicos, una gran variedad de instrumentos de
mediada que le permitan evaluar el clima de la organizacion
estudiada. Cabe resaltar que los que existen en el mercado, son
generalmente versiones de instrumentos estadounidenses cuya
versidn mas popular es la de Likert (Likert Organizational Profile)
presentados en la traduccion de su libro titulado El gobierno
participativo de la empresa. A continuacion se describe, primero

los componentes que forman el clima organizacional, y, segundo,
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las principales dimensiones que se estudian y sustentan nuestro

instrumento para la investigacion.

2.2.1.6. Componentes del clima organizacional
Se ha visto anteriormente, en la teoria de Likert, las variables
implicadas en la composicion del clima organizacional. Ahora lo
que corresponde es analizar la naturaleza de estas variables, sus
interacciones dentro de la composicion del clima organizacional y

los efectos que provocan dentro de la organizacion.

La figura 2.1. Presenta la forma en que interactian componentes
tales como el comportamiento de los individuos y de los grupos, la
estructura y los procesos organizacionales, para crear un clima
organizacional que, a su vez, produce los resultados que se

observan a nivel del rendimiento organizacional, individual o de

grupo.

Asi, los resultados que se observan en una organizacion
provienen de su tipo de clima que es el resultado de los diferentes
aspectos objetivos de la realidad de la organizacibn como la
estructura, los procesos y los aspectos psicologicos y de

comportamiento de los empleados.
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Figura 2.1. Componentes y resultados del clima organizacional.
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FUENTE: Tomado de Gibson*
Brunet (2011) La forma en que los empleados ven la realidad y la
interpretacion que de ella hacen, reviste una importancia
particular. Las caracteristicas individuales de un trabajador actian
como un filtro a través del cual los aspectos objetivos de la
organizacion y los comportamientos de los individuos que la
forman se interpretan y analizan para construir la percepcion del
clima. El clima organizacional también es un proceso circular en el
que los resultados producidos vienen a confirmar las
percepciones de los empleados. En otras palabras, si las
caracteristicas psicologicas personales de los trabajadores, como
las actitudes, las percepciones, la personalidad, la resistencia a la
presion, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para
interpretar la realidad que los rodea, éstas también se ven
afectadas por los resultados obtenidos de la organizacion. Asi, un
trabajador que adopta una actitud negativa en su trabajo debido al
clima organizacional que percibe, desarrollard una actitud adn
mas negativa cuando vea los resultados de la organizacion y

mucho més si la productividad es baja.
Dimensiones del clima organizacional

Se ha visto como diversos estimulos que provienen del medio
organizacional influyen directamente sobre el comportamiento de
los individuos. Asi, la organizacion constituye en cierta forma una
micro sociedad, que esta caracterizada por un conjunto de
dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los
individuos. El elemento importante, en este punto, es la

precepcion individual de los estimulos, de las obligaciones y de

14 Gibson, J. L., lvancevich, J. M. y Donnely. J. H., Organizations: structure, processes,
behavior, Businnes Publications Inc., Texas, 1979. Citado por: Brunet, L. (2011) El
Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas, pag. 40.
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las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un
individuo en el trabajo. Razén por la cual, numerosos
investigadores del clima basan sus estudios en los datos de las

percepciones individuales de las propiedades organizacionales.

El nimero de dimensiones que se encuentran, en conjunto, es
bastante heterogéneo puesto que se ven de 2 a 11 dimensiones
en el grupo de investigaciones que figuran en este cuadro.
También hay que hacer notar que ciertas dimensiones coinciden
entre si, lo que indica que hay varias dimensiones comunes del

clima entre las sefialadas por los investigadores.”

2.2.1.7. Dimensiones y cuestionario
A continuacion, se presentan los principales cuestionarios, los
que se usan comunmente, asi como las dimensiones que éstos

cubren.

“El instrumento mas frecuentemente utilizado para medir el
clima organizacional en una empresa es la traduccion de los
cuestionarios de Likert,” con su instrumento el Test. Estos
cuestionarios miden la percepciéon del clima en funcion de 8

dimensiones que son las siguientes:

» Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el

liderazgo para influir en los empleados.

» Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los

empleados y responder a sus necesidades.

» Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi

como la manera de ejercerlos.
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» Las caracteristicas de los procesos de influencia. La
importancia de integracidon  superior/subordinado para

establecer los objetivos de la organizacion.

» Las caracteristicas de los procesos de toma de
decisiones. La pertinencia de las informaciones en que se

basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

» Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La
forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o

directrices.

» Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio
y la distribucion del control entre las instancias

organizacionales.

» Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La

planificacion asi como la formacién deseada.

2.2.2. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS DE GEORGE ELTON
MAYO

2.2.2.1. DATOS BIOGRAFICOS.
Elton Mayo (1880-1949) nacié el 26 de diciembre de 1880 en

Adelaida, Australia y fallecio el 7 de septiembre de 1949.Era un
Filésofo, ensefid en la Universidad de Queensland entre 1919 y
1923, acerca de temas sociales como de contenido del trabajo.
Surgieron algunas tensiones por lo que se trasladéo a la
Universidad de Pennsylvania. Entre 1926 y 1947 fue profesor de
investigacion industrial en la Harvard Business School.Es sobre
todo conocido por su investigacion que incluye los estudios de
Hawthorne o "Hawthorne Studies" de 'la logica del sentimiento’
de los trabajadores y la 'légica del coste y la eficiencia' de los
directivos que podria conducir a conflictos dentro de las
organizaciones. Afirma que el estudio aplicado de las relaciones
de trabajo requiere la integracion de varias perspectivas. La idea
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principal de este socidlogo fue la de modificar el modelo
mecanico del comportamiento organizaciones para sustituirlo por
otro que tuviese mas en cuenta los sentimientos, actitudes,

complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto humano.

2.2.2.2. ORIGENES DE LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS.
El origen lo podemos ubicar en la necesidad de humanizar y
democratizar la administracion, cuando en ésta surge la idea de
desarrollar las llamadas ciencias humanas dentro de la filosofia
pragmatica de John Dewey, la psicologia de Kurt Lewin y la
experiencia y conclusiones de Hawthorne, son capitales para el
humanismo en la administracién. La teoria de las relaciones
humanas, también se conoce como escuela humanistica de la
administracion, fue desarrollada por George Elton Mayo (1880-

1949), cientifico australiano.

Profesor y director del Centro de Investigaciones Sociales de la
Harvard School of business Administration el cual tuvo gran

apoyo por parte de sus colaboradores.

Esta teoria surge en los Estados Unidos y constituye un
movimiento de reaccion y oposicion a la teoria clasica de la
administracion. Se crea la necesidad de corregir la fuerte
tendencia de la des-humanizacion del trabajo, aparecida con la
aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los
cuales los trabajadores debian someterse forzosamente. De ésta
manera poco a poco se libera de esos conceptos rigidos y
mecanicos de la antigua teoria (clasica), y se adecua a nuevos
patrones de vida, las relaciones humanas se convierten en un
movimiento tipica mente norteamericano, todo ello enfocado a

una democratizacion de conceptos administrativos mas fuertes.

2.2.2.3. EL ENFOQUE HUMANISTICO.

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion

conceptual en la teoria administrativa: Si antes el énfasis se
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hacia en la tarea (por parte de la administracién cientifica) y en
la estructura organizacional (por parte de la teoria clasica de la
administracion), ahora se hace en las personas que trabajan o
participan en las organizaciones. En el enfoque humanistico, la
preocupacion por la maquina y el método de trabajo, por la
organizacion formal y los principios de administracion aplicables
a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la
preocupacion por el hombre y su grupo social: de los aspectos
técnicos y formales se pasa a los aspectos psicolégicos y

sociologicos.

2.2.2.4. NECESIDADES DE ESTA TEORIA.
Necesidad de humanizar y democratizar la administracion,

liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria
clasica, la teoria de las relaciones humanas fue un movimiento

dirigido a la democratizacion de los conceptos administrativos.

El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la
psicologia y la sociologia, y sus primeros intentos de aplicarse a
la organizacion industrial. Las ciencias humanas demostraron
gradualmente lo inadecuado de los principios de la teoria

clasica.

Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la
psicologia dinamica de kurt Lewin fueron esenciales para el
humanismo en la administracion. Elton Mayo, considerado el
fundador de la escuela; Dewey, indirectamente, y Lewin de

manera mas directa, contribuyeron a su concepcion.

Las conclusiones del experimento de Howthorne, llevado a cabo
entre 1927 y 1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron
en jaque los principales postulados de la teoria clasica de la

administracion.
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2.2.2.5.

La experiencia de Hawthorne de Elton Mayo

El experimento de Hawthorne, fue suspendido en 1932, por
razones externas, pero la influencia de su resultado en la teoria
administrativa fue fundamental para cuestionar los principios

basicos de la teoria clasica, entonces dominante.

En 1927, el Consejo Nacional de investigaciones inicio
Su experimento en una  fabrica  Western Electric
Company, situada en Chicago, en el barrio Hawthorne, con la
finalidad de determinar la relacién entre la intensidad de la

iluminacion y la eficiencia de los obreros en la produccion.

% PRIMERA FASE DEL EXPERIMENTO DE
HAWTHORNE
Durante la primera fase del experimento se escogieron
dos grupos de obreras que ejecutaban la misma
operacion, en condiciones idénticas: un grupo de
observacion trabajo bajo intensidad variable de luz,
mientras que el grupo de control trabajo bajo intensidad

constante.

X3

%

SEGUNDA FASE DEL EXPERIMENTO DEL
HAWTHORNE (SALA DE PRUEBA PARA EL
MONTAJE DE RELES)

La segunda fase comenzo en abril de 1927. Para
constituir el grupo de observacion (o grupo experimental)
fueron seleccionadas seis jovenes de nivel medio, ni
novatas, ni expertas: cinco jovenes montaban los relés,
mientras la sexta suministraba las piezas necesarias para
mantener un trabajo continuo

La investigacion llevada a cabo con el grupo experimental
se dividié en doce periodos para observar cuales eran las

condiciones de rendimiento mas satisfactorias:
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e Primer periodo: Se registré la produccion de cada
obrera en su area original, sin que lo supiese, se
establecio su capacidad productiva en condiciones
normales de trabajo (2,400 unidades semanales
por joven), este se comparé6 con los demas

periodos. Este periodo duro 2 semanas.

e Segundo periodo: Se asilé el grupo experimental en
la sala de pruebas, se mantuvieron con el mismo
horario y condiciones de trabajo y se midio el ritmo
de produccién. Este proceso duro 5 semanas y
sirvi6 para verificar el efecto producido por el

cambio de sitio de trabajo.

e Tercer periodo: Se modificé el sistema de pagos. Se
separ6 el pago de las jovenes (un grupo pequefo),
ellas percibieron que sus esfuerzos individuales
repercutian en su salario. Duro 8 semanas Yy

aumento la produccion.

e Cuarto periodo: Marca el inicio del cambio directo en
el trabajo. Se introdujeron 5 minutos de descanso a
mitad de la mafiana y otros 5 a mitad de la tarde.

Un nuevo aumento de produccion.

e Quinto periodo: Los descansos aumentaron a 10
minutos cada uno, de nuevo aumento la

produccion.

e Sexto periodo: Se dieron 3 descansos de 5 minutos
en la mafana y otros 3 en la tarde, la produccion
no aumento, y hubo quejas de las jovenes en

cuanto al rompimiento del ritmo de trabajo.

e Séptimo periodo: Se volvid de nuevo a 2 intervalos

de 10 minutos, uno en la mafiana otro por la tarde.
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En uno de ellos se servia un refrigerio. La

produccion aumento de nuevo.

e Octavo periodo: Con las mismas condiciones del
periodo anterior, comenzaron a trabajar hasta las
16:30 hrs., y no hasta las 17:00 hrs., hubo un

acentuado aumento de produccion.

e Noveno periodo: El grupo experimental terminaba a

las 16:00 hrs., la produccién permaneci6 estable.

e Décimo periodo: Volvieron a trabajar hasta las 17:00

hrs., la produccién aumento6 considerablemente.

e Undécimo periodo: Se establecio una semana de 5

dias, la produccion diaria seguia subiendo.

e Duodécimo periodo: Se volvié a las condiciones del
tercer periodo, se quitaron los beneficios otorgados
durante el experimento, con la aprobacién de las
jovenes. Este Ultimo y decisivo periodo, duro 12
semanas, se observo que la produccion diaria y la
semana alcanzaron un indice jamas logrado (3,000
unidades semanales por joven, en el grupo

experimental)

% TERCERA FASE DEL EXPERIMENTO DE HAWTHORNE

(PROGRAMA DE ENTREVISTAS)

Al poco tiempo los investigadores, preocupados por la diferencia
de actitudes entre las jovenes del grupo experimental y las del
grupo de control, fueron apartandose del interés inicial de buscar
mejores condiciones fisicas de trabajo y se dedicaron

definitivamente a estudiar las relaciones humanas en el trabajo.
CUARTA FASE DEL EXPERIMENTO DE HAWTHORNE (SALA
DE OBSERVACION DEL MONTAJE DE TERMINALES)

Se escogié un grupo experimental- nueve operadores, nueve

25



soldadores y dos inspectores, todos de la seccion de montaje de

terminales para estaciones telefonicas, el cual paso a trabajar en

una sala especial cuyas condiciones laborales eran idénticas a las

del departamento.

% Conclusiones del experimento de Hawthorne.

Este

experimento permitié delinear los principios basicos de la

escuela de las relaciones humanas. Conclusiones:

El nivel de produccién depende de la integracién social
(segunda fase): EI nivel de produccibn no esta
determinado por la capacidad fisica o fisiologica del
trabajador (teoria clasica), sino por las normas sociales y
las expectativas que la rodean. Su capacidad social

establece su nivel de competencia y de eficiencia.

El comportamiento social de los trabajadores (cuarta
fase): EI comportamiento del individuo se apoya por
completo en el grupo. Los trabajadores no actian ni
reaccionan aisladamente como individuos. Los individuos
no podian establecer por si mismos su cuota de
produccion, sino que debian dejar que la estableciera e
impusiera el grupo. Ante cualquier transgresién de las
normas grupales, el individuo recibia castigos sociales o
morales de sus comparfieros para que se ajustara a los

estandares del grupo.

Las recompensas Yy sanciones sociales (cuarta
fase): Los obreros que producian muy por encima o muy
por debajo de la norma socialmente determinada, perdian
el afecto y el respeto de los compaferos. El
comportamiento de los trabajadores esta condicionado por

normas y estandares sociales.
<> Los grupos informales (cuarta fase):

En Hawthorne los investigadores se concentraron en los

aspectos informales de la organizacion. La empresa paso a
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ser una organizacion social compuesta por grupos sociales
informales, cuya estructura no siempre coincide con la
formal (con los propédsitos y estructura definidos por la
empresa). Los grupos informales definen sus reglas de
comportamiento, sus recompensas y sanciones sociales, sus
objetivos, su escala de valores sociales, sus creencias y
expectativas, y cada participante los asimila e integra en sus
actitudes y su comportamiento. La teoria de las relaciones
humanas esboz6 el concepto de organizacion informal: la
organizacién se compone del conjunto de personas que se

relacionan espontaneamente entre si.

e Las relaciones humanas: En la organizacién los
individuos participan en grupos sociales y se
mantienen en constante interaccion social. La teoria
de las relaciones humanas entiende por relaciones
humanas las acciones y actitudes resultantes de los
contactos entre personas y grupos. Cada individuo es
una personalidad diferenciada, e incide en el
comportamiento y las actitudes de las personas con
guienes mantiene contacto y a la vez recibe influencia

de sus semejantes.

e La importancia del contenido del cargo: La forma
mas eficiente de division del trabajo no es la mayor
especializacion de éste. Mayo verificaron que la
especializacion extrema (definida por la teoria clasica)
no garantiza mas eficiencia en la organizacion. Se
evidencio que la naturaleza y el contenido del trabajo
influyen en la moral del trabajador. Los trabajos
simples y repetitivos tienden a volverse monétonos y
mortificantes, lo cual afecta de manera negativa las
actitudes del trabajador y reduce su eficiencia y

satisfaccion.
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2.2.3. teoria de la comunicacién empreSarial como nuevo modelo
de MARTIN MARTIN fernando?®

2.2.3.1.

2.2.3.2.

DATOS BIOGRAFICOS

Doctor PhD en Ciencias de la Comunicacion/Universidad
Complutense Madrid.1986

Licenciado en Publicidad y Relaciones Publicas/Universidad
Complutense Madrid.1981/ Calificacion de Sobresaliente en

Tesina universitaria Licenciatura.1983
Licenciado en Periodismo/Universidad Autbnoma Barcelona.1985

Master en Documentacion informativa/Universidad Complutense
Madrid.1983

Master en Periodismo Econdmico/Escuela de Economia vy

Asociacion Periodistas Informacién Econdémica/APIE.1986

Acreditado oficialmente por Agencia Nacional Evaluacion Calidad
y Acreditacion/ANECA.2003

EXPERIENCIA ACADEMICA

Profesor Titular Universidad. Area de Comunicacion Audiovisual y
Publicidad. (Comunicacién Empresarial e
Institucional).Universidad CEU San Pablo. Desde 2000

Profesor universitario en Universidad Complutense Madrid.1980-

87 y Profesor Titular en Universidad Salamanca.1994-95

Coordinador Comunicacion Audiovisual y Publicidad. Universidad
CEU San Pablo. Desde 2000

15 Martin Matin, Fernando (coord.) (2010b). Nuevos tiempos para la comunicacion
Empresarial e Institucional. Icono 14, nim. 16,8(2).
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2.2.3.3.

R

Profesor de Cursos, Conferencias, Congresos y Clausuras
académicas en Universidades nacionales: Complutense Madrid,
Rey Juan Carlos Madrid (Fundacién Universitaria), Autonoma
Barcelona, Barcelona (Fundacién Bosch i Gimpera), Salamanca,
Murcia(Escuela de Negocios), Politécnica Valencia, Santiago
Compostela, Zaragoza, Baleares, Navarra ,Antonio Nebrija y CEU
Abat Oliba

A nivel internacional: Anahuac. México, Gales y San Martin
Porres. Peru

Ha impartido Seminarios y Conferencias en: Parlamento Europeo,
Fundesco, Fuinca, Instituto para Progreso de Comunicacion,
Federacion Europea Comunicadores en Organizaciones/FEIEA,

Management Forum.

Miembro de Tribunales Oposicion y Tesis en Universidades

publicas y privadas
Autor 11 libros y multiples articulos cientifico-profesionales

Director de mas 1.800 Proyectos sobre Area de actividad
académica-profesional: Auditorias de Comunicacion, Revistas,
Videos y Portales informativos de empresas e instituciones

nacionales y multinacionales. Desde 1995

Consultor Comunicacion. Desde 1986

MODELO ESTRATEGICO DE COMUNICACION EMPRESARIAL
SEGUN MARTIN MARTINZ26

< POLITICA COMUNICATIVA: OBJETIVOS

En toda organizacion existen una serie de grandes objetivos para

mejorar la imagen publica de la misma. Se pueden enumerar los

16 Comunicacion empresarial e institucional. Autor: Fernando Martin Martin. Editorial:
Editorial Universitas. Afio: 2012.
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siguientes: definir y desarrollar esa especifica imagen publica; conquistar
una mayor calidad; renovar la cultura organizacional; cultivar la
motivacion, integracion y participacion de los recursos humanos; mejorar
la productividad; asegurar la rentabilidad; incrementar la competitividad;
controlar y lograr la fidelidad del mercado; ser un referente social del
sector. Asimismo, se encuentran los propios de cada ejercicio anual, que
siempre dependen del sector de actuacion y de sus concretos publicos y

grupos interesados.

Sobre todos estos objetivos, observamos que es necesario que exista,
en todo momento, una buena herramienta estratégica de gestion, como
es la comunicacion interna y externa. Esta lograra que todos ellos sean
rentables y eficaces a la hora de ponerse en funcionamiento en el
mercado al que se van a dirigir las acciones, productos o servicios de

dicha empresa o institucion (Fernandez Collado, 1991: 16-19).

Al dominarse esa comunicacion interna y externa, se podra mantener
adecuadamente una organizacion, al mismo tiempo que se involucra y
motiva (cada vez mas) a su personal, a sus publicos y grupos de interés
externos, mediante una adecuada cultura organizacional que potencie
los valores sociales de la misma, ya que “una buena comunicacion
empieza por uno mismo”. Como indica Casas, “sin un efectivo plan
estratégico de comunicacion, los empleados nunca llegaran a
comprender la tremenda batalla que se libra, dia a dia, en el mundo de
los negocios, debido a la gran competitividad existente” (Fernandez
Collado, 1991: 15)*.

Debido a este ultimo factor, la empresa o institucion debe contemplar
unos concretos y éticos objetivos de comunicacién, basados siempre en
comunicar los objetivos empresariales o institucionales. Todo este
programa busca lograr que el mercado o potencial publico interesado

(publico objetivo al que van a dirigirse sus acciones, productos o

17 Carlos Fernandez Collado es un cientifico social hispano-mexicano. Como publicé la.
UNESCO en el afio 2003,
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servicios) sea enteramente clara y concreta de los mismos, adoptando

los procesos comunicativos siguientes:

POLITICA DE OBJETIVOS
COMUNICACION

PLAN O ESTRATEGIA METODO - FORMA
DE COMUNICACION

Fuente: Propia del autor
< PROCESOS COMUNICATIVOS DE GESTION

Hay que saber hacia donde nos dirigimos, por qué, cOmo y en qué
momento, sin olvidar que hay que coordinar todos los pasos o fases a
realizar, ya que de nada sirve una buena investigacion de mercado si no
establecemos unos objetivos adecuados y no se desarrollan unas
acciones para conseguirlos y posteriormente controlarlos y evaluarlos.
La comunicacion debe plantearse como un “todo” de la cultura general,
personalidad o esencia de la organizacién para dar una buena imagen
global de la misma. En definitiva, los objetivos de comunicacion anuales
gue deben establecerse, para conformar una buena politica

comunicativa, son los siguientes:

e Prever, coordinar, gestionar, editar, difundir y controlar la actividad
de comunicacién e imagen (tanto a nivel interno como externo)
entre todos los publicos y grupos de interés de la organizacion:
crear una direccion de comunicacion dinamica como “sala de

comunicacion” online o abierta.
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Trasladar a la Alta Direccién el eco de la opinion publica o
potenciales publicos interesados y objetivos con respecto a temas

gue afecten al ambito de actuacion de la organizacion.

Coordinar y canalizar el plan estratégico de comunicacion de

dicha organizacion.

Lograr la motivacion y colaboracién de todos los empleados,
informando y promoviendo actividades sociales, educativas, entre

otras.

Conseguir que la comunicacion e imagen sean claras,
transparentes, rapidas y veraces ante los publicos que nos
dirigimos, con la ayuda de la informacién, relaciones publicas,
publicidad, asi como de los medios digitales y audiovisuales

adecuados.

Establecer y mantener estrecha y eficaz relacion personal con los

medios informativos y demas publicos y grupos de interés.

Gestionar y editar, en coordinacion con la Alta Direccion, la
realizacion de acciones encaminadas a mejorar sus valores,
credibilidad, confianza, calidad y reputaciébn e imagen, creando

asi una opinion favorable de la organizacion.

Verificar, controlar y evaluar la calidad e incidencia de nuestras
acciones comunicativas, para lograr ser referente social del sector

de actividad.

PLAN O ESTRATEGIA DE COMUNICACION.

K/

Como accion de gestion estratégica, y basandose en una auditoria de

comunicacién previa, representa lo que se hace en cada momento y

donde quiere llegar anualmente; el plan estratégico de comunicacion

como nuevo modelo de investigacion. En la eleccion de las actividades,

servicios o productos que ofrece, a la par de las variables socio

demograficas, habitos de consumo y comportamiento de las personas
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gue la componen: trabajadores, proveedores, clientes, inversores y
accionistas. En concreto, los stakeholders o potenciales publicos y
grupos de interés social, asi como sus publicos objetivos (Freeman y
Phillips, 2003: 25-32)18,

Lo que la poblacion piensa u opina de una empresa 0O institucion es
siempre producto de la informacion voluntaria o involuntaria que esta
organizacion emite hacia el interior o exterior. Por lo tanto, es
imprescindible comunicar lo que se produce en ella y no callarlo.
Informar de una manera logica, clara y organizacional, es decir, por

medio de un concreto y riguroso plan o estrategia de comunicacion.

En si, para que cualquier tipo de organizacion comunique integralmente
lo que ‘“lleva dentro de si” (su personalidad o esencia) hacia sus
empleados y demas publicos especificos (ya sea al llegar a un nuevo
mercado 0 en un momento de crisis) es necesario elaborar
detenidamente un plan estratégico de comunicacion “a la medida”, que a
través de las fases que se concretan seguidamente, haga lograr hacer
alcanzar los objetivos o0 politica de comunicacion establecidos
previamente, por medio de la interconexién entre la Alta Direccion, los
expertos y el Director de Comunicacion (Dircom) quien anualmente
(cuando  existen noticias, actividades, malos  entendidos,

desmotivaciones, ineficacia) se enfoca en los siguientes puntos:

Prevé, detecta vy Gestiona y resultados
define problemas o) | Fijaobjetivos |2 | de comunicacién

Fuente: propia del autor

8 Freeman y Phillips. EI plan Estratégico de comunicacién como nuevo modelo”
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/3934101.pdf.
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< FUNCIONES ESTRATEGICAS DE COMUNICACION

Seguln Garcia Falcon (1987: 49)1° “es necesario este plan estratégico de
comunicaciéon para introducirse plenamente en la organizacion, ya que
es el patron de decisiones que determina sus objetivos, fines 0 metas,
proporcionando los planes y politicas principales para alcanzarlos,
definiendo el campo de negocios que esta persigue; la clase de
organizacion humana y econdémica que es o0 pretende ser; y la
naturaleza de las contribuciones econémicas y sociales que pretende
ofrecer a sus empleados, accionistas, clientes, comunidades,
asociaciones”. Dicho plan o estrategia de comunicacibn es una
aplicacibn de una metodologia de investigacion cientifica concreta,
desarrollada a través de la direccion de comunicacion o de la agencia-
consultora contratada, que debe cumplir rigurosamente las siguientes

fases anuales que se desarrollaran en los siguientes cuatro apartados:

e Analizar exhaustivamente la situacion del mercado exterior para
conocer las caracteristicas de los publicos objetivos y potenciales,

asi como de los grupos de interés.

e Llevar a cabo una especifica y precisa investigacion interna para
descubrir la cultura, esencia o personalidad de la organizacion
seleccionada y asi granjearse el apoyo de sus empleados y

mandos intermedios.

e Constituir un “comité asesor de comunicacién”, cuya actividad se
concentre en la direcciébn de comunicacion, designando un solo
portavoz organizacional que aplique los mensajes y canales

idoneos en cada caso, fijando y consiguiendo resultados.

e Establecer los mecanismos necesarios para controlar, seguir y

evaluar la correcta aplicacion del plan o estrategia de

1% Martin Martin en 1995 citar4 a Garcia Falcon (1987, p. 49) “es necesario este plan
estratégico de comunicacioén para introducirse plenamente en la organizacion,

62



comunicacibn  para asi lograr que  profesional vy
organizacionalmente llegue a ser una inversion estratégica y no

un gasto.
< ANALISIS DE LA SITUACION INTERNA Y EXTERNA

En esta etapa se debe desarrollar tanto una introduccion histérica como
una visiébn actual de la organizacion, realizandose a través de un
pormenorizado andlisis interno y externo de la situacion, para definir lo
gue vamos a investigar, asi como para prever y detectar los problemas

existentes para posteriormente solucionarlos.

Se realizara analizando conjuntamente todas las variables (edad, sexo,
condicion social, habitos de consumo) asi como todo tipo de datos
cualitativos y cuantitativos, tanto de esos publicos objetivos existentes
(para asi conseguir fidelizarlos) como de los potenciales publicos y
grupos de interés a quien la organizacion quiere llegar dia a dia y de
manera anual, con la finalidad de saber las caracteristicas técnicas de
esos publicos especificos a los que dirigir nuestras actividades,

productos y servicios.

El analisis DAFO (Debilidades-Amenazas-Fortalezas-Oportunidades),
realizado previamente a través de la citada auditoria de comunicacion,
se podran ir detectando dichos problemas basados en las debilidades
internas y amenazas externas, asi como ir produciendo ideas y
sugiriendo posibles mensajes también basados en las fortalezas internas
y oportunidades externas, es decir, marcando el objetivo y la mision de
dicha investigacién, con su consiguiente justificacion cientifica y tipologia
dentro del sector y organizacién auditada (Martin Martin, 2010a: 165-
169).

Para conseguir los objetivos o la fundamentacion de este andlisis previo,
se irdn aplicando en cada momento una serie de técnicas socioldgicas,

tanto a nivel interno como externo:
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e Investigacion interna: mediante la aplicacion de encuestas,
encartes en la revista informativa y el portal web; entrevistas y
reuniones con empleados, jefaturas-expertos y sindicatos
(observacion de datos y analisis de resultados), para llegar a
conocer la cultura, personalidad o esencia de la organizacion;
tener el apoyo incondicional de esos empleados, jefaturas-
expertos y sindicatos; y fijar la opinibn sobre su imagen

organizacional.

e Investigacion externa: por medio de encuestas y entrevistas a
clientes, inversores, proveedores, publico actual y potencial para
lograr la confianza del publico al que nos dirigimos y potenciar
dicha imagen publica. De esta manera se obtendran una o varias
hipétesis o suposiciones de una verdad cientifica de partida, que
se deberan confirmar al final dentro del plan estratégico de

comunicacion.
< POSICIONAMIENTO EN EL MERCADO

Al establecerse el andlisis de la situacion actual, se procedera a una
investigacion exhaustiva para determinar el posicionamiento en el
mercado y en el sector de la organizacion. Asi se podran conocer los
errores y aciertos logrados por las organizaciones competentes, ya sea
a nivel internacional, nacional o regional, para asi saber lo que debe
comunicarse sobre nuestra empresa o0 institucion, tanto a nivel

informativo como de Relaciones Publicas y Publicidad.

Se ird desarrollando por medio de una investigacion en la que se
observard, poco a poco, los rasgos de su competencia; la percepcion de
nuestra organizacion en el exterior; la aceptacion o rechazo de nuestras
acciones, productos, actividades o servicios, consiguiendo asi tener una
vision global de la identidad y la percepcién que tiene la organizacion en

el sector (o sectores) de actuacién en la que opera.
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<+ CREACION DE COMITE DE COMUNICACION

Este comité decidira diariamente los mensajes a comunicar y los
formatos a emplear, fijando plazos para conseguir resultados

comunicacionales.

Estard formado por la Alta Direccion de la organizacion (Presidencia,
direccién general, consejero delegado), la Direccion de Comunicacién
(Dircom), especialistas en cada tema a tratar y una agencia-consultora
externa, en el caso de haber sido contratada. Con la finalidad de
aumentar su eficacia, dicho comité deberia estar dirigido por un sdlo
portavoz de la organizaciébn, que tendria las siguientes
responsabilidades:

e Mentalizar la necesidad de una comunicacion directa entre la Alta

Direccion, empleados, expertos, sindicatos, etcétera.
e Coordinar todas las investigaciones a realizar.
e Reunirse con el resto de areas en cualquier situacion de crisis.

e Establecer las comunicaciones (tanto internas como externas)
centralizandolas a través de la consiguiente direccion de

comunicacion.
e Seleccionar canales de difusién idoneos.

e Prever, planificar, diagnosticar y aplicar medidas concretas de
comunicacién e imagen de la organizacion, correos electrénicos,
notas informativas, video noticias, clipping, dossiers informativos,

revista informativa, portal web, discursos, cursos, campafias).

e Contactarse permanente con la Alta Direccion y los medios de
comunicaciéon, quienes ayudaran a difundir cualquier mensaje
impreso, digital o audiovisual que se necesite para potenciar en
cada momento la imagen de la organizacion, llegando a cada uno

a sus publicos de interés a quienes se dirige y formando
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unificadamente (con los propios medios de esta organizaciéon) una
gran cadena de expansion informativa cada vez mayor y mas
profesional, eficiente y rentable. Con respecto a estas acciones
comunicativas a realizarse, estas deberan estar planificadas

segun las necesidades de cada momento.

Seria mas efectivo para la organizacion dividirlas en acciones de
comunicacién “internas” y “externas”, siempre basandonos en el
Analisis DAFO realizado en la ultima auditoria de comunicacion.
Como se ha indicado anteriormente, el objetivo final no es otro
gue conseguir ser referente social del sector a través de una

mejor imagen publica corporativa.

Esquema DAFO

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Capacidades distintas. |eRecursos y capacidades

. escasos.
ANALISIS e Ventajas naturales.
¢ Resistencia al cambio.
INTERNO e Recursos superiores. o
¢ Problemas de motivacion
del personal.
OPORTUNIDADES AMENAZAS
ANALISIS ¢ Nuevas tecnologias. e Altos riesgos.
SXTERNO e Debilitamiento de o Cambio del entorno.
competidores.

e Posicionamiento

estratégico.

Fuente: Propia del autor

Cada una de estas acciones comunicativas deben cumplir un
objetivo concreto y escalonado para llegar a ser rentable al final

de su ejecucion anual, es decir, deben desarrollarse bajo la tutela
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de un planning o “planificacién grafica anual”’, dividida en doce

meses segun los ejes u objetivos primordiales a conseguir.

Al comienzo se realizardn acciones informativas y comunicativas

“no persuasivas”, que sirvan para difundir lo que hasta la fecha se

ha desarrollado, potenciandose la actividad organizacional. Una

vez conseguido este concreto objetivo se pasara (mes a mes) a

aplicar acciones de desarrollo y ampliacibn de conocimientos

sobre las actividades, servicios o productos de la organizacion,

mediante el apoyo directo de “acciones no persuasivas internas”

como las que se enumeraran a continuacion:

Entrada libre a todo tipo de informacion interna y externa,;
informacion  sobre investigaciones de mercado vy
audiencias; elaboracion de un “Manual de Funciones
Interno” por departamentos v filiales; desarrollo y aplicacion
directa de un “Cédigo Etico” o de conducta; mantener
buenas relaciones con todos los departamentos vy filiales;
creacion y constante actualizacion del banco de datos y
sus correspondientes bases de datos interrelacionadas;
elaboracién del presupuesto anual de comunicacion;
desarrollo y aplicacion del dossier de productividad
comunicativa o tracking; clipping o seguimiento de medios
informativos diarios; control de las suscripciones técnicas
necesarias por departamentos; realizacién y apoyo a todo
tipo de reuniones de grupo; organizacion de accesos cada
vez mas profesionalizados al portal a través de su Intranet
o Extranet; creacion y actualizacion de un blog o video blog
como potencial “buzén de sugerencias”, a fin de captar
posibles problemas o0 soluciones organizacionales;
informes y dossiers especializados; visitas informativas
especificas a la organizacion y “jornadas de puertas
abiertas”; control de redaccién de circulares internas o
memorandums; elaboracion y aplicacion de un “Libro de
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Estilo” que normalice su linguistica y ortografia; cursos “de
formacion de portavoces” para direcciones y jefaturas;
creacion de una “red de expertos”; desayunos de trabajo;
encuentros, conferencias, discursos, jornadas con
profesionales del sector; contacto regular con empresas de
artes graficas; elaboracion y difusion del informe anual o
memoria como un monografico anual de la revista
informativa, con apoyo impreso, digital y gréfico;
investigacién y ejecucién de una auditoria de comunicaciéon

anual.

Acciones no persuasivas externas tales como: informacion
actualizada diaria a través de teléfono gratuito del Dircom;
buzén con desvio llamadas, alertas-avances, SMS, MMS,
e-mail, blog television y radio propia, redes sociales;
elaboracion y envio de avances informativos, dossiers,
notas informativas, video noticias; permanentes relaciones
y presencia en medios de comunicacion, con aclaracion de
datos de la organizacion a través de elaboracion de ruedas
de prensa y apoyo de entrevistas, articulos, reportajes,
programas especializados; relacion informativa con
Dircoms, auditores, analistas, agencias consultoras de
calificacion de riesgos o rating; viajes informativos o Road
shows a lugares de interés; desarrollo impreso, digital y
audiovisual de la revista informativa; apoyo cada vez mayor
de difusion de acciones en redes sociales profesionales y
foros; realizacion de videos de producto o un video
informativo anual; organizacién de eventos o actos publicos
de presentacion de productos y actividades; presencia de
personalidades sociales que potencien la responsabilidad
social empresarial o corporativa; creacién y presentacion
de un importante premio de comunicacion a la “mejor idea

del afo”; apoyo con campanas informativas y de

68



Relaciones Publicas; elaboracién, potenciacion y aplicacion
inmediata del “Manual de Identidad e Imagen” que
normalice e implemente la tipografia, colores base y
simbolos representativos de la organizacion en todas sus
acciones comunicativas; y una solucién eficaz de cualquier

plan de crisis.

e Una vez conseguidos estos objetivos concretos es
necesario aplicar inmediatamente acciones persuasivas
que apoyen Yy consoliden la imagen organizacional:
Elaboracion propia (o0 con contratacion de una agencia-
consultora) de los documentos base que marquen los ejes
u objetivos a conseguir; ejecucién de la creatividad y
originales de camparias publicitarias de producto, de marca
(originales impresos, spots de TV, cufas de radio, Yy
banners digitales; covers o adaptaciones musicales para
radio, televisién e Internet, publirreportajes); puesta al dia
de dossiers de campafias propios, al igual que de
publicidad internacional, nacional y regional dentro del
banco de datos de la organizacion; coordinacion con el

departamento de marketing de planes de medios.
2.2.3.4. Control, seguimiento y evaluacion de resultados

Una vez desarrolladas y ejecutadas las anteriores acciones
comunicativas, es preciso y recomendable (por no decir imprescindible)
llevar un control, seguimiento y evaluaciéon de todas y cada una de
ellas, que permitan en todo momento (y a lo largo del afio en curso o
ejercicio) la valoracion de resultados y cuidar los pequefios detalles que
puedan quedar pendientes para asi finalizar con éxito dicho plan o
estrategia de comunicacion. Se desarrollara la observacién vy
evaluacion de la fase de realizacion e incidencia de dichas acciones

comunicativas, en su aplicacion a los publicos internos y externos que
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las reciben, cuidando que estas sean claras. Se aplicaran encuestas,

test y pos test que comprueben la efectividad del plan o estrategia.

2.2.3.5. Planning o planificacién gréafica anual

Resulta recomendable presentar ante la Alta Direccidn un
pormenorizado planning o “planificacién grafica anual” (en formato
impreso y digital) dividido por “ejes de comunicacion” a conseguir en
dicho ejercicio, con sus correspondientes y precisas acciones
comunicativas a desarrollar, aplicar y controlar mensualmente, tanto
persuasivas como no persuasivas. De esta manera, se lograra al final
de su eficaz ejecucion, unos resultados de comunicacion
satisfactorios para la buena imagen publica de la empresa o

institucion educativa superior.

PLANING ANUAL DE COMUNICACION EN LA EMPRESA

Plan o estrategia de Logotipo Ejercicio anual

comunicacion organizacion

Ene | Feb | Mar | abr | may | Jun | jul | ago | set | oct | nov | dic

2.2.3.6. Plan de crisis

Se ha demostrado que “con el tiempo, una crisis bien gestionada
puede fortalecer y re posicionar la marca y prestigio de una
organizacion, dandole una mayor confianza, respeto, calidad,

credibilidad y reputacién a nivel social” (Martin Martin, 2010b)2°. En

20 Universidad CEU San Pablo (Martin Martin, 2011a), observamos que es
recomendable y necesario.... organizacion auditada (Martin Martin, 2010a: 165-169).
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ese sentido, resulta vital contar con un posible manual (de
elaboracion anual) que pormenorice las fases 0 pasos a seguir en

caso de producirse una crisis en la organizacion.

Al percibirse un caso de crisis, se debe redefinir total y urgentemente
(en menos de 48 horas) el vigente plan o estrategia de comunicacion
(de modo reactivo y proactivo) aplicando acciones comunicativas,
tanto a nivel interno, externo y principalmente no persuasivas.
Aunque al final seria necesario apoyar con alguna accion persuasiva
(campafia publicitaria o propagandistica) dependiendo que sea una
empresa 0 una institucion. En todo caso, se sugiere cumplir las

siguientes medidas:

e Prever, con ldgica y prudencia, cualquier situacion de crisis en

la organizacion.

e Convocar un rapido “comité de crisis”, formado por la Alta
Direccién, Dircom, expertos en la coyuntura y la agencia-

consultora externa, si ha sido presupuestada y contratada.

e Rapido analisis interno del problema, con un conocimiento
total de la empresa o institucion (a nivel interno y externo) asi

como de todos sus publicos y grupos de interés social.

e Gestionar inmediatamente una politica comunicativa interna y
externa, dejando constancia de todas las decisiones tomadas,

sin asumir responsabilidad ni asesoramiento legal.

e Centralizando toda la comunicacioén y eliminando todo tipo de

mensajes contradictorios.

e Adelantarse con agilidad a los medios de comunicacion, no
permitiendo malas interpretaciones por falta de informacion,
con la consiguiente alarma social. Para que esto se pueda
ejecutar mejor, seria necesario elaborar un “argumentario”

previsibles preguntas y respuestas que se deban dar a los
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medios, por parte de cada experto perteneciente al “comité de

crisis” que competa en cada tema.

Disponibilidad total y transparencia informativa en todo

momento, dando la “cara” en beneficio de la organizacion.

Capacidad inmediata de reaccion, sin mentir, reconociendo los
errores cometidos con positivismo y credibilidad; procurando
dar la maxima informacion del origen de esa crisis y

explicando las posibles soluciones.

Coordinar la emision de todo tipo de mensajes idéneos, dentro
y fuera de la organizacion, a través de los canales informativos
necesarios en cada momento, comprobando siempre las
convocatorias de medios previstas en el mismo dia para no
hacerlas coincidir; cuidando el protocolo de intervencién de los
miembros del comité de crisis; declaraciones a efectuar por los
mismos; notas informativas; video noticias, entre otros.
Analizar y controlar continuamente las acciones comunicativas
llevadas a cabo por dicho comité como representante de la
organizacion, siendo eficaz realizarlo al menos durante una
semana o quincena después de su ejecucion. Evaluacion de
resultados, a través de un balance honesto de las actuaciones
comunicativas precisas, realizadas mediante un dossier final
entregado a todos los miembros del comité. Trasladar (por
parte de la Alta Direccion) unos sinceros agradecimientos
personales a todos los publicos afectados o implicados en
dicha crisis, dandoles asi una positiva confianza social por
parte de la organizacion. Elaboracién final de una concreta y
veraz campafa publicitaria o propagandistica que apoye y
haga recordar la solucion de la crisis por parte de la
organizacion afectada, siempre en colaboracion con el

departamento de marketing, el cual ayudard a planificarla
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eficazmente en los medios de comunicacion presupuestados y

seleccionados en cada caso.

2.2.3.7. MANUAL DE INDENTIDAD VISUAL Y EL LIBRO DE ESTILO

El manual de identidad visual corporativa o manual de imagen,
recoge la personalizaciéon de un conjunto de normas homogéneas
gue regulan el uso de los atributos de la identidad visual de la
organizacion y que afectan a todas las aplicaciones graficas, tanto
internas como externas. ElI objeto es abarcar todas las

representaciones fisicas de la organizacion ante sus publicos.

Con el desarrollo del presente trabajo se subraya la importancia de
un plan o estrategia de comunicaciéon anual, el cual debe
configurarse como una herramienta estratégica de gestion e
inversion, en ella se resume la cultura, personalidad y esencia de la
organizacion o universidad , asi como las diversas acciones
comunicativas que logran trasladar a sus publicos (objetivos vy
potenciales) una serie de valores y objetivos que se propone explicar
y aplicar en el sector y mercado (confianza, calidad, credibilidad). En
definitiva, el disefio de un adecuado plan comunicacional consigue
una progresiva mejora de su imagen, su reputacion social y
credibilidad.

Esta metodologia cientifica se asimila desde las universidades
homologadas oficialmente, pudiéndose aplicar inmediatamente a
cada empresa o institucion que lo requiera. Mediante la rigurosidad y
profesionalidad de estos estudios, se lograran valorar mas los
trabajos de fin de carrera y los proyectos de final de grado, los cuales
reflejan la suma de los conocimientos académicos de los alumnos

universitarios que mafana dirigiran esos sectores y mercados.
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2.2.4. TEORIA DE LA mediacion de Manuel Martin Serrano
2.2.4.1. datos biograficos

Manuel Martin Serrano?, nacié en 1940 en Espafia actualmente
es catedréatico de la Universidad Complutense de Madrid, es un
cientifico espafiol cuya obra influye en varios campos y se aprecia
internacionalmente. Esta aportando teoria y metodologia para el
avance del saber, alli donde las leyes naturales y las
intervenciones humanas, se encuentran conjugando la necesidad
con la libertad. Que es en donde estan las actuales fronteras del
conocimiento.

Doctor en Filosofia, Manuel Martin Serrano es el tedrico de la
mediacion. El paradigma que relaciona los ajustes y desajustes
entre informacién, organizacion y accién. Este planteamiento ha
hecho escuela para estudiar solidariamente las transformaciones
de las organizaciones sociales, de los comportamientos colectivos

y de las mentalidades.

2.2.4.2. PRODUCCION INTELECTUAL

e L'Ordre du Monde a travers la T.V. Structure du discours
électronique. Presses Universitaires, Lille (Francia).
Publisher: Lille: Atelier de reproduction des théses de
'université de Lille Ill. OCLC: 31365749. Reproducida en
Razon y Palabra (72).

e Las tres formas de empleo de la comunicacion. Traducido y
publicado en La mediacion social, Cap. 8, pp. 125-136 de
Les trois formes d’utilisation de la communication”, en
“L’Ordre du Monde a travers la T.V. Structure du discours

électronique”.

21 Manuel Martin Serrano. Teoria de la Comunicacion. La comunicacion, la vida y la
sociedad. Editorial Mac Graw-Hill, Madrid, 2007.
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e La comunicacion NO es una alternativa autbnoma respecto
al sistema de produccion y de reproduccion social. En Las

tres formas de empleo de la comunicacion.

e Comte, el padre negado. Origenes de la deshumanizacion
en las ciencias sociales. Introducciéon. Madrid. Akal. ISBN
84-7339-208-6

e La mediacion social. Madrid. Akal (12 ed., 1977; 22 ed.,
1978; 32 ed., 2008. Reediciones en 1981- 1983- 1986)

e (1981a). Campo cientifico al que pertenecen los fenomenos
comunicativos. En Teoria de la Comunicacion.
(Epistemologia de la comunicacion y analisis de la

referencia).

e (1981b). La pregunta que funda la teoria de la
comunicacién: cdmo es posible que la comunicacion sea
posible. En Teoria de la Comunicacion (Epistemologia de

la comunicacién y analisis de la referencia).

e Teoria de la Comunicacion. (Epistemologia de la
comunicacién y analisis de la referencia). Madrid. Alberto
Corazon. Reimpreso en Madrid, México (DF), La Habana,
Lima, Bogota, Tegucigalpa y editado on-line hasta el afio
2007.

e Teoria de la Comunicacion. Manuel Martin Serrano (direct.;
Introduccion y estudio previo). A. Moles, J. Mayor, L. Birsky, F.
Cordon, H. Pross, A. Wilden, Y. Barel, M. Martin Serrano.
Universidad Menéndez Pelayo. Espafia. ISBN 84-600-2570.

e Las mujeres y la publicidad: Nosotras y vosotros, seguin nos ve
la televisibn. Esperanza Martin Serrano, Manuel Martin

Serrano; Vicente Baca Lagos. Madrid. Instituto de la Mujer.
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Ministerio de Asuntos Sociales. ISBN: 84-7799-115-4; Edic.
digital.

e Teoria de la Comunicacién. La comunicacion la vida y la
sociedad. McGraw-Hill Interamericana  de Espafia.
Reediciones: 2009, 2011. ISBN: 978-84-481-5609-1. Pagina

del libro en la editorial. Enlace a la edicion digital.

Entre muchas otras obras cientificas que permiten relacionar los
diversos estilos de mediacion en la comunicacién y las empresas,
para lograr una mejor productividad y por ende fortalece el clima
organizacional, mejor manejo de los conflictos y otros aspectos

relevantes.

Una metodologia que ha hecho posible el analisis de los contenidos
de cualquier clase de narracion, oral, escrita, en imagenes; por

ejemplo, en los medios de comunicacion.

Con ella ha mostrado las transformaciones histdricas en numerosas
visiones del mundo: Entre la Espafia franquista y la democrética, en
las representaciones sociales de mujeres y hombres, jovenes y
mayores, 0 entre las sociedades tradicionales y las tecnoldgicas.
Sus discipulos han aplicado estas metodologias logicas en otras
muchas investigaciones que se refieren a temas comunicativos y

culturales, antropolégicos y cognitivos.

Desde que fundd el Departamento de Comunicacion en la Facultad
de Ciencias de la Informacién de la Universidad Complutense de
Madrid, Manuel Martin Serrano se propuso hacer la Teoria de la
Comunicacion que proporcione autonomia y fundamento cientifico a
todos los estudios de la comunicacion. Una teoria que desvele
la naturaleza de los comportamientos comunicativos y que se pueda
aplicar tanto para entender la comunicacion humana como la
comunicacién animal; y que sea verificable. Las primeras

aportaciones teoricas del autor son conocidas por muchas
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promociones de estudiantes espafioles y latinoamericanos que
vienen utilizando las ediciones universitarias de “Teoria de la
Comunicacion: epistemologia y analisis de la referencia” (Madrid,
México, Guadalajara, Lima, La Habana. Bogotd. Afo 1981 vy
siguientes). Manuel Martin Serrano ha culminado ese empefio
tedrico recientemente, y presenta la version completa y final de tan
esperado trabajo, en “Teoria de la comunicacion. La comunicacion,
la vida y la sociedad” -la obra que ha editado McGraw Hill, a la que

hace referencia esta pagina.

Martin Serrano ha trabajado también en la construccién de una
teoria general de la comunicacion que proporcione los fundamentos
para que la comunicacién pueda ser considerada una ciencia
autonoma centrada en el estudio de las acciones indicativas. Las
aportaciones en esta linea se inician con Teoria de la comunicacion.
Epistemologia | y andlisis de la referencia (1981a), libro en el que
también participan otros autores, y culminan en fechas recientes con
Teoria de la comunicacién. La comunicacion, la vida y la sociedad
(2007).

Martin Serrano analiza el sentido histérico de este movimiento
intelectual y de los planteamientos postmodernos que, a partir de los
afnos setenta, comienzan a sustituirlo en el articulo “Para reconstruir
el sentido que tiene el intento de desconstruir las ciencias sociales”
(2006).

El modelo ted6rico de Martin Serrano (1981) — desarrollado
epistemoldgicamente por José L. Pifiuelo (1989) y José A. Gaitan
(1995)- comprende las relaciones entre las dimensiones sociales,
comunicativas y psicobiolégicas presentes en las organizaciones y

en la sociedad, catalogandolas en sistemas:

e Sistema Social. Su estructura se regula por derechos y

obligaciones que afectan a individuos e instituciones respecto
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a la produccién, distribucién y consumo de bienes y servicios;

objeto de la interaccion social.

e Sistema Comunicativo, en cuyo entramado se articulan
pautas y patrones de expresion a los diversos codigos
(iconicos, graficos y audiovisuales) que facilitan la produccion
e interpretacion de signos y mensajes; objeto de la interaccion

comunicativa.

e Sistema de Conocimientos y Representaciones Culturales/
Sistema Ecoldgico, que polariza las relaciones entre sujetos y
entorno, cuyo contenido articulado hace posible que a las
cosas, los aconteceres, a las personas, cualquier sujeto le
atribuya valores, simbolos, expectativas, capaces de
proporcionarles gratificaciones o sufrimientos; objeto de la

interaccion ecoldgica o adaptativa.

Estos sistemas se mantienen abiertos a sus influencias
reciprocas, y a las de otro sistema mas general: el Referencial o

Historico, respecto al cual constituyen subsistemas.
2.2.4.3. COMPONENTES DEL SISTEMA COMUNICATIVO

A nivel del propio sistema, aquellos componentes que por su
naturaleza estan implicados en el sistema comunicativo, aunque
formen parte de sistemas diferentes: actores de la comunicacion,
expresiones comunicativas, representaciones, instrumentos de la

comunicacion.

Actores: Personas fisicas que en nhombre propio o0 como portavoces
0 representantes de otras personas, grupos, instituciones u
organismos, entran en comunicacién con otros actores; o personas
fisicas por cuya mediacion técnica unos actores pueden comunicarse
con otros, siempre gque su intervencién técnica en el proceso excluya,

incluya o modifique los datos de referencia proporcionados por los
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otros actores. La condicion de actor se adquiere al estar
directamente implicado en la produccion, consumo o distribucion de

informacion.

Instrumentos: Todos los aparatos bioldégicos o instrumentos
tecnolégicos que puedan acoplarse con otros para obtener la

produccion, el intercambio y la recepcion de sefales.

Expresiones: La materia expresiva incluye sustancias organicas e
inorganicas. Hay sustancias expresivas procedentes de elementos
existentes en la naturaleza, a los que el hombre les asigna funciones
expresivas; las que son objetos, producto del trabajo del hombre
sobre las cosas naturales; y las corporales.

A nivel de otros sistemas a los que esta abierto el sistema de

comunicacion:

e El sistema de objetivos de referencia de la comunicacion
(incluye todo aquello a propésito de lo cual cabe comunicar
mediante el manejo de datos de referencia)

e Las intervenciones y mediaciones originadas en el sistema
social, que controlan cada uno de los componentes del

sistema comunicativo y al sistema en su conjunto.

Representaciones: actian organizando un conjunto de datos de
referencia proporcionados por el producto comunicativo, en un
modelo que posee algun sentido para el usuario o los usuarios de

la representacion.

Otros sistemas exteriores al comunicativo completan este modelo
dialéctico, por ejemplo: los objetos de referencia de la
comunicacién, a propoésito de lo que se comunica y las

interacciones y mediaciones originadas en el sistema social.
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e Simbdlico- interpretativo. Centra su foco comunicativo en
los llamados “roles asumidos” (llegar a formar
comprensiones mutuas a través de la uniébn empatica con
otros) y los “significados compartidos”, relacionados con

acciones comunes.

Enfatiza la manera en que los factores culturales impactan los
procesos comunicativos. El papel activo del receptor cobra

relieve, al igual que su papel intercambiable con el emisor.

Dicha corriente asume los factores abordados por el resto,
realizando un andlisis integral de los procesos comunicativos y

vinculandolos con la cultura organizacional.

Esta escuela visualiza la comunicacion como conjunto de
procesos de significados compartidos y ofrece ricas posibilidades
en cuanto a la concepcién y funcion de la accion social y su papel
en la construccion de la conciencia, a la vez que representa una
aproximacion mas completa al complejo y diverso mundo de los

procesos comunicativos en las organizaciones.

Control estratégico. Presenta la comunicacién como instrumento
de poder, un recurso de control sobre el medio. Niega existencia
de consensos Yy significados compartidos. Estudia la
correspondencia entre acciones comunicativas y los objetivos que

las impulsan.

En esta obra, se constatan las contradicciones cada vez mas
agudas de estas sociedades, reconociendo, al mismo tiempo, su
capacidad para reproducirse en estado de contradiccion. La
mediacion social estudia cuales son y cémo funcionan los nuevos
mecanismos de control que hacen posible utilizar la contradiccion
para reproducir el orden contradictorio. En concreto, propone una

teoria para explicar las funciones que cumple la comunicacién
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institucionalizada en el cambio y la reproduccion de las
sociedades capitalistas que transitan de su etapa industrial a otra
postindustrial, cuando estas funciones estaban empezando a
manifestarse. Aporta, ademas, la metodologia que se requiere
para hacer esta teoria investigable y la aplica al estudio del control

de las visiones del mundo que se ejerce a través de la television.

Forma canodnica del proceso mediador

(Modelo de planteado por Martin Serrano, 1978)

Planos medianos

l Referentes l

Objetos Objetos
La situacion Modelos Modelos Los principios
Actos Actos

Funcion l l
en el \/
modelo

de orden
social

— Significantes Codigos Significados

Durante los afios siguientes, Manuel Martin Serrano sigue
exponiendo en varias de sus publicaciones cuestiones tedricas y
metodoldgicas relacionadas con el estudio de las mediaciones. En
‘Un meétodo logico para analizar el significado. Aplicacion al
estudio del lenguaje de la TV” (1978), continba aclarando
aspectos que tienen que ver con la utilizacion de la légica como
una herramienta de analisis de la mediacién. En “Un modelo
metodologico para investigar los efectos socioculturales de los
media” (1981b), aclara la adecuacion entre teoria, metodologia y
técnicas que aparece ya, aunque no presentada de forma tan
sistematizada, en La mediacién social. En “La influencia social de

la television: niveles de influencia (I)” (1981c), profundiza en los
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criterios especificos para estudiar la televisibn como institucion
mediadora. En “La mediacion de los medios de comunicacion”
(1985), anticipa los conceptos de mediacion cognitiva y mediacion

estructural y ofrece los disefios metodologicos para su analisis.

En estos trabajos, va perfilando su propuesta de la mediacion
hasta culminar esta etapa de creacién tedrica y metodoldgica con
la publicacion de la produccién social de comunicacion (1986),
otra de sus obras méas conocidas, en la que formula una teoria
social de la comunicacion, basada en el paradigma mediacional,
para estudiar los vinculos entre los cambios sociales y la

transformacion de las modalidades de comunicacion publica.

Esta visidén de las relaciones entre comunicaciéon y sociedad que
se sostiene en La mediacion social descansa, igualmente, en
algunas aportaciones del estructuralismo y, particularmente, del
estructuralismo antropolégico encabezado por Lévi-Strauss. Las
investigaciones de esta escuela demuestran que, por lo general,
las estructuras narrativas son muy resistentes al cambio: En la
aparente pluralidad de los contenidos de los productos culturales,
se repite en realidad un repertorio limitado y estable de modelos
del mundo. Este punto de vista obliga a matizar la idea de que el
sistema cultural es reflejo del sistema productivo. Hay aspectos de
la realidad social que resisten las transformaciones de las
relaciones de produccion, por lo que, para estudiar lo que cambia,

se requiere conocer, al mismo tiempo, aquello que permanece.

Teniendo en cuenta los fundamentos expuestos por estos
investigadores, referentes a la comunicacion organizacional o
empresarial, se evidencia una estrategia bien estructurada que
plantea Martin Martin Fernando en relacion a la aplicabilidad
especifica para mejorar el aspecto productivo, asi como la
consecucion de las metas de la organizacién sin descuidar la
solucion de conflictos con estrategias concretas para lograr

82



fortalecer el clima organizacional, que es el tema de la presente

investigacion.
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CAPITULO Il
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y
PROPUESTA
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3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS Y PROPUESTA
Este ultimo capitulo de trabajo estd dividido en dos secciones. En la
primera se muestran los resultados empiricos de la aplicacion del
instrumento de diagnostico del clima organizacional, encontrando
interesantes resultados que se presentan en graficos y son brevemente
comentados. En la segunda parte se muestra una propuesta sobre un
modelo de gestibn estratégica para fortalecer el clima organizacional

basado en la comunicacion empresarial.

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS GENERALES.

INFORMACION GENERAL: GENERO

Tabla n° 01
GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE
MASCULINO 02 20%
FEMENINO 08 80%
TOTAL 10 100%

Gréfica n° 01. Género

Grafico N° 01 GENERO

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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El primer criterio que se tomd en cuenta es el género relacionado

con los participantes de este estudio; el grafico n° 01 muestra

que el 20% de estudiantes son varones y el 80% son mujeres;

predominando el género femenino en el ciclo VIl de la

especialidad de Ciencias Naturales de la FACHSE.

3.2.  ANALISIS Y DESCRIPCION DE LOS INDICADORES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

3.2.1. Dimensién: los métodos de mando

Es una funciébn de la administracién, cuyo proposito es
transmitir a otros las decisiones, cuando la administracion
requiere la ejecucion de una tarea o la adopcion de un
comportamiento  especifico; como delegar multiples
funciones a los miembros. Para desempefiar tareas de
direccion en cualquier sector no existe una Unica forma de
actuar, conviven diferentes estilos que los encargados de
dirigir podran utilizar en funcién de la situacién que se les
plantee. Entre las caracteristicas que conforman el perfil de
los mejores lideres destaca la flexibilidad, que les capacita,
entre otras cosas, para hacer uso del adecuado estilo de
mando segun el momento. Los indicadores de esta dimension

son.

1. ¢Laconfianza es una actitud permanente entre nosotros?

Tabla n° 01

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 00 0%
Muy pocas veces 00 0%
Algunas veces 6 60%
Casi siempre 3 30%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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Grafican°1
La confianza
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Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

El test se aplico a 10 estudiantes de la Facultad de Ciencias Histéricos
Sociales y Educacion de la Universidad Nacional de Lambayeque en la
especialidad de Ciencias Naturales VII ciclo. Para averiguar el clima
organizacional en la Institucion Educativa Superior. El 60% afirma que
algunas veces se practica la confianza entre compaferos, lo que
genera una ruptura en el clima organizacional al trabajar principalmente
en equipo; el 30% indica que casi siempre hay confianza entre ellos y el
10% afirma que siempre se evidencia confianza entre estudiante como
actitud de bienestar.

Se refuerza que la confianza se traduce en varios momentos; en razén
a una expectacion de resultados positivos; a un alto grado de
incertidumbre por los mismos; y el considerar que alguna cosa es puesta

en situacion de riesgo, esperandose de ella una ganancia.

¢En nuestra facultad prevalecen las actitudes de libertad para tomar

decisiones?
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Tabla n° 02.

Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 00 0%

Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 3 30%

Casi siempre 3 30%
Siempre 1 10%

Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE

Grafican® 2
Libertad en toma de decisiones
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En la grafica n° 02 observamos las afirmaciones relacionadas con la
libertad en la toma de decisiones entre compafieros y miembros de la
facultad;Ningun estudiante considera que nunca hay libertad en la toma
de decisiones ; el 30% afirma que muy pocas veces hay libertad en el
momento de la toma de decisiones en beneficio grupal o a nivel de la
facultad; se evidencia que el 30% consideran que algunas veces al igual
el el 30% que coinciden en afirmar que casi siempre sienten libertad en
el momento de tomar decisiones y solo el 10% afirman que siempre hay
libertad en la toma de de decisiones.

3. ¢Te sientes considerado por tus compafieros y miembros de tu facultad?
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Tabla n° 03.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 00 0%
Muy pocas veces 1 10%
Algunas veces 5 50%
Casi siempre 3 30%
Siempre 1 10%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
Grafican® 3
La consideracion
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3.2.2. DIMENSION: FUERZAS MOTIVACIONALES

Es la que nos indica la cantidad de voluntad que tienen las
personas por satisfaces sus necesidades, la evolucion de las
sociedades, de los colectivos, y en general de los individuos ha
provocado que se necesiten justificar como se orientan nuestras
preferencias, nuestros deseos y cOmo la satisfaccion personal y la
bdsqueda de nuestro bienestar dirige la mayoria de nuestras

acciones.
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Segun

Maslow?? plantea que las personas se sentirdn mas

motivadas por lo que buscan que por lo que ya tienen. El

comportamiento motivado es una especie de canal que puede

ayudar a

satisfacer

simultdneamente,

muchas necesidades

ningln comportamiento es casual,

motivado; es decir, esta orientado hacia objetivos.

4. ¢Te sientes valorado(a) por tus logros en la facultad?

Tabla n° 4.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 01 10%
Muy pocas veces 00 0%
Algunas veces 04 40%
Casi siempre 03 30%
Siempre 02 20%
Total 10 100%

aisladas

sino

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE

Grafican® 4
La valoracion
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22 Maslow Abran H: Motivacion and personality. Nueva York, Mc. Gran Hill, 1961

. 1967
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En esta grafica segun los resultados obtenidos se evidencia que el 10%

nunca se consideran valorados por sus logros en su facultad; ningun

estudiante considera que muy pocas veces son valorados; el 40%

afirma de manera categérica que algunas veces son valorados; lo que

genera un clima organizacional desfavorable en el momento de premiar

a los estudiantes por sus logros por parte de las autoridades ; el 30%

considera que casi siempre se sienten valorados y 20% consideran que

siempre son valorados-

¢,Hay recompensa por aciertos y logros por parte de la universidad?

Tabla n° 5.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 30%
Muy pocas veces 6 60%
Algunas veces 0 0%
Casi siempre 1 10%
Siempre 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

Grafican®5
La recompensa
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La recompensa es una herramienta de motivacion en el lugar de
trabajo, de acuerdo con Sherry Ryan?3, un especialista en formacién de
la empresa. Las recompensas a los empleados pueden ser tangibles o
intangibles, y pueden incluir bonos financieros, reconocimiento, un papel
mas importante en la toma de decisiones o la oportunidad para el
desarrollo profesional. El reconocimiento positivo en el lugar de trabajo
tiene varios beneficios para una empresa, como la conservacién de
empleados. Los sistemas de recompensa a los empleados alientan a los
trabajadores o estudiantes a estar mas motivados para alcanzar
mayores niveles de rendimiento, sefiala Ryan.

Ante esta interrogante se puede evidenciar que el 30% consideran que
nunca se sienten recompensados por sus avances o logros por parte de
la facultad o institucion superior de estudios; un 60% afirman que muy
pocas veces hay recompensas como estimulos académicos o
personales, generando un clima hostil y desconfianza hacia su centro de
formacion académica; ningun estudiante afirma algunas veces; 10%
consideran que casi siempre se sienten recompensados y ningun
estudiante considera que siempre hay recompensas en su facultad.

¢ Te sientes satisfecho(a) en tu institucion educativa superior?

Tabla n° 6.

Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%

Muy pocas veces 1 10%

Algunas veces 3 30%

Casi siempre 3 30%

Siempre 3 30%

Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

23 5 ago. 2013 - El reconocimiento y las recompensas son poderosas herramientas de
motivacién en el lugar de trabajo, de acuerdo con Sherry Ryan
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Grafican®° 6
La satisfaccion
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Segun la informacion obtenida sobre este aspecto; el 10% considera

gue muy pocas veces, el 30% afirma que algunas veces esta conforme

con su ambiente de estudios; el 30% casi siempre esta satisfecho y el

30% esté satisfecho; esto confirma que los estudiantes tienen un alto

grado de satisfaccion por su centro de estudios por tener un prestigio en

la region y el pais.

. ¢Hay satisfaccion por el ambiente donde se imparten las labores

académicas?

Tabla n® 7.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 3 30%
Casi siempre 3 30%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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Grafican® 7
La satisfaccion en el
ambiente de estudio
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En esta grafica se muestran los resultados referentes a su ambiente de
estudios; el 0% considera que nunca hay satisfaccion; el 30% considera
gque muy pocas veces hay satisfaccion en su ambiente donde se
imparten clases; el 30% algunas veces; el 30% casi siempre estan
satisfechos y el 10% siempre consideran que estan contentos con su
ambiente donde conviven en su formacion académica.

Se ratifica que el ambiente no es el mas ideal donde se imparten las
clases, generando junto con la insatisfaccion una baja en el clima
organizacional y el logro de las propuestas de la facultad.

La ausencia de la satisfaccion puede estar provocando frustracion de los
Estudiantes universitarios, es decir, cuando ellos, tratan de moverse
hacia una meta y se encuentran con algun tipo de obstaculo. La
frustracibn puede llevarla tanto a actividades positivas, como
constructoras o bien formas de comportamiento no constructivo. Esta
frustracion lleva al individuo a ciertas reacciones de desorganizacion del
comportamiento, tales como: Agresividad, reacciones emocionales,

resignacion.
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3.2.3. DIMENSION: PROCESO DE COMUNICACION

Segln Manuel Martin Serrano?* en su teoria de la mediacién social
(1977) permite explicar el papel que los medios de comunicacion
juegan como agentes que actian entre el nivel de los cambios
macro sociales y el nivel de los cambios micro psicolégicos y
conductuales, contribuyendo al ajuste entre ambos.
De acuerdo con STONER. (1995:165) la comunicacion es “El
proceso a través del cual las personas tienden a compartir
significados a través de la transmisién de mensajes simbdlicos”. La
comunicacién constituye esencialmente un proceso de interaccion
humana buscando el entendimiento comun u en las relaciones entre
los individuos, fundamentalmente para sobrevivir y dar continuidad a
la organizacion.
Refiere a la percepcion que las personas tienen respecto a disponer
de la informacidén necesaria, tanto en cantidad y calidad, como en
oportunidad, para desempefar su trabajo y sentirse integrado a la
organizacion.

3. ¢Hay buen estilo de comunicacién con quienes integramos nuestra

comunidad educativa, sabemos escucharnos unos a otros?

Tabla n° 8.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 2 20%
Algunas veces 5 50%
Casi siempre 3 30%
Siempre 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

24 Manuel Martin Serrano La mediacién social. Akal, Madrid, 1977, 217 pp. Akal,
Madrid, 2008, 237 pp.
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En la gréfica se observa; ningun estudiante afirma que nunca hay un

estilo de comunicacion en particular; el 20% respondieron que muy

pocas veces, el 50% consideran que algunas veces hay estilos de

comunicacioén; el 30% consideran casi siempre y ninguno considera que

hay un buen estilo de comunicacion. Esto se hace evidente que la

comunicacion es limitada en todo sentido.

¢En la facultad la informacion y los mensajes internos nos llegan con

claridad y precision?

Tabla n° 9.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 3 30%
Nunca 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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Grafican® 9
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En este grafico se observa que el 10 % de estudiantes afirman que
nunca los mensajes llegan de manera oportuna, 30% afirman que muy
pocas veces, el 20% algunas veces, el 30% consideran casi siempre y
solo el 10% de los participantes de la presente investigacién consideran
satisfaccion en la comunicacion; la mayoria no esta satisfecha en la
recepcion de la informacion oportuna por parte de las autoridades de la
organizacion, generando conflictos e incertidumbre. Lo cual denota la
necesidad de mejorar los canales y formas de comunicacién, asi como
la seleccién de la informacién a trasmitir para que esta sea clara y facil
de comprender.

5.  ¢Muchos de los integrantes de nuestra institucion somos propensos a que

hablen mal de nosotros?
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Tabla n° 10.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 4 40%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 3 30%
Siempre 1 10%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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Puede apreciarse que el 40% considera que muy pocas veces hablan
mal de sus compafieros; el 20% respondieron que algunas veces hieren
a sus pares al hablar mal; el 30% afirman que casi siempre y el 10%
consideran que siempre interfieren en las intimidades personales
originando desconfianza y ruptura de las relaciones interpersonales y

por ende el buen clima en la facultad.
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¢La informacién que se imparte por las autoridades y profesores nos

llegan a tiempo?

Tabla n® 11.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 2 20%
Algunas veces 4 40%
Casi siempre 4 40%
Siempre 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
Grafican® 11
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Esta grafica arroja que; ningun estudiante 0% nunca la informacién llega
de manera oportuna, el 20% respondieron que muy pocas veces, el
40% respondié que en algunas veces, el 40% estan satisfechos con la
informacion oportuna y ningun estudiante consideré que siempre. En
una organizacion como un centro de formacién académica y cientifica la

informacion oportuna de autoridades a subordinados tiene que ser muy
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eficaz para lograr la consecucién de las metas comunes y de la
universidad.
¢Hay facilidad y estilo de comunicacién con las autoridades de mi

facultad?
Tablan® 12.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 40%
Muy pocas veces 4 40%
Algunas veces 1 10%
Casi siempre 1 10%
Siempre 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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En la gréafica se evidencia que el 40% afirman que no hay un buen flujo
en la comunicacion entre las autoridades y el estudiantado, el 40%
ratifica que muy pocas veces hay facilidad al momento de interactuar
con las autoridades en esta dimension de la comunicacion, el 10%

contestaron que algunas veces y ningun estudiante 0% considera que
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siempre, este analisis ratifica la necesidad de una estrategia para

fortalecer la comunicacion y mejorar el clima en la facultad y universidad.

¢,La comunicacién se direcciona siempre para efectos de beneficios de la

facultad?
Tabla n° 13.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Muy pocas veces 2 20%
Algunas veces 6 60%
Casi siempre 1 10%
Siempre 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
Grafican® 13
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En esta gréafica observamos que el 10% afirma que nunca se direcciona
la comunicacion para beneficios de la organizacion, el 20% afirma que
muy pocas veces, el 60% algunas veces; solo el 10% esta de acuerdo la

comunicacién se direcciona de la mejor manera para lograr metas
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comunes y ninguno considera que siempre; generando dificultades en el

momento de la toma de decisiones en momentos decisivos.

El clima organizacional influye en la productividad institucional?
Tabla n° 14.

Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%

Muy pocas veces 0 0%

Algunas veces 3 30%

Casi siempre 5 50%

Siempre 2 20%

Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

Grafican® 14
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En el grafico muestra que, ningan estudiante afirma que nunca y muy
pocas veces influye el clima organizacional en la productividad
académica de la institucion; el 30% considera que algunas veces se

debe tener en cuenta; el 50% afirma que casi siempre influye
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considerablemente y el 20% considera que siempre influye; lo que se
evidencia que este factor determinante en la vida de las universidades
es una variable muy importante a tener en cuenta.

10. ¢Se percibe una amistad sincera y sin condiciones en mi facultad?

Tabla n° 15.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 4 40%
Algunas veces 6 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
Grafican® 15
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En la grafica, sobre la amistad como un valor que fortalece las
relaciones interpersonales se muestra que; ninguno considera que
nunca hay sinceridad en la amistad; el 40% que muy pocas veces, el
60% afirma que algunas veces y ningun estudiante consideran que casi

siempre y siempre hay amistad sin condiciones entre compafieros; lo
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cual nos indica la desconfianza de entablar una amistad entre pares,

dificultando el trabajo en equipo y poder fortalecer el clima en la facultad.

11. ¢Laamistad en el trabajo favorece la productividad?

Tabla n°® 16.
Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%

Muy pocas veces 1 10%
Algunas veces 1 10%
Casi siempre 7 70%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

La amistad en el trabajo
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Nosotros las personas para poder desarrollarnos de forma plena e

integral necesitamos de algunas cosas que son basicas para un buen

desarrollo de nuestras vidas, una de ellas es la amistad con los demas.

El desarrollar la amistad nos permite poder expresar nuestros

sentimientos de amor y de amistad, ademas de cultivar el didlogo y la

comprension de las diferencias con los demas, ya en el transcurso de

desarrollo de una amistad se comparten una diversa gama de
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12.

actividades y experiencias en las que podemos ser nosotros mismos y

ademas conocer la forma de ser, pensar y de sentir de nuestros amigos

mas cercanos.

En la grafica ninguno considera que favorece el trabajo cooperativo; el

10% muy pocas veces, el 10% algunas veces, el 70% esta de acuerdo

gue la amistad es importante para integrarse, el 10% siembre considera

gue la amistad sincera es importante para favorecer la productividad en

el trabajo o centro de estudios.

¢La buena comunicacion permite la interaccién entre mis compaferos y

comparieras para logros comunes?

Tabla n° 17.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi siempre 8 80%
Siempre 2 20%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales de

FACHSE

Grafican® 17
La buena comunicacion

feTalird
ou o

80%

70%

60%

50%
40%

30%

20%

200
ZU

10% 0% 0% 0%
A 4 4
0%
NUNCA MUY POCAS ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES VECES SIEMPRE

105



3.2.4.

Una organizaciébn con buena comunicacion, tiende a generar mayor
satisfaccion laboral e incluso un mayor desempefio entre sus miembros.
Haciendo uso de ella, las personas comprenderdn mejor su trabajo, se
sentirAn mas identificadas y participardn mas en la organizacién (Martin
Serrano)

La comunicacion es uno de los elementos y ambitos mas importantes
para la organizacion; ya que ayuda a mantenerla unida, pues
proporciona medios para transmitir informacion necesaria para la
realizacion de las actividades y la obtencién de las metas y objetivos
organizacionales (Martinez de Velazco y Nosnik, 2002)2°

En esta grafica se observa que, ningun estudiante afirma que nunca la
buena comunicacion permite la integracion entre compafieros; ninguno
gque muy pocas veces, ninguno que algunas veces; el 80% afirma que
casi siempre la buena comunicacion integra y se logra beneficios
comunes; el 20% considera que siempre es de vital importancia la buena
comunicacion para la integracion entre compaferos. En consecuencia
se evidencia de manera categérica que la comunicacion es la base para

el logro de metas propuestas en la facultad.

Dimension: Toma de decisiones y resolucion de conflicto

La toma de decisiones es un proceso en el que uno escoge entre dos o
mas alternativas. Todos y cada uno de nosotros nos pasamos todos los
dias y las horas de nuestra vida teniendo que tomar decisiones para
solucionar conflictos. Algunas decisiones tienen una importancia relativa

en el desarrollo de nuestra vida, mientras otras son gravitantes en ella.

La toma de decisiones en una organizacion se circunscribe a todo un
colectivo de personas que estan apoyando el mismo proyecto. Debemos
de empezar por hacer una seleccién de decisiones, y esta seleccion es
una de las tareas de gran trascendencia en el trabajo del mando. Este

manual tiene la finalidad de:

25 Martinez de Velasco, Alberto; Nosnik, Abraham. Comunicacién organizacional
practica. Manual Gerencial. México, D.F: Trillas, 2002.
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Analizar con argumentos propios el objetivo que cumple la Toma de
Decisiones en relacion al analisis de los sistemas y la resolucion de

conflictos en las organizaciones.

13. ¢En mi grupo surgen discrepancias cuando se debe tomar decisiones

para beneficio comun?

Tabla n° 18.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 1 10%
Algunas veces 3 30%
Casi siempre 5 50%
Siempre 1 10%
Total 10 100%
Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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En este cuadro se registran las respuestas a la interrogante referente a
la discrepancia en el grupo al tomar decisiones; muestra que ningun
estudiante o el 0% considera nunca; el 10% afirma que muy pocas
veces; el 30% algunas veces, el 50% casi siempre y el 10% considera

gue siempre surgen discrepancias, en el grupo cuando se debe tomar
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decisiones para beneficio comun; debido a una pobre comunicacion,
estrés u otros, orientados a buscar beneficios propios sin pensar en el
grupo de trabajo; lo que dificulta las buenas relaciones interpersonales y
por lo tanto a no concretar metas comunes.

14. ¢La falta de conocimiento de toma de decisiones genera conflictos?

Tabla n° 19.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 1 10%
Algunas veces 3 30%
Casi siempre 5 50%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

Grafican® 19
Los conflictos y toma de decisiones
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“El conflicto no es una catastrofe inevitable, sino la consecuencia de una

mala percepcion, una mala comunicacion, de procesos inconscientes,
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resultado de una frustracion, de la patologia de los dirigentes o de una
mala técnica de negociacion” (Fisas, 1987: 183)%.

Evidentemente, la solucibn por medios no pacificos genera
consecuencias violentas, de desigualdad y de poder, mientras que la
solucion por medios pacificos contribuye a la construccién de una

sociedad, capaz de transformar la realidad y de convivir en paz”.

Ante esta perspectiva en estd grafica observamos que, ningun
estudiante considera que nunca el desconocimiento de la toma de
decisiones genera conflictos, el 10% considera que muy pocas veces; el
30% algunas veces, el 50% evidencia que casi siempre es un factor
determinante para que surja los conflictos y el 10% afirma que siempre
surgen conflictos por desconocer el manejo de conflictos del grupo u
organizacion. Si observamos la grafica N° 19 o anterior respecto a estos
aspectos; tienen el mismo porcentaje de percepcion respecto al
surgimiento de conflictos de la grafica 18, lo que refuerza que hay falta
de conocimiento y manejo en la dimension de la toma de decisiones.
15. ¢Mayormente los conflictos surgen por una mala distribucion de los

grupos de trabajo?

Tabla n° 20.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Algunas veces 1 10%
Casi siempre 6 60%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

26 Vicent Fisas Armengol (1987: 41-61), Linda Groff y Paul Smoker (1996: 103-128)
183 en los inicios del mundo moderno”, Patologia de los dirigentes o de una mala
técnica de negociacion.
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16.

Grafican® 20
Los grupos de trabajo y los conflictos
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En el desarrollo de un equipo de trabajo es frecuente que en algun
momento puedan surgir conflictos personales, lo que en sino tiene
mayor importancia, ya que es normal que en una relacién intensa y
prolongada entre personas surjan ocasionalmente roces por la
diferencia de caracter, ideas de los miembros, la tensién que genera el
trabajo, las dificultades, etc.

En esta grafica se mostré la siguientes respuestas; el 0% que nunca,
el 0% que muy pocas veces; ell0% afirma que algunas veces; el 60%
de participantes confirma que casi siempre los conflictos y ruptura del
buen clima surge al formar grupos de trabajo; el 30% confirma que

siempre es un factor determinante este aspecto.

¢ Los conflictos son una oportunidad para mejorar la cohesion del grupo?

Tabla n° 21.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Algunas veces 5 50%
Casi siempre 2 20%
Siempre 3 30%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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Grafican® 21
Los conflictos y la cohesion del grupo
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Segln Van de Vliert y De Dreu (1994)?’ si el conflicto se centra en la
tarea en lugar de en las personas resulta mas productivo. Los ultimos
estudios muestran que, los conflictos centrados en las tareas, tienden a
mejorar los resultados conjuntos del grupo, mientras que los conflictos
centrados en las personas, juegan un rol disfuncional en la consecucién
de dichos resultados. Parece ser, por tanto, que el tipo de conflicto y el
modo de abordarlo estan estrechamente relacionados. Segun apuntan
estos estudios, no sélo es recomendable activar e intensificar el conflicto
sobre las tareas, sino incluso prevenir y mitigar el conflicto sobre los
aspectos personales.

En la grafica muestra que, ningln estudiante considera que nunca y
muy pocas veces contribuyen los conflictos a mejorar la relacién del
grupo, el 50% considera que algunas veces, el 20% casi siempre y 30%
confirma que siempre los conflictos fortalecen las relaciones

interpersonales y por ende la cohesién del grupo.

27 De Dreu, C. K. W. and Van de Vliert, E. (Eds, 1997). Using Conflict in Organizations,
.... Rubin, J. Z., Pruitt, D. G. and Kim, S. H. (1994). Social Conflict: Escalation,
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17.

¢En la negociacion de un conflicto hay distribucién equitativa, ninguno

pierde?
Tabla n° 22.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 3 30%
Casi siempre 4 40%
Siempre 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE

Grafican® 22
Conflicto y negociacion

F.Falirs

U0

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%
5% 0% 0%
0% A A

NUNCA MUY POCAS ALGUNAS CASI SIEMPRE

VECES VECES SIEMPRE

La mediacion y la conciliacion son un conjunto de actividades
a través de las cuales las personas involucradas en un conflicto lo
resuelven con la ayuda de un tercero neutral e imparcial llamado

mediador, quién ayuda a identificar las diferencias y a buscar un
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acuerdo voluntario entre las partes, logrado alternativas creativas

gue integran los intereses de las partes (Garcia Castario, 2007)28.

En la gréafica se evidencia que ningun estudiante afirma que nunca
hay una solucién equitativa de un conflicto, el 30% contestaron
que muy pocas veces, el 30% consideran algunas veces, 40%

afirman que casi siempre y ningun estudiante considera siempre.

3.2.5. Dimensién: Planificaciéon

“La planificacién es un procedimiento formalizado que tiene por objetivo
producir un resultado articulado bajo la forma de un sistema integrado de
decisiones.” Bryson (1988:512).

Esta definicibn pone de manifiesto una caracteristica distintiva de la
planificacién estratégica, como es su caracter formal, frente a otros
procesos de formacion de la estrategia basados en la vision y por tanto,
menos articulados (pero no necesariamente menos deliberados que la
planificacién estratégico). Del mismo modo caracteriza el producto de
dicho proceso: El plan, como un sistema integrado de decisiones del
grupo o institucion.

18. ¢Hay planificacion desde los més altos niveles jerarquicos?

Tabla n° 23.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 5 50%
Casi siempre 0 0%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

28 Francisco Javier Garcia Castafio. Multiculturalidad y educacion. nuevos retos para
Espafia en una perspectiva..., 2007. 21, 2007.
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Sobre la planificacién, el 10% afirman que nunca hay planificacion desde

los altos niveles jerarquicos, 30% consideran que muy pocas veces, el

50% que algunas veces, ninguno considerd que casi siempre y el 10%

manifiesta que siempre hay planificacion; haciendo evidente que la falta

de planificacibn en una organizacion,

siempre contribuye a

la

improvisacion y por lo tanto a la ruptura de las relaciones de sus

miembros.

19. ¢Los procedimientos para el logro de objetivos en la facultad son los més

adecuados?
Tabla n° 24.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 4 40%
Algunas veces 3 30%
Casi siempre 2 20%
Siempre 1 10%
Total 10 100%
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Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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En esta grafica evidencia; ningun estudiante considera que nunca; el

40% considera que lo que se planifica no es coherente con la vision de

la organizacion superior de estudios, el 30% afirma que algunas veces,

el 20% casi siempre y el 10% afirma que siempre; como se nota no hay

un consenso sobre lo que se planifica pueda responder a los grandes

objetivos de la facultad y universidad.

20. ¢Las autoridades asumen responsabilidad por clima organizacional de mi

facultad?
Tabla n° 25.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Muy pocas veces 4 40%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 2 20%
Siempre 1 10%
Total 10 100%
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Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE

Grafican® 24
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En esta grafica se evidencia que el 10% consideran que nunca
consideran dentro de la planificacion el clima organizacional como
un aspecto importante a tenerse en cuenta, el 40% que muy pocas
veces, el 20% algunas veces, el 20% casi siempre y solo el 10%
afirman que siempre toman en cuenta esta variable dentro de la
planificacion; analizando estos resultados confirma que el clima
organizacional no se toma en cuenta al planificar los grandes

proyectos de la facultad y la universidad.

3.2.6. DIMENSION: CONTROL.

Controlar es verificar que todo se vaya desarrollando segun lo que
estaba previsto en los planes, en las politicas y en los programas
concretos que se desarrollan, por tanto esta basado en la planificacion
asi como en la claridad de lo que se pretende lograr, y sera mas efectivo

controlar.

El control es una tarea delicada, afecta a personas con diversos grados
de responsabilidad. Es una actividad que so6lo puede realizarse si se
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dispone de la informacién suficiente que permita conocer y cuantificar,
tanto los objetivos perseguidos como los logros parciales que se van

consiguiendo.

21. ¢Siempre se asume autonomia en la toma de decisiones del grupo?

Tabla n°® 26.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Algunas veces 4 40%
Casi siempre 6 60%
Siempre 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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En esta grafica, ningun estudiante considera que nunca y muy pocas
veces hay autonomia en la toma de decisiones de grupo, 40% confirmo
gue algunas veces, el 60% casi siempre, y ninguno consideré6 que
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siempre. Lo que evidencia que hay una facultad para obrar segun su

criterio y con independencia de la opinién de sus comparieros.

22. ¢En la facultad se forman grupos informales al margen de los

establecidos?

Tabla n° 27.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 30%
Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 1 10%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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En la grafica observamos que, el 30% evidencia que nunca se forman
grupos sin consenso del grupo, el 30% muy pocas veces, el 20% afirma
gue algunas veces; el 10% opina que casi siempre y solo el 10% que
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23.

siempre. Resmumiendo que hay cohesién y consistencia en los grupos

establecidos de trabajo

¢Existe una distribucién equitativa de control en estamentos de la

facultad?
Tabla n° 28.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 5 50%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 3 30%
Siempre 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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En esta grafica ninguno considera que hay distribucion equitativa del

control en la facultad, el 50% consideraron que muy pocas veces, el

20% algunas veces, el 30% casi siempre y ninguno afirmé que siempre;
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evidenciando la ruptura de las relaciones interpersonales por no haber

oportunidad de igualdad para todos en la toma de decisiones al

respecto del control de los estamentos en la facultad generando pugnas

y descontento al no haber una coordinacion y buena comunicacion

organizacional.

24. ¢El clima organizacional

tiene por funcion generar bienestar y

satisfaccion?
Tabla n° 29.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Muy pocas veces 0 0%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 5 50%
Siempre 2 20%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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Sobre la pregunta, si el clima es un factor determinante en la
organizacion para generar bienestar; el 10% considera que nunca,
ninguno que muy pocas veces, el 20% consideran que algunas veces; el
50% evidencian que casi siempre y el 20% siempre; ratificando que al
haber un buen manejo y control para generar un buen clima

organizacional habra bienestar entre sus integrantes de la facultad.

3.2.7. Dimension: capacitacion y adiestramiento

25.

La capacitacion es un proceso que lleva a mejorar continuamente las
actividades laborales, con el fin de implantar mejores formas de trabajo.
Esta es una actividad sistematica, planificada y permanente, cuyo
propdsito general es: Preparar desarrollar e integrar al recurso humano
en el proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos,
desarrollo de habilidades vy actitudes necesarias para el mejor
desemperio de todos los trabajadores. En este sentido, la capacitacion
va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador, para que éste
se desempefie eficientemente en las funciones a él asignadas. Producir
resultados de calidad, dar excelente servicio a los clientes, prevenir y
solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la

organizacion.

¢Hay una actitud permanente de capacitacion por parte de la facultad?

Tabla n° 30.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 20%
Muy pocas veces 5 50%
Algunas veces 2 20%
Casi siempre 1 10%
Siempre 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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En la gréfica se evidencia que el 20% consideran que nunca hay

capacitaciones, el 50% ratifica que muy pocas veces, el 20% algunas

veces, el 10% estan casi conformes; ninguno consideré que siempre

hay capacitaciones; generando descontento, e incertidumbre en los

integrantes de esta promocion en la especialidad

de ciencias

naturales, se sienten que falta de una planificacion en la capacitacion

de calidad de este grupo de estudiantes en la especialidad de ciencias

naturales.

26. ¢El grupo de estudios genera actitud positiva ante las capacitaciones

sobre clima organizacional?

Tabla n° 31.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 1 10%
Algunas veces 5 50%
Casi siempre 2 20%
Siempre 2 20%
Total 10 100%
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Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE
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En la grafica observamos que, ninguno consideré que nunca genera

una actitud positiva cuando hay capacitacion sobre el

clima

organizacional, el 10% considera muy pocas veces, el 50% que algunas

veces, el 20% afirma que casi siempre y el 20% esta conforme vy

considera de importancia para generar un clima de buenas relaciones

interpersonales; lo cual evidencia que los estudiantes no estan muy al

corriente del tema sobre el clima organizacional en la facultad.

¢El clima organizacional en la facultad ejerce influencia en el

desempefo?
Tabla n° 32.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 1 10%
Algunas veces 4 40%
Casi siempre 4 40%
Siempre 1 10%
Total 10 100%
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Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales

de FACHSE

Grafican® 32
Desempeno academicoy clima

Lralivd Lralivd
oy oo

40%

30%

20%

1004
16% 1
10%
0%
A

0%

NUNCA MUY ALGUNAS CASI SIEMPRE
POCAS VECES SIEMPRE
VECES

Ante la pregunta si el clima organizacional influye en el rendimiento

contestaron lo siguiente; ninguno considero nunca; el 10% afirma que

muy pocas veces; el 40% ratifica que algunas veces, el 40% que casi

siempre y el 10% evidencia que siempre hay influencia a la hora del

desemperio en las labores.

28. ¢En la institucion educativa, el recurso humano es valorado en todo

aspecto?
Tabla n° 33.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 10%
Muy pocas veces 3 30%
Algunas veces 4 40%
Casi siempre 1 10%
Siempre 1 10%
Total 10 100%

124



3.3.

Fuente: Estudiantes el VII ciclo de la especialidad de ciencias naturales
de FACHSE
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Chiavenato, | (2009), describe la evaluacion del desempefio del talento
humano como “una valoracion sistematica de la actuacion de cada
persona, en funcion de las actividades que desempernia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su
contribucion al negocio de la organizacion”

En esta gréfica se observa que no se valora el recurso humano en la
facultad y en el grupo de estudios; el 10% afirma que nunca se tiene en
cuenta la valoracion; el 30% que muy pocas veces; el 40% considera
gue algunas veces, el 10% emite opinion que casi siempre Yy soélo el

10% esta conforme considerando que siempre se sienten valorados.

RELACION DEL MICRO Y MACROCLIMA DE LA UNIVERSIDAD.

Teniendo en cuenta los estudios de Idalberto Chiavenato en su teoria

sobre el comportamiento humano en las organizaciones que repercute el
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3.4.
3.4.1.

desemperfio de los trabajadores y haciendo un analisis en este trabajo
investigativo; se determina que el clima de la  Universidad Nacional
“‘Pedro Ruiz Gallo” de Lambayeque con todos sus factores y elementos
constituyen el macro clima; mientras que la Facultad de Ciencias
Histérico Sociales y Educacién en la especialidad de ciencias naturales
del VII ciclo constituye un microclima con sus factores en particular;
existe una estrecha relaciébn y repercute en el desempefio de los
estudiantes; si la organizacion estratégica de la universidad desde los
procedimientos y relaciones jerarquicas estdn mal encaminadas
indudablemente que afecta grandemente el microclima de la facultad.

El clima organizacional de la Facultad de Ciencias Historico Sociales y
Educacién, con sus factores y elementos propios también influye de
manera directa o indirectamente sobre el macro clima de la universidad
constituyendo una relaciéon permanente en el momento de realizar la

planificacion y la gestion.

PROPUESTA.
DENOMINACION.

DISENO DE UN MODELO DE GESTION ESTRATEGICA PARA
FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE
CIENCIAS HISTORICOS SOCIALES Y EDUCACION EN LA
ESPECIALIDAD DE CIENCIAS NATURALES DE LA UNIVERSIDAD
“NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE 2015
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3.3.1. PROPUESTA DEL MODELO

MODELO DE GESTION ESTRATEGICA PARA FORTALECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICOS SOCIALES Y

EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO”

BASES TEORICAS QUE
SUSTENTAN EL MODELO
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3.4.2. DESCRIPCION.

El disefio consiste en la presentacion de un modelo que se inicia
con el planteamiento del problema, que es el resquebrajamiento del
clima organizacional en la facultad de educacion de la universidad
nacional “Pedro Ruiz Gallo” especificamente en el VIl ciclo de la
especialidad de ciencias naturales, se evidencia usando la escala
de Likert, teniendo en cuenta las diferentes dimensiones y sus
indicadores referentes al deterioro del clima organizacional, luego
se plantean diversas tareas como talleres, seminarios para
fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar el clima
organizacional; para lograr este propdsito se tiene que implementar
actividades que permitan la buena comunicacién integral con
objetivos claros; para luego implementar comités de comunicacion
gue permitan canalizar los pedidos, necesidades de los estudiantes
con las autoridades, docentes y otras, finalmente se debe
implementar un plan de crisis con la finalidad de resolver diversas
situaciones que afecten el clima de la facultad. Este modelo llevado
a la practica conduce al mejoramiento de las relaciones

interpersonales y por lo tanto fortalecera el clima organizacional.

3.4.3. PROPUESTA TEORICA.

Comprobada la veracidad del problema, después de la aplicacion
de los instrumentos de recoleccion de datos y del analisis e
interpretacion de los mismos, se puede determinar, que los
estudiantes tienen dificultades en las relaciones interpersonales
generando la ruptura del clima organizacional , en tal sentido se
hace necesario disefiar y proponer un modelo de gestion
estratégica para gestionar el fortalecimiento del clima en la
Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion en la
especialidad de ciencias naturales del VII ciclo de la Universidad

Nacional “Pedro Ruiz Gallo” de Lambayeque.
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3.4.4. FUNDAMENTACION

El disefio de un modelo de gestion estratégica para fortalecer el
clima organizacional se fundamenta en la teoria de la
comunicacién empresarial e institucional de Martin Martin
Fernando, que sefala la importancia que tiene la comunicacién
entre actores de las empresas o institucion educativa superior, Si
se evidencia que hay dificultad en el flujo de una buena
comunicacién, los mensajes no llegan con claridad de los
estamentos superiores a los estudiantes, incidiendo en la ruptura
del clima organizacional generando crisis e inestabilidad; se
pretende que se aplique este modelo de gestion estratégica,
teniendo previamente una politica comunicativa de objetivos
estratégicos y claros tanto para la alta direccibn como para los
estudiantes o0 usuarios, implementando un comité de
comunicacion, que estara pendiente de la imagen corporativa
interna y externa de la institucion, usando el analisis DAFO
permanente para lograr la mejora del clima en la organizacion y

por ende el logro metas planteadas en la politica institucional.

El modelo también se sustenta en la teoria del sistema de Rensis
Likert, que nos permitié identificar las diversas dimensiones con
sus respectivos indicadores, para evidenciar la dificultad en el
clima organizacional de la facultad; la teoria de las relaciones
humanas de George Elton Mayo que ha permitido revolucionar la
teoria clasica y cientifica de la administracion centrandose
especificamente en la persona y su grupo social y como se
relaciona o enfoque humanista, se pone en evidencia que un buen
clima organizacional en una empresa 0 grupo social que
interactia sus miembros como una universidad el centro es la

persona para alcanzar la eficiencia.
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3.4.5. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA.

La importancia de nuestra propuesta en este trabajo investigativo
se basa en los estudios consultados por especialistas en el
manejo de este indicador muy importante para tener en cuenta al
realizar una planificacibn a mediano o largo plazo en una
empresa o centro superior de estudios, permitiendo lograr una
mejora en el clima organizacional teniendo en cuenta
especialmente la comunicacion empresarial segun la mediacion, y
lograr trabajo en equipo, con la finalidad de brindar un servicio de
calidad e imagen institucional, por lo cual las autoridades
universitarias deben tener claramente definidas las politicas,
objetivos, las estructuras organizativas asi como las funciones de
las diferentes areas teniendo en cuenta una relacion horizontal

con los miembros que conforma la empresa universitaria.

Hoy en dia a nivel empresarial o institucional resulta
imprescindible  contar con un clima que permita lograr la
armonia, coordinacion, y el trabajo en equipo, a fin de poder
brindar un servicio de calidad y tener una mejor imagen de los
usuarios, razoén por la cual la alta direccion debera tener en
cuenta claramente definida la politica comunicativa, para lo cual
es necesario poner en practica para el logro del objetivo final que
es brindar una educacion de calidad y contar con una imagen

agradable y competitiva.

3.4.6. OBJETIVOS.

GENERAL

Fortalecer el clima organizacional a través de la comunicacion
empresarial, de los estudiantes de la especialidad de ciencias
naturales de la Facultad de Ciencias Historicos Sociales y
Educacion de la universidad nacional “Pedro Ruiz Gallo” de

Lambayeque.
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ESPECIFICOS

v' Aplicar un test de EDCO a los estudiantes de la
especialidad de ciencias naturales del VIl ciclo de la
FACHSE de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo”

v' Proporcionar a los docentes y autoridades de la Facultad
de Ciencias Historicos Sociales y Educacion un modelo

que permita la mejora del clima organizacional.

v' Fundamentar y elaborar el modelo de gestién estratégica
de comunicacion en los estudiantes del VII ciclo de la
especialidad de ciencias naturales de la Fachse de la
Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” de Lambayeque.

v' Implementar actividades que permitan fortalecer las
relaciones armoniosas y con la finalidad de mejorar las

relaciones interpersonales.

v' Optimizar los canales estratégicos de comunicacion

3.4.7. FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA.

Con la finalidad de garantizar la presente  propuesta, a
continuacion se daran a conocer los elementos que la hacen

factible.

v FACTIBILIDAD INSTITUCIONAL: Se encuentra expresada
en la disposicién de la Facultad de Ciencias Histéricos
Sociales y Educacion de la Universidad Nacional “Pedro
Ruiz Gallo” contribuir a la implementacion de la propuesta.

v FACTIBILIDAD TECNICO OPERATIVA: Se expresa en la
receptividad de todos los integrantes de la especialidad de
ciencias naturales de la FACHSE para implementar las
estrategias propuestas a fin de lograr fortalecer el clima
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organizacional y un mejor ambiente de estudios
superiores.

v FACTIBILIDAD SOCIAL: Se expresa en la
correspondencia con los beneficios aportados por
universidad asi como de los estudiantes de la facultad a
partir de un mejor servicio y atencién a las necesidades
estudiantiles y a la comunidad a la cual se brinda el
servicio educativo.

3.4.8. PLAN OPERATIVO DE LA PROPUESTA.

Luego de haber relacionado las teorias que sustenta este modelo;
como la teoria de los sistemas de Rensis Likert; la teoria de las
relaciones humanas de George Elton Mayo; la Teoria de la
mediacion comunicativa de Manuel Martin Fernando y la teoria
de la comunicacion empresarial de Martin Martin Fernando;
teniendo en cuenta sus aportes y de manera sistémica para logar
el objetivo general de la propuesta se implementara las siguientes

acciones.

3.4.8.1. PLANTEAR OBJETIVOS DE COMUNICACION.
OBJETIVO GENERAL.- Disefar estrategias que permitan

consolidar una comunicacion optima entre los estudiantes
de la FACHSE propendiendo por la mejora del clima
organizacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Integrar a los estudiantes de la facultad mediante la
realizacion de talleres y/o charlas de sensibilizacion.

e Realizar camparfias de acercamiento entre los estudiantes
de la especialidad de ciencias naturales de la universidad,
mediante la comunicacion interna fomentando una cultura
de participacion.

e Organizar actividades para la mejora de la comunicacion en
la FACHSE.

e Seleccionar las actividades mas pertinentes para

direccionar la comunicacién para metas comunes.
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PLANEAMIENTO DE TAREAS.

OBJETIVO GENERAL: Lograr fortalecer el clima

organizacional en la facultad de ciencias historicos sociales

y educacion en la especialidad de ciencias naturales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Implementar  actividades para mejorar el clima
organizacional en la FACHSE

Implementar maoddulos para la mejora de la comunicacion
en la facultad de educacion en la especialidad de
ciencias naturales.

Relacionar la mejora de del clima organizacional mediante

un buen estilo de comunicacion.

ACTIVIDADES:
PRIMERA ACTIVIDAD: Programas deportivos para reforzar el

compaferismo.

DESCRIPCION: organizar torneos deportivos en los que puedan

participar los estudiantes de la facultad de educacién, donde

permitira reforzar el comparierismo entre ellos. Ademas sirve para

crear

lazos de confianza que vaya mas alla de lo laboral.

Promover actividades deportivas en las universidades mejora las

relaciones amicales fortaleciendo el trabajo en equipo.

MATERIALES PRODUCTO .
HABILIDADES CONTENIDOS DURACION
/INSTITUCIONES ACREDITABLE
Fortalecimiento y -Sobre situaciones
mejoramiento del | Torneos deportivos | -Ambientes concretas
clima organizacional | para mejorar el | deportivos de la especificas,
entre los estudiantes | compafierismo y la | UNPRG demuestra el
de la especialidad de | buena relacién entre | -IPD cambio de conducta
ciencias naturales de | pares. en las relaciones
la FACHSE. interpersonales. Cuatro
Trabajo en equipo -Fortalecen lazos de semanas
en el desarrollo de compafierismo por lo
actividades. tanto mejora en el

trabajo colaborativo
en los trabajos de

grupo.
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SEGUNDA ACTIVIDAD: Método del zoom de Istvan Banyai
DESCRIPCION.

Consiste en entregar a cada uno de los estudiantes una parte del
libro y pedirles que organicen todas las partes en orden
secuencial, cada estudiante no puede mostrar a los demas las
partes que les fue entregadas y deberan conversar entre si, para
ubicar las partes del libro en orden.

Al finalizar la actividad, las paginas debera quedar lo mas cerca
posible al orden original del libro. En esta actividad se construyen
espacios de interaccion que ponen a prueba habilidades
comunicativas que facilitan la resolucion de conflictos y toma de
decisiones.

OBJETIVO: fortalecer en las relaciones de trabajo en equipos

mediante la comunicacion.

PRODUCTO .
HABILIDADES CONTENIDOS MATERIALES DURACION
ACREDITABLE
Mejora la actividad
comunicativa entre | -Método Zoom para | -Libros o textos. | -Mejora en las
estudiantes de la|la mejora de la | -Aulas. relaciones
facultad. actividad -Proyector. comunicativas entre
comunicativa. comparieros.
_ Relacién entre la - Grupos mas
comunicacién entre integrados en el
pares y la mejora de trabajo en equipos o Dos
Fortalecimiento y | las relaciones de campo. semanas
mejoramiento del | interpersonales.

clima organizacional
entre los estudiantes
de la especialidad de
ciencias naturales de

la FACHSE.
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TERCERA ACTIVIDAD.

TALLER: Optimizar el clima organizacional en la facultad de

educacion en la especialidad de ciencias naturales mediante la

comunicacion

Es importante resaltar la importancia que reviste la comunicacion

como eje transversal en una organizacion y como herramienta

gerencial que apoya la divulgacién de los planes y politicas de la

universidad.

Como consecuencia de la globalizacién, el mundo esta viviendo

una gran revolucion tecnoldgica, la informatica y la comunicacion

gue con su poder amplifican y hacen posibles procesos sociales,

econOémicos, politicos, educativos y culturales que afectan y

transforman todo lo que el hombre produce y consume.

MATERIALES/

PRODUCTO

HABILIDADES CONTENIDOS DURACION
INSTITUCIONES ACREDITABLE
Buenas relaciones | -Las relaciones | -diapositivas. Sobre situaciones
entre pares, en el | humanasy el trabajo | -Papelotes. concretas
desarrollo de las | colaborativo. -Data. especificas,
actividades -Auditorio. demuestra el cambio D
implementadas. -La empatia en el | - de conducta en el 0S
semanas

Mejora el clima
organizacional en la
facultad.

trabajo colaborativo.

desarrollo de temas
sobre el trato y las
buenas relaciones.

3.4.8.2.

COMITE DE COMUNICACION.

Son los agentes responsables del flujo de la informacion en una

organizacion, el interior hacia el exterior o comunicacion externa o la

comunicacién entre los miembros de la organizacibn o empresa

educativa.
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eComunicacion Externa

FUNCIONES Y OBJETIVOS DEL COMITE

- Fundamentalmente se ocupa de la comunicacion de la
organizacion con el exterior. Se apoyara fundamentalmente en la
nueva pagina web y en las redes sociales.

* Desarrollo de un plan de comunicacion, junto al subcomité de
comunicacién interna, para lograr que la universidad sea
conocida tanto por los usuarios, publico en general, medios de
comunicacién, como por los profesionales de la educacion
superior , acercando en particular a nuestra sociedad.

» Camparfias de informacion acerca de la calidad y los diferentes
servicios que brindad la universidad.

e Comunicacion Interna

FUNCIONES Y OBJETIVOS DEL COMITE

* Conseguir y facilitar una mayor comunicacion entre la
universidad, las empresas y sus estudiantes en Formacion en la

especialidad de ciencias naturales de la facultad.

* Fomentar la difusibn y participacion en aquéllos eventos
cientificos como Congreso Nacional e Internacional, en los que

facultad esta representada.

* Trasladar a la Junta Directiva, todas las comunicaciones que

provengan de la facultad o estudiantes en Formacion.

MIEMBROS: El comité de comunicacién estara conformado por
cuatro miembros; que son elegidos por asamblea y propuesta por

el decanato y autoridades correspondientes
Un Coordinador

Un asesor de comunicacion e informatica.
Un asesor de marquetin
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OBJETIVO GENERAL: Gestionar un plan estratégico,
necesidades y prioridades respecto a la gestiéon de la
comunicacion interna y externa.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Analizar la situacion interna de la facultad referente a la
comunicacion.
e Implementaciéon de actividades para lograr una buena
comunicacion.
ACTIVIDADES QUE DEBE REALIZAR HERRAMIENTAS DE
COMUNCACION
Revista o periddico interno
Cartelera
Intranet
Videoconferencia
Correo electrénico
Buzdn de sugerencias

Reuniones

1. REVISTA O PERIODICO INTERNO

Descripcion:

Es un documento escrito, de varias paginas impresas, de caracter
colectivo y aparece en un determinado periodo de tiempo, oscila
entre mensual o trimestral. Con escrito de una o varias materias,
en funcion de la periodicidad dependera su contenido.

Objetivo: informar, sobre aspectos generales o especificos de la
empresa de su entorno, desarrollar la comunicacion interna,
ascendente, descendente y horizontal; motivar, mediante el
subrayado de experiencias positivas realizadas en la empresa,
dar formacion sobre método de trabajo, etc. Asi, como, integrar;
desarrollando sentimientos de pertenencia al grupo y haciendo

desaparecer informacion departamental.
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Uso mas frecuente: dar a conocer a toda la organizacion, de
forma homogénea, una serie de informaciones de interés general
y reforzar mensajes difundidos por otros canales. En funcion de
los objetivos que pretendamos, esta informacion se realizara de
un modo u otro, siendo una técnica mas difundida dentro de las
politicas de comunicacion de la empresa.
Ventajas: crea una cita periddica con el lector, la plasticidad,
tamafos, formas y polivalencia de contenidos, que la empresa
adecuara segun sus necesidades; su eficacia, ya que permite
reforzar mensajes difundidos y el indice de comprension y
memorizacion de su lectura es bastante alto.
Inconvenientes: su mantenimiento resulta bastante pesado, por
el esfuerzo que supone poner en marcha todo una maquina de
redaccion y confeccion, la necesidad de innovaciéon y motivacion
para conseguir la maxima participacion de los trabajadores.
2. CARTELERA
Descripcion: es el espacio destinado a dar a conocer la
comunicacion formal escrita, existiendo diferenciacion de
espacios, en funcion de los objetivos que se persigan y al
colectivo que se dirija. Debe colocarse en lugar visible, de facil
acceso al personal.
Objetivo: exponer durante un tiempo informaciéon de interés al
publico elegido / destinatario.
Uso mas frecuente: la cartelera es un instrumento clasico en
las organizaciones. Inclusive informacion desde: la direccién,
comité de empresa, desde la direccion al personal
(comunicacion vertical), informacion legales, asi como
referente a normas, procedimientos, campafias publicitarias,
resultados, etc. Comunicacion horizontal: informacion de
caracter general de actividades, sobre los avances del
negocio.
Ventajas: es muy simple y sencillo, con bajo costo y de facil
ejecucion. Permite difundir todo tipo de informacion, desde
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primeras noticias o como medio de refuerzo de temas
comentados en reuniones u otras informaciones.
Inconvenientes: la informacion esta limitada a lo expuesto en
el panel. Dado que es un medio, simple y accesible, no se
acostumbra a cuidar en exceso, tanto en la forma como en el
tiempo de permanencia de la documentacion, por lo que en
numerosas ocasiones esta muy desfasada.
Recomendaciones: es necesario integrar el tablon de
anuncios dentro de la planificacion de la comunicacion y no
como un hecho aislado. Diferenciar espacios o0 secciones
dentro del propio panel, por ejemplo, entre informaciones
urgentes e importantes, de otras mas banales. No
sobrecargarlo de informacion, ya que ello lleva a la falta de
atencion y dispersion de los mensajes.

3. INTRANET:
Descripcién: es un sistema de nueva tecnologia adaptado a
las necesidades de la empresa.
Objetivo: aprovechar las nuevas tecnologias como canal de
comunicacién para informar.
Uso més frecuente: puede llegar a sustituir a otras herramienta
de informacion, como cartas, el tablébn o murales, la revista,
etc.
Ventajas: la disminucién importante de las comunicaciones
escritas dentro de la organizacion, lo que llevaria a: una
reduccion de costos, agilidad de difusion, la certeza que llega
a todo el publico objetivo, y se puede utilizar diferentes
lenguajes: escrito, video, movimiento, interactivo.
Inconveniente: la informacion en estos temas, nivel de
desconocimientos de los destinatarios.
Recomendaciones: hay que cuidar mucho la presentacion y

convertirlo en algo agil y atractivo.

4. CORREO ELECTRONICO.
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Descripcién: establecimiento de interaccién entre diferentes
usurarios de informatica, conectados a una misma red interna.
Objetivos: posibilitar al usuario la recepcion o emisién de
mensajes entre personas conectadas a una misma red
informatica, como una mensajeria interactiva.

Uso mas frecuente: envio de cualquier tipo de mensajes,
desde la convocatoria de una reunidbn a informaciones
generales o especificas de la empresa.

Ventajas: rapidez en la comunicacion, multidifusién: poder
enviar a varios usuarios a la vez el mismo mensaje,
confidencialidad , acceso restringido al ordenador, envio de
mensajes mas documento adjunto, reduccion de costos, papel,
fotocopia, sobres de envio, reduccion de niamero de llamadas
telefonicas.

Inconvenientes: Uno de los problemas es que al ser muy facil
de utilizar contribuye en algunos casos a que haya un exceso
de informacion. Ademéas la gente tiende a imprimir todos los
mensajes recibidos lo que provoca una avalancha de papeles
gue precisamente se pretende evitar mediante el correo
electronico. Medio dificil de controlar, impacta de manera
decisiva la imagen corporativa y las relaciones sociales con las
audiencias tanto internas como externas.

Recomendaciones: mensajes sencillos y adaptados al medio.

Acostumbrar al usuario al manejo de este instrumento.

3.4.8.3. PLAN DE CRISIS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL.
El plan de crisis es un documento de trabajo elaborado por

el comité de comunicacién de forma metddica, clara y
exacta, en el cual se detalla las posibles crisis que pueden
afectar a la universidad o empresa en particular.
FINALIDAD.

e Evita caer en un estado de confusion e indecision

140



e Tiene prevista una lista de acciones que se concretaran
segun el tipo de crisis que estalle.

e Permite rebajar los efectos negativos que produce
cualquier suceso fatidico.

e Guia al personal acerca de lo tienen que hacer en caso
de una emergencia.

e Entrena a los colaboradores, permitiendo abordar los
sucesos imprevistos de un modo méas sereno y tranquilo

ESTRUCTURA

Hay una diversidad de opiniones acerca de los puntos que

se debenincluir. No hay un modelo Unico, pero en

términos generales segun Ana Fernandez Souto (2007)

debe contener, los siguientes contenidos:
La Filosofia de la empresa: Cultura, Misién y Vision.

Justificaciéon del plan: Referencia a crisis pasadas.

Reflexién del por qué crear un comité de crisis.

Crisis Potenciales: Identificar los tipo de crisis que se

pueden producir.

Objetivos: definir el objetivo que se va a lograr en cada

tipo de crisis.

Medios de Comunicacion: Elaborar los supuestos
mensajes y los canales de comunicacion mas oportunos.

Nombre del Portavoz o portavoces. Teléfonos.

Recursos: Internos: Equipamiento disponible y medios
para afrontar la crisis. Externos: Organismos oficiales.

Consultores. Asociaciones. Expertos.
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Guia de Accién en caso de emergencia: Miembros del
comité de crisis. Alertas y responsabilidades de los
miembros Procedimientos a seguir con audiencias y publicos

clave.

Evaluacién del funcionamiento, simulacros y pruebas.

Disponer de un sitio web

OBJETIVO GENERAL: Elaborar un plan de crisis anual
para solucionar la ruptura de las relaciones
interpersonales.
OBJETIVOS ESPECIFICOS.
e Implementar actividades para la mejora de las
relaciones interpersonales.
e Implementar un plan de crisis para la solucién

oportuna de las dificultades que se puedan suscitar.

3.4.8.4. EVALUACION Y CONTROL.
El proceso de evaluacion y control garantiza que una

empresa o institucion educativa logre lo que se propuso
llevar a cabo. Compara el rendimiento con los resultados
deseados y proporciona la retroalimentacion necesaria
para que la administracion evalle los resultados y tome
medidas correctivas, segun se requiera. Este proceso es
visto como un modelo de retroalimentacion de cinco pasos,
como ilustra la figura

Determinar lo que se medira: Los administradores de alto
nivel y el comité de comunicacion necesitan especificar los
procesos y resultados de implementacién que se deben
supervisar y evaluar. Los procesos y resultados se deben
medir de manera razonablemente objetiva y congruente. El
enfoque se debe centrar en los elementos méas importantes

de un proceso, es decir, en los que justifican la mayor
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proporcion del gasto o el mayor nimero de problemas. Se
deben encontrar medidas para todas las areas
importantes, sin importar la dificultad.

Establecer estdndares de rendimiento: los estandares
gue se usan para medir el rendimiento son expresiones
detalladas de objetivos estratégicos. Son medidas de
resultados de rendimiento aceptables. Cada estandar
incluye generalmente un margen de tolerancia que define
las desviaciones aceptables. Los estandares se establecen
no solo para el resultado final, sino también para las etapas
intermedias del resultado de produccion.

Medir el rendimiento real: las mediciones se deben
realizar en momentos predeterminados.

Comparar el rendimiento real con el estandar: si los
resultados del rendimiento real se encuentran dentro del
margen de tolerancia deseado, el proceso de medicion se
detiene.

Tomar medidas correctivas: si los resultados reales
guedan fuera del margen de tolerancia deseado, se deben
tomar medidas para corregir la desviacion y responder las
siguientes preguntas:

¢ Es la desviacion sélo una fluctuacion ocasional?

. Se estan llevando a cabo los procesos en forma
incorrecta?

¢Son los procesos adecuados para el logro de los
estdndares deseados? Se deben tomar medidas que no
sélo corrijan la desviacién, sino que también eviten que
suceda de nuevo.

d. ¢Quién es la mejor persona para tomar las medidas correctivas?

Andlisis del clima Formmulacién de Implementacion de
organizacional = estratagias estrategias (e

j0s3u0)
Kugpengea3

‘ Mejora

Retroalimentacign/hacer correcciones segin se requiera 143
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

Los resultados del analisis de la problemética sobre el clima
organizacional, justifica la implementacion de un modelo de gestion
estratégica para fortalecer el clima organizacional en la Facultad de
Ciencia Historicos Sociales y Educacién en la especialidad de ciencias
naturales.

Las teorias de los sistemas de Rensis Likert, teoria de las relaciones
humanas de Elton Mayo, teoria de la mediacién de la comunicacion de
Manuel Martin Serrano y la teoria de la comunicacion empresarial de
Martin Martin Fernando; permiten disefiar un modelo estratégico para
mejorar el clima organizacional en los estudiantes de la especialidad de
ciencias naturales de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” de

Lambayeque.

Con el desarrollo del presente trabajo se subraya la importancia de un
plan o estrategia de comunicacién anual, el cual debe configurarse como
una herramienta estratégica de gestion e inversion: en ella se resume la
cultura, personalidad y esencia de la organizacion, asi como las diversas
acciones comunicativas que logran trasladar al publico (objetivos y
potenciales) una serie de valores y objetivos que se propone explicar y
aplicar en el sector. En definitiva, el disefio de un adecuado plan
comunicacional consigue una progresiva mejora de imagen, y la

reputacién social y credibilidad.

Que el modelo de gestién basado en la teoria de la comunicacion de
Martin Martin Fernando, va a lograr mejorar las relaciones
interpersonales de los estudiantes Facultad de Educacion en la
especialidad de ciencias naturales del VI ciclo de la universidad nacional
“Pedro Ruiz Gallo” de Lambayeque.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere aplicar este modelo de gestion estratégica de comunicacion
empresarial, teniendo en cuenta sus factores asi como la planificacion,
para fortalecer el clima organizacional.

Tomar en cuenta que el clima organizacional es un indicador
interviniente y fundamental en el momento de planificar la gestion en la
vida de la universidad.

Asumir que los estilos adecuados de comunicacion entre los miembros
de la universidad tienen mucha implicancia en la buena relacion
interpersonal y por lo tanto el fortalecimiento en el clima organizacional.
Este estudio debe ser aplicado por otros estudiantes cuando tengan que
realizar estudios de investigacion sobre el clima organizacional.

Se sugiere que la institucién debe fomentar otros trabajos propositivos

sobre la gestion para mejor el clima en la universidad.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO”

ESCUELA DE POSTGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

TEST PARA EL ESTUDIANTE

Entidad: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Lugary fecha:

OBJETIVO: La presente encuesta, tiene como finalidad obtener informacion
confiable y valida sobre el estado del Clima Organizacional en la Facultad de
Ciencias Histéricos Sociales y Educacion en la especialidad de Ciencias

Naturales, para dar sustento a un trabajo de investigacion.

INSTRUCCIONES: Estimado estudiante la presente encuesta es andénima, le
solicitamos leer todos los items y responderlas de manera objetiva y

responsable; (marcando con una “X” una sola respuesta que creas conveniente)
Le agradecemos anticipadamente su colaboracion.

A continuacién se estableceran diversas afirmaciones sobre el clima
organizacional y su propia situacion, Califigue con una escala de 1 a 5, en la

que:

- 1:Nunca - 4: Casi siempre.

- 2: Muy pocas veces - 5: Siempre.

- 3: Algunas veces

TEMA RELACIONADO CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL

SEXO: MASCULINO () FEMENINO ( )
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LOS METODOS DE MANDO

1. La confianza es una actitud permanente entre nosotros.

2. En nuestra facultad prevalecen las actitudes de

libertad para tomar decisiones.

3. Te sientes considerado por tus comparieros y miembros

de tu facultad.

FUERZAS MOTIVACIONALES

4. Te sientes valorado(a) por tus logros en la facultad.

5. Hay recompensa por aciertos y logros por parte de la

universidad.

6. Te sientes satisfecho(a) en tu institucion educativa

superior.

7. Hay satisfaccion por el ambiente donde se imparten las

labores académicas.

PROCESO DE COMUNICACION

8. Hay un buen estilo de comunicacién con quienes
integramos nuestra comunidad educativa, sabemos

escucharnos unos a otros.

9. En la facultad la informacién y los mensajes internos nos

llegan con claridad y precision.

10. Muchos de los integrantes de nuestra institucion

Somos propensos a que hablen mal de nosotros

11. Lainformacién que se imparte por autoridades y

profesores nos llegan a tiempo.

12. Hay facilidad de comunicacion con las autoridades de

mi facultad.

13. La comunicacion se direcciona siempre para los
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efectos de beneficios de la facultad.

INFLUENCIA

14. El clima organizacional influye en la productividad

institucional.

15. Se percibe una amistad sincera y sin condiciones en

mi facultad.

16. La amistad en el trabajo favorece el la productividad

17. La buena comunicacion influye y permite la integracién
entre mis comparieros y comparferas para logros

comunes.

TOMA DE DECISIONES Y RESOLUCION DE CONFLICTO

18. En mi grupo surgen discrepancias cuando se debe

tomar decisiones para beneficio comun.

19. La falta de conocimientos de la toma de decisiones

genera conflictos.

20. Mayormente los conflictos surgen por una mala

distribucién de los grupos de trabajo.

21. Los conflictos son una oportunidad para mejorar la

cohesién del grupo.

22. En la negociacion de un conflicto hay distribucion

equitativa, ninguno pierde.

PLANIFICACION

23. Hay planificacion desde los més altos niveles

jerarquicos.

24. Los procesos para el logro de objetivos en la facultad

son los méas adecuados.

25. Las autoridades asumen responsabilidad por clima
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organizacional.

CONTROL 5
26. Siempre se asume autonomia en la toma de
decisiones del grupo.
27. Enlafacultad se forman grupos informales al margen
de los establecidos.
28. Existe una distribucién equitativa de control en
estamentos de la facultad.
29. Elclima organizacional tiene por funcién generar
bienestar y satisfaccion
ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION 5

30. Hay capacitaciones permanentes por parte de la

facultad.

31. Elgrupo de estudios genera actitud positiva ante las

capacitaciones de clima organizacional

32. Elclima organizacional en la facultad ejerce influencia

en el desempefo.

33. Enlainstitucion educativa, el recurso humano es

valorado en todo aspecto.

GRACIAS
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

1. Nombre del modelo validado:

DISENO DE UN MODELO DE GESTION ESTRATEGICA PARA
FORTALECE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE
CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION EN LA
ESPECIALIDAD DE CIENCIAS NATURALES DE LA UNIVERSIDAD
“NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE 2015

2. Autores: Lic. Alamiro Herrera Fernandez.
Lic. Jessica Gonzales Saucedo.

3. Fechade lavalidacion: _ /08/17

4. Fichade evaluacion:
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VALORACION

N° INDICADORES
OPTIMO DEFICIENTE

1. | El objetivo general esta planteado y responde
al logro que se desea alcanzar.

2. | Las estrategias metodoldgicas son pertinentes
al grupo con el que se va a trabajar y al
desarrollo de los temas propuestos.

3. | Las actividades se encuentran organizadas y
distribuidas adecuadamente y responden al
objetivo

4. | EI modelo propuesto estd sustentado con
teorias cientificas.

5. | Las actividades propuestas en el modelo estan
orientadas a fortalecer el clima organizacional.

6. | La comunicacion empresarial es un factor
mediador en la mejora del clima
organizacional.

7. | el modelo responde a la solucién del
problema propuesto

8. | Los comunicacion empresarial responden a la
teoria, base de la propuesta del modelo

9. | El modelo tiene factibilidad para implementar
en la facultad y universidad.

10. | El modelo cuenta con un plan de evaluacion y

control
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5. Observaciones y recomendaciones:

6. Firmas y post firmas de los expertos:
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