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Resumen

El presente trabajo de investigacion analizd6 el Clima Organizacional en la Corporacion
Universitaria Auténoma de Narifio “AUNAR” Extension Cali, bajo la aplicacion del modelo de
evaluacion “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante — HCOPG-" desarrollado por

el catedratico de la Universidad del Valle Hernan Alvarez.

La metodologia del estudio se fundament6 en un tipo de investigacion descriptiva, con un enfoque
mixto, usando métodos de recoleccion, sistematizacion y analisis cuantitativos y cualitativos. Lo
cualitativo se destino para la caracterizacion de los aspectos generales de la institucion, formular
estrategias y proponer un plan de accion; lo cuantitativo por su parte fundamento la aplicacion del
instrumento de medicion del clima organizacional del modelo HCOPG, para ello se adaptd un
disefio de investigacion transeccional contemporaneo univariado de campo y se trabajé con una
muestra total de 52 sujetos, quienes se seleccionaron bajo un muestreo estratificado a fin de evaluar

trabajadores de todas las areas de la institucion (directiva, administrativa, académica, asistencial).

Como resultado se observé que la IES presenta un clima organizacional gratificante, el resultado
agrupado alcanzo una media general de 9,1 puntos en una escala de 1 a 10. De los 24 factores
evaluados la media més baja fue de 7,84 los factores: salario, Induccion, valoracion, claridad
organizacional, evaluacion de desempefio, se ubicaron por debajo de la media general, mientras
que liderazgo, agilidad, trabajo gratificante, imagen de la organizacion, seleccion de personal y
expresion informal positiva se ubicaron por encima de la media general teniendo en cuenta la

desviacion estandar general de 0.65.

Lo anterior conllevo a formular una propuesta de mantenimiento y mejoramiento del Clima
Organizacion de la IES, con pilares fundamentados en desempefiar acciones a corto plazo para
mejorar las deficiencias de los factores que presentan bajos niveles de satisfaccion y acciones de
mediano y largo plazo para mantener el estado gratificante, apalancando la superacion de las

debilidades con los factores que representan fortaleza institucional.

Palabras claves: Clima Organizacional, Modelo de evaluacion, Institucion de Educacion Superior,

Propuesta de mantenimiento y mejoramiento.
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Abstract

This research analyzed the Organizational Climate in the Corporacion Universitaria Autonoma de
Narifio "AUNAR" Cali, under the application of the evaluation model "Towards a fully rewarding
organizational climate - HCOPG-" developed by the professor of the Universidad del Valle Hernan

Alvarez.

The methodology of the study was based on a descriptive type of research, with a mixed approach,
using quantitative and qualitative methods of collection, systematization and analysis. The
qualitative part was used to characterize the general aspects of the institution, formulate strategies
and propose a plan of action; the quantitative part was based on the application of the instrument
for measuring the organizational climate of the HCOPG model, for which a contemporary
univariate transectional field research design was adapted and a total sample of 52 subjects was
worked with, which were selected under a stratified sampling in order to evaluate workers from

all areas of the institution (management, administrative, academic and assistance).

As main result, it was observed that the HEI presents a rewarding organizational climate, the
grouped result reached an overall average of 9.1 points on a rating scale from 1 to 10. Of the 24
factors evaluated, the lowest mean was 7.84, the factors: salary, induction, appraisal,
organizational clarity, performance evaluation, were below the general mean, while leadership,
agility, rewarding work, image of the organization, personnel selection and positive informal
expression were above the general mean, taking into account the general standard deviation of

0.65.

The above led to formulate a proposal for the maintenance and improvement of the organizational
climate of the HEI, with pillars based on carrying out short-term actions to improve the deficiencies
of the factors that present low levels of satisfaction and in the medium and long term to maintain
the gratifying state of the organizational climate, leveraging the overcoming of weaknesses with

the factors that represent institutional strength in terms of organizational climate.

Key words: Organizational climate, Evaluation model, Higher Education Institution, Maintenance

and improvement proposal.
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Introduccion

La presente investigacion aborda el tema del Clima Organizacional, en una institucion de
Educacion Superior de la Ciudad de Santiago de Cali, la Corporacion Universitaria Autobnoma de
Narifio, Extension Cali -AUNAR CALI- en donde se evidencia que este factor incide de manera
directa e importante en el cumplimiento de la mision y vision de la organizacion, el modelo de la
organizacion es familiar y por ende se apoya en el sentido de pertenencia de sus colaboradores

para cumplir con la promesa de valor frente a sus estudiantes y a la sociedad en general.

El sentido de pertenencia es un factor que se alimenta de aspectos de integracion, alta satisfaccion,
motivacion, entre otros. Los cuales se promueven en la dindmica diaria del clima organizacional,
en otras palabras se va evidenciando a medida que la interaccion entre los colaboradores sucede.
En ese orden de ideas, se puede considerar que el clima organizacional es fundamental para
garantizar una Optima operacion en este tipo de empresas, es por ello que se argumenta la
importancia de vigilar estos aspectos constantemente y efectuar acciones de mejora y

optimizacion.

El objeto de estudio de esta investigacion, se ha priorizado por interés de la autora, mediante una
revision a priori del concepto del mismo desde la perspectiva del antecedente investigativo en el
ambito académico colombiano, especificamente sobre el desarrollo de Métodos para su
diagnéstico y analisis; y en dicho ejercicio se defini6 aplicar una evaluacion en la AUNAR Cali,
mediante el modelo “Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante — HCOPG” del

profesor Hernan Alvarez, investigador de la Universidad del Valle.

Este modelo cuenta con una experiencia de validacion muy amplia en tiempo y en empresas de
diferentes sectores econdmicos; su efectividad y facilidad en la aplicacion hace de este una de las
opciones mas adecuadas para aplicar en el entorno de la AUNAR Cali, pues en las 24 dimensiones
derivadas de la teoria general del clima organizacional, aborda los aspectos que inciden en la
dindmica organizacional de los colaboradores, de manera que se logra analizar de manera inductiva
el estado del clima organizacional y priorizar asi los aspectos por mejorar, cambiar o mantener,

para que se disefie y proponga un plan orientado hacia un clima plenamente gratificante.

En el presente documento aborda 7 capitulos de los cuales, 4 corresponden a resultados del

procedimiento investigativo.
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El primer capitulo corresponde al anteproyecto presentado para realizar el estudio en funcion de
optar por el titulo de Magister en Administracion de empresas, con un estudio de investigacion
direccionado a evaluar el clima organizacional de una institucion de educacion superior de la
ciudad de Cali, Colombia. El anteproyecto presenta los aspectos de reconocimiento del problema,
los objetivos, la justificacion y los marcos de referencia (Estado de arte, tedrico, conceptual y el

marco metodologico, bajo el cual se planted el procedimiento investigativo).

El segundo capitulo, presenta el desarrollo del primer objetivo especifico relacionado con la
contextualizacion de la IES en la cual se realizd el estudio; logrando en un alcance descriptivo
exponer la historia y caracterizacion general de la Institucion; asi como los elementos de su

direccionamiento estratégico.

El tercer capitulo aborda la estructura organizacional, desagregando y explicando el mapa de

procesos, el organigrama, la planta de cargos y la descripcion de cada uno de ellos.

Posteriormente el cuarto capitulo, desarrolla la aplicacion del modelo de evaluacién “Hacia un
Clima Organizacional Plenamente Gratificante” del profesor Hernan Alvarez, el cual involucra 24
factores de analisis; en este capitulo se explica en primera instancia las generalidades del modelo
y su método de aplicacion; luego se presentan los resultados estadisticos descriptivos logrados
tras la recoleccion y sistematizacion de la informacién de manera agrupada y desagregando un

andlisis exhaustivo por cada uno de los 24 factores.

El capitulo 5, presenta una propuesta de mantenimiento y mejoramiento del clima organizacional,
derivada de los analisis y la priorizacion de factores, lo cual conllevo a formular recomendaciones
para aplicar acciones de mejora, mantenimiento o apalancamiento para los factores segun la

valoracion perceptiva que lograron a través de la aplicacion del modelo de evaluacion.

Finalmente se aborda en los capitulos 6 y 7 las conclusiones del estudio en general y las referencias

bibliograficas usadas en la construccion de este documento.



EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 20

1. Anteproyecto
1.1 Planteamiento del Problema

1.1.1  Descripcion del Problema

En la actualidad, tal como en épocas anteriores, el ambito laboral representa el espacio en el cual
los individuos adultos pasan la mayor parte de su tiempo vital, en este se desarrollan un sinntimero
de situaciones inherentes al factor social que distingue al ser humano; de esas situaciones deriva

el contexto de la organizacion, su funcionamiento, su productividad y hasta su sostenibilidad.

Por ello, el factor humano en la dindmica de la empresa, fue adquiriendo relevancia en el desarrollo
del conocimiento administrativo, sobre todo en el siglo XX, cuando se reconoce que la
administracion es de propdsito social y humano que, por ende, se deberia entender la importancia
de los deseos motivacionales del individuo y del grupo, y no unicamente los objetivos productivos
de la empresa. Bajo dicha perspectiva, surgen movimientos como la Escuela de las Relaciones
Humanas, y con ella la teoria del humanismo de la administracion, en la cual se identifica como
uno de los pioneros a Elton Mayo (Aguero, 2007), y se destacan los aportes de Mary Parket Follet
y el desarrollo de su modelo de Control Holistico, el cual estuvo orientado “al reconocimiento de

los deseos motivacionales del individuo y del grupo” (George & Alvarez, 2005, p. 324).

Mayo junto con autores como Roethlisberger y Dickson, aportaron las caracteristicas de lo que
llamaron Organizacién Informal, haciendo referencia a la forma espontdnea de coémo los
individuos de una empresa conforman sus agrupaciones, basdndose en aspectos como la empatia,
la amistad, los intereses comunes, los rasgos y las posiciones dentro de la jerarquia organizacional
(George & Alvarez, 2005). Es decir, el establecimiento de relaciones interpersonales que
inevitablemente se dan entre personas dentro de una organizacién y de las cuales deriva un

ambiente, un contexto, un clima organizacional.

Con la teoria del humanismo se promueven estudios interesados en conocer los factores de
rendimiento laboral, estos ahondan en las relaciones de grupo y en el clima organizacional, por
ello, el conocimiento sobre este tema se fundamenta principalmente en las concepciones
relacionadas o contenidas en las teorias administrativas del humanismo, tales como: la jerarquia

de necesidades del individuo de Abraham Maslow, La teoria X y Y de Mc Gregor, la higiene de
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la motivacion de Herzberg, las necesidades de McClelland, y los sistemas de organizacion de

Likert.

De lo anterior, se puede inferir segin las recopilaciones histdricas del desarrollo de las teorias
administrativas, que los aportes de Elton Mayo, configuran el comienzo del concepto de Clima
Organizacional, como un constructo derivado de los principios de diferentes paradigmas opuestos
a las teorias de la administracion cientifica de Taylor, aquellos que se enfocaron en el factor
humano y en buscar la respuesta a las preguntas: ;Qué motiva al personal? ;Como el trabajador se

apropia de los objetivos de la organizacion? ;Qué factores inciden en el rendimiento laboral? etc.

Sin embargo, pese al amplio bagaje conceptual que se ha desarrollado sobre clima organizacional,
como un tema de interés administrativo y un factor de analisis para optimizar los procesos de las
empresas, indistintamente de la naturaleza o actividad social que estas desencadenan; no se puede
desconocer que, al tratarse de un tema de caracter sociologico, éste se puede modificar en funcion
de los acontecimientos del contexto, los cuales pueden ser considerables de una época a otra. Por
ejemplo, los vertiginosos cambios de la actual sociedad de la informacion y la comunicacion, han
modificado los modos de operacion en las funciones laborales, al mismo tiempo las formas de
interrelacionarse entre pares laborales y la comunicacion entre niveles jerarquicos, incluso en
algunos modelos la jerarquia es un concepto casi obsoleto y el clima organizacional adopta una

tendencia casi informal.

En ese sentido, se podria inferir que el clima organizacional no es un factor de andlisis estatico; es
decir, no se puede pensar en un modelo determinado para su medicion, supervision y modificacion.
Por ello, es posible encontrar en el ambito académico, diversas investigaciones relacionadas con
el disefio de instrumentos de medicion del Clima Organizacional, los cuales estan influenciados
por fundamentos teodricos especificos del tema y se formulan de acuerdo a las necesidades de las
organizaciones o de las particularidades del entorno, teniendo en cuenta aspectos como: el
contexto socioldgico y cultural, las representaciones individuales y colectivas, los atributos

organizacionales, las realidades del entorno, etc.

Por tanto, el Clima Organizacional se debe considerar como un factor de analisis, mas que como
un simple concepto; pues se trata de un fendémeno factico sujeto a las particularidades de la

organizacion y al componente humano; el cual requiere ser diagnosticado y analizado antes de
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formular estrategias para su orientacion o mejoramiento; asi, es posible inferir que diversas
investigaciones desarrolladas en el ambito académico de la administracion, se han realizado con
el objetivo de disenar instrumentos de medicion del clima organizacional, apropiados a las
necesidades de las empresas estudiadas, con la proyecciéon de que estas herramientas sean

replicadas en funcion de su proposito.

Una vez abordado el tema del clima organizacional como un constructo tedrico, se identifico el
interés y la posibilidad de aplicar y comprobar la efectividad del aporte que logra el conocimiento
que este constructo ha generado a través del disefio de diversos modelos que agrupan la medicion
de las dimensiones que segun la teoria son necesarias evaluar y fortalecer para obtener en la
organizacion un clima pleno y satisfactorio, que sea generador de experiencias productivas y
misionales en pro de la proyeccion de la empresa hacia el cumplimiento de sus objetivos y su

vision.

Asi entonces en una revision documental previa se opto para el presente estudio utilizar un modelo
de medicion del clima organizacional de amplio reconocimiento en el medio investigativo
académico a nivel nacional, pues constituye una orientacion teorica y practica de la investigacion

para otros modelos y metodologias desarrolladas en torno al eje tematico.

Se trata del modelo denominado “Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante” del
destacado Profesor de la Universidad del Valle Hernan Alvarez Londofio, publicado entre los afios
1993 — 1995 (Garcia, 2009); si bien en el tiempo se ha perdido la linea histérica del método
cientifico mediante el cual se establecié el modelo, se tiene pleno conocimiento de las bases
tedricas y conceptuales en las que se fundamenta, asi como las dimensiones que incluye, las cuales
abordan los aspectos mas relevantes que la teoria considera para evaluar con mayor efectividad el

clima en cualquier tipo de organizaciones.

El modelo se basa en la premisa de que, en toda organizacion el clima es la expresion de diversos
factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional que pueden afectar y modificarlo hacia
dos extremos: el clima organizacional nada gratificante hasta el clima organizacional plenamente

gratificante.

Asi entonces, el modelo busca evaluar este continuo, ubicar el clima organizacional en un

momento dado, identificar los porqué de los colaboradores cuando una dimensién no estd en el
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extremo o cercano a la plenitud gratificante, con este método es posible propiciar un razonamiento
de la situacidon con una perspectiva mas real y cercana, a fin de establecer estrategias efectivas
sobre las medidas de retroalimentacion, de transformacion o adaptacion para que el clima se

encamine de nuevo hacia el extremo ideal “plenamente gratificante” (Alvarez, 1993).

El modelo “Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante”, se selecciona de entre los
demas existentes en el entorno nacional y local; porque el caso de estudio de esta investigacion se
enfoca en la Institucion de Educacion Superior Corporacion Universitaria Autdnoma de Narifio
“AUNAR”, Extension Cali; y en ese sentido, es importante para la institucion promover y
mantener un clima organizacional mas cercano al extremo “plenamente gratificante” en las
dimensiones que el modelo aborda, puesto que la efectividad misional de la institucion depende
en gran medida del desempefio de los colaboradores (docentes, administrativos y directivos) frente

a la prestacion de los servicios con los estudiantes.

La motivacion, creatividad y compromiso de los colaboradores, son aspectos que se asocian
directamente con la productividad en la AUNAR Cali al guardar relacion directa con el beneficio
e impacto del servicio educativo prestado; por lo tanto, la evaluacion del clima organizacional es
un foco de atencion de alta relevancia, dado que permite monitorear los procesos internos en
funcion de la satisfaccion laboral y la organizacion informal; a fin de que se establezcan estrategias
adecuadas al entorno real de la institucion, identificando necesidades de retroalimentacion,
transformacion, adaptacion o innovacion en los diferentes ambitos de clima organizacional, que
impliquen beneficio directo con los objetivos de crecimiento, posicionamiento y alta

competitividad de la Institucion.

De manera previa se identifico la necesidad de establecer un modelo de evaluacion del clima
organizacional que, estandarice este procedimiento en los diferentes procesos y momentos de la
AUNAR Cali, que se convierta en una fuente de informacion util y actualizada para apoyar la
planeacion estratégica y los avances concretos que la institucion estd empefiada en lograr para

acercarse cada dia mas al cumplimiento de su vision.

Hasta el momento, la evaluacion del clima organizacional en la AUNAR Cali, es un proceso que
se lleva a cabo por la dependencia de Bienestar Universitaria y Recursos Humano; quienes se

encargan de realizar evaluaciones esporadicas, para diagnosticar el entorno en este ambito, que si
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bien permiten identificar las necesidades de mejoramiento y la aplicacion de estrategias, alin es
necesario establecer un proceso de planeacion que permita llevar el control de los resultados sobre
las acciones de mejora, el mantenimiento y la promocion de los aspectos que sean satisfactorios al

momento de las mediciones.

Como antecedente a resaltar en la Institucion en mencion, existe el precedente de haberse llevado
a cabo un estudio investigativo sobre la evaluacion del clima organizacional haciendo uso de la
herramienta derivada del modelo planteado por los académicos Alvaro Zapata y Ménica Garcia en
el ano 2008, el cual se puede considerar como una adaptacion y adicion del modelo del profesor

Alvarez.

El estudio antecedente se llevd a cabo en el afio 2017, por el Mg. Carlos Mora colaborador de la
institucion, quien realizé la evaluacidn mediante un estudio de corte mixto para recolectar,
sistematizar y analizar la informacion a partir de una encuesta realizada a 44 colaboradores, la
radiografia que este estudio reveld en ese momento, que el clima organizacional era favorable,
dada la dindmica que hasta ese momento se daba entre los colaboradores y seglin las condiciones

laborales para esos dias en el entorno educativo.

Como se mencion6 anteriormente, existe un trabajo con propdsitos investigativos sobre evaluacion
de clima organizacional que ya se realizé en la Institucion; sin embargo, dicho estudio se llevo a
cabo bajo condiciones de normalidad en otras palabras, la dindmica organizacional no se habia
impactado por cambios en el entorno que obligan a adoptar medidas para transformar totalmente
el esquema mediante el cual funcionaba la universidad, que hasta ese momento era el que toda
institucion universitaria enfocada en prestar servicios educativos de manera presencial,
desarrollaba; por ende los docentes, administrativos, directivos y demas operativos de la
institucion desde su ingreso a la misma, ejercian sus funciones bajo las mismas condiciones que

habian presenciado en principio.

Luego entonces, sucede un hecho sin precedentes para esta generacion que transformé en gran
medida la actividad educativa, el confinamiento definitivo e indefinido por medidas sanitarias,
dado el fenomeno Covid-19. Al igual que para muchas instituciones educativas, indistintamente
de su nivel de formacién o ubicacion en el mundo, la forma de prestacion del servicio educativo

se afecto drasticamente.
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Desde marzo de 2020 en Colombia, dada la conmocioén que el Virus Covid-19 genero, se dio un
cambio en los procesos educativos al limitar casi por completo la interaccion entre todos los actores
de la comunidad, quienes venian ejerciendo sus labores de manera presencial. Asi lo recopila La
Comision Economica para América Latina y el Caribe -CEPAL (2020): “El profesorado y el
personal educativo en su conjunto han sido actores fundamentales en la respuesta a la pandemia
de COVID-19 y han debido responder a una serie de demandas emergentes de diverso orden

durante la crisis socio-sanitaria” (p.10).

La AUNAR Cali no fue ajena a tal entorno, para esta Institucion fue necesario adoptar medidas
de respuesta inmediatas, ya que pasar del aula presencial al aula virtual fue un hecho que se dio
literalmente como bien la expresion lo afirma “de un dia para otro”. La amenaza de contagio
masivo que significaba el virus en mencion, para ese momento no permitié continuar trabajando
en una dindmica de interaccion social presencial, no era posible estar en presencia de otras personas
sin la debida proteccion de bioseguridad, tal como: tapabocas, distanciamiento mayor a un metro
y reuniones de menos de 10 personas en un solo recinto, entre otras condiciones que este contagio

configuraria como la nueva forma de cotidianidad en entornos sociales.

Esta afectacion implicd un cambio en todas las esferas sociales de las personas a nivel mundial, ya
que el contagio y la crisis de salud que este significd, indujo a que se considerara un pandemia
mundial, declarando un estado de alerta y el mundo se detuvo, las calles se vaciaron y las personas
acogimos una rutina de confinamiento en casa, buscando la manera de continuar de alguna manera
con las responsabilidades que pudieran cumplirse a través del uso de la tecnologia y la conexion

virtual.
La Comision Econdémica para América Latina y el Caribe -CEPAL (2020) afirmo que:

En la esfera de la educacion, esta emergencia dio lugar al cierre masivo de las actividades presenciales
de instituciones educativas en mas de 190 paises con el fin de evitar la propagacion del virus y mitigar
su impacto. Segun datos de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO), a mediados de mayo de 2020 mas de 1.200 millones de estudiantes de todos los
niveles de ensefianza, en todo el mundo, habian dejado de tener clases presenciales en la escuela. De

ellos, mas de 160 millones eran estudiantes de América Latina y el Caribe (p.1).
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Como se puede observar, la situacion para la educacion implicé una crisis que obligd a tomar
medidas de respuesta inmediatas, la mayoria de estas se basaron en el uso de las TIC, como

herramientas mediadoras que dieron paso al uso de la modalidad e-learning sincronico.

Del mismo modo, en ese momento la AUNAR Cali en su propoésito de alinearse con la situacion,
tomo la decision de dar continuidad inmediata a las clases, a fin de no afectar el desarrollo del
semestre que estaba en curso. Lo cual también implicé la continuidad de las demas labores
administrativas, directivas y operativas, que apoyan el proceso para la prestacion del servicio
educativo. El reto representaba cubrir las necesidades de conectividad entre el 100% de la
comunidad educativa sin embargo, la infraestructura tecnoldgica era insuficiente para un nivel de
conexion a los servidores con la plataforma Q10 al tiempo y ademas era necesario adoptar una

herramienta para las videoconferencias que soportara el nivel de acceso.

Por otra parte, no solo se trataba de contar con conexion a internet, que los docentes contaran con
equipo de computo, o que la universidad ampliara la cobertura tecnoldgica con sus servidores. El
reto mas importante fue, garantizar el proceso para toda la comunidad educativa y teniendo en
cuenta que los estudiantes de la AUNAR son en gran medida de los estratos 1, 2 y 3; se evidencid
una situacion de disparidad en cuanto a las posibilidades de contar con herramientas tecnoldgicas
que permitieran acceder a las clases virtuales, desarrollar actividades en plataformas o contenidos
multimedia. Se descubrid que no todos los estudiantes contaban con la conexidn a internet, con un
equipo de computo, en algunos casos, el estudiante no contaba con un equipo movil personal con

el cual pudiera conectarse en funcion de su proceso educativo.

Y también se evidenci6 el problema que fue comiin en muchos hogares del pais: al encontrarse en
confinamiento todas las personas que comparten el hogar y tener que conectarse al tiempo al
trabajo o a los estudios, no era posible hacerlo por cada uno de los actores porque se contaba con

un unico equipo de computo o incluso un tnico teléfono movil.

Para muchos estas situaciones resultan estresantes y desmotivadoras, porque el semestre avanzaba
pero no su formacidn; por otra parte, comenzé a evidenciarse el inconformismo que muchos
presentaron al sentir que las clases por medios virtuales carecian de valor cognitivo, para un

proceso de formacion exigente como lo requiere la educacion superior; ademas del vacio que este
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aspecto gener6 en toda la comunidad por perder casi en su totalidad la interaccion social que

representa el espacio universitario.
Sobre el tema en discusion, la revista Forbes (2020) asi lo publico:

Desde un principio, los profesores han invertido largas jornadas laborales para que sus
estudiantes sigan aprendiendo. Este trabajo titdnico en cuestion de dias, y para muchos de horas,
logrd la creacion de programas remotos o virtuales que han llevado educacion a miles de
estudiantes. Los profesores escogieron sistemas de gestion de clases, aprendieron a desarrollar
objetos virtuales de aprendizaje y se familiarizaron con herramientas tanto sincronicas como

asincrdnicas para impartir sus programas. (p.1)

Y en ese orden de ideas, también la situacion ha permeado en la esfera emocional de los
estudiantes, de los profesores y de los demaés integrantes de la comunidad educativa, dado que los
retos ya no son Unicamente de formacion, también se trata de incrementar el acompafiamiento para
con los estudiantes y sus familias que son al final de cuentas en esta situacion los mas afectados,

por trastornar sus practicas de aprendizaje:

El profesorado y el personal educativo ha debido enfrentar las demandas de apoyo
socioemocional y de salud mental de las y los estudiantes y sus familias, dimension que ha
cobrado creciente relevancia durante la pandemia. La accion pedagdgica y las nuevas demandas
encuentran al personal docente con una formacion y una disponibilidad de recursos que tienden
a ser insuficientes para los retos que supone adecuar la oferta y los formatos pedagogicos a

estudiantes en entornos desfavorecidos. (CEPAL, 2020, p. 10)

Asi entonces, el clima organizacional de la AUNAR se transforma abruptamente tras los sucesos
que el Covid-19 representd; en primera instancia los docentes afrontan de manera directa la
situacion y fueron los responsables de lidiar con las dificultades que los estudiantes vivenciaban,
incluyendo con las que ellos mismos pudieron experimentar al tener que modificar todas sus
practicas educativas, adaptarlas con las TIC y aplicar una nueva metodologia pedagogica para el
desarrollo y seguimiento evaluativo. Si bien para algunos docentes, fue un proceso agil porque
contaban con conocimientos previos sobre el uso de las herramientas TIC en ambientes de
aprendizaje; para otros esto representd una novedad total de su labor, signific6 aprender a usar las

herramientas TIC en un tiempo absurdamente veloz. La inconformidad también por este hecho se
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evidencié y muchos docentes expresaron haber vivido momentos de tension, porque el incremento
de deberes entre el aprendizaje del uso de herramientas y la continuidad de los procesos de

formacion, pudieron abrumar su desempeio.

Estas situaciones, también generaron momentos de tension para los directivos, quienes debian
responder estratégicamente y en tiempo real; sin embargo, muchas de las acciones de innovacion
de los procesos en pro del mejoramiento continuo de la institucion y el contar con la modalidad
semi-presencial para la mayoria de los programas, permitid lograr un adaptacion progresiva y
eficiente del sistema. Esto también implicéd la integracion de las funciones administrativas y
operativas, en estos casos una alto porcentaje de colaboradores de la universidad tuvieron que
adoptar el teletrabajo como medida de continuidad combinado con la alternancia a la oficina. Los
turnos laborales presenciales disminuyeron, mientras la carga laboral en casa aument6. Fue un
porcentaje minimo de personal el que debid continuar desempefiando su cargo de manera

presencial en su totalidad.

Como se puede denotar, el comienzo del proceso de adaptacion a los cambios que represento el
confinamiento, la disminucion de las actividades presenciales y los procesos de alternancia que se
han venido manejado en la Institucion en el Gltimo afio, a fin de dar continuidad con la actividad
organizacional, gener6 cambios en el desempefio individual y organizacional, conllevando a

generar modificaciones sobre el clima.

Es por ende, de interés del presente estudio evaluar las percepciones que los colaboradores de la
Institucion tienen sobre el clima organizacional actualmente, tras un afio de experimentar las
nuevas condiciones laborales, de manera que se establezcan posibles estrategias de mejora que se
puedan adoptar para garantizar un ambiente laboral satisfactorio en todos los niveles de la
organizacion y bajo las diferentes condiciones laborales que se han configurado tras la situacion,
en relacion con el entorno institucional. Esta evaluacion es posible que permita una proyeccion
de estrategias mas efectivas que conlleven a lograr un Clima organizacional plenamente
gratificante en la Corporacion Universitaria Auténoma de Narifio “AUNAR” Cali, basandose en
la premisa de que la satisfaccion de los colaboradores es un aspecto fundamental para alcanzar un

desempefio productivo, 6ptimo y misional en el ambiente de trabajo.
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1.1.2 Formulacion del Problema

(Cuadl es la percepcion de plenitud frente al Clima organizacional que tienen los colaboradores de

la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio “AUNAR” extension Cali, en el afio 20217?

1.2 Objetivos

1.2.1  Objetivo General

Analizar el clima organizacional en la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio “AUNAR”
Extension Cali, a partir del modelo “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante -

HCOPG-" en el afio 2021.

1.2.2  Objetivos Especificos

1. Contextualizar el entorno organizacional de la AUNAR Cali a 2021, identificando las
condiciones post-confinamiento por Covid 19.

2. Identificar la percepcion que los colaboradores de la Institucion tienen sobre el clima
organizacional a 2021, segiin las dimensiones del modelo -HCOPG-.

3. Proponer acciones de mejoramiento del clima organizacional tras el andlisis de las

dimensiones segun la clasificacion gratificante y nada gratificantes.

1.3 Justificacion

Teniendo en cuenta que, el clima organizacional es un factor de incidencia en el alcance de los
objetivos misionales de la empresa y el cumplimiento de su vision, pues esta directamente
relacionado con la motivacion, el compromiso y la lealtad de los colaboradores, ademds de la
satisfaccion de estos en su entorno laboral; se infiere la importancia de diagnosticar y analizarlo

siempre que sea necesario modificarlo o crearlo.

Para la Institucion de Educacion Superior, el clima organizacional se convierte en un aspecto que

puede modificar de manera notable los resultados de posicionamiento y crecimiento, puesto que
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la actividad principal es el servicio de formacion para lo cual es necesario que los colaboradores
hagan contacto directo con los usuarios del servicio (estudiantes), por lo tanto, se considera que la
motivacion, la pertenencia y la satisfaccion plena en el ejercicio de las funciones es primordial,

porque la actitud del clima sera entonces lo que se proyecta en el servicio.

El proyecto es posible desarrollarse actualmente con la Institucién de Educacion Superior en la
ciudad de Cali, dado que la rotacion del personal es baja y la experiencia del entorno actual
manifiesta diversos comportamientos que los colaboradores expresan en entornos informales, por
lo tanto, es posible que estas percepciones se vuelvan explicitas con la aplicacion de un proceso
de indagacion a través de un instrumento organizado y confidencial. Por otra parte, es de interés
de la institucion que se conozca este diagndstico para poder implementar acciones de mejora para

favorecer la dindmica organizacional.

Si bien, el Clima Organizacional es un tema conocido, de dominio cotidiano para los encargados
de la administracion del factor humano en la Institucion, no siempre se encuentra claridad sobre
los instrumentos o modelos creados para poder adaptarlos a las realidades y particularidades de las
mismas; en este caso €l modelo seleccionado, aborda no solo la escala de medicion sino también,
ahonda de manera semi-estructurada la condicion siempre que refleje un nivel de insatisfaccion,
en otras palabras busca el argumento en el sujeto indagado a que razones atribuye el estado nada

gratificante.

Para la institucion este diagnostico también permitira generar un acercamiento a la realidad de sus
colaboradores, ya que por las condiciones actuales es importante comprender que la dindmica de
sus colaboradores y la relacion espacio de trabajo y hogar, estan influenciando la percepcion frente

a la organizacion y la actitud hacia sus labores.

Hacer una evaluacion del clima organizacional tras las condiciones de confinamiento ocasionadas
por Covid -19 en cualquier institucion, puede resultar de interés dado que este nuevo escenario
que se ha dado ha dejado en evidencia nuevas actitudes y comportamientos de la cotidianidad
laboral, por ello las estrategias deben contemplarse partiendo desde un diagndstico cercano a la

nueva realidad.
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14 Estado del Arte

Entre los estudios relacionados con el propoésito de revisar la linea de investigacion del clima
organizacional en Colombia, se destaca el trabajo investigativo realizado por Mendez (2006).,
quien durante 25 afios realizé estudios de aplicacion en mas de 176 empresas colombianas y
desarroll6 un instrumento que denomindé IMCOC, el cual se retroalimento durante todo el proceso
de investigacion, llevado a cabo en empresas de diferentes sectores y tipologias (Mendez, 2006);
esta investigacion representa un marco de referencia sobre clima organizacional en el pais, del cual
surge el interés por analizar en un proceso detallado, sobre sus fundamentos tedricos y las
tendencias desarrolladas como formulaciones tedricas que hayan surgido en la experiencia,
ademas, recalcar el proposito para el cual fue creado, es decir, exponer el instrumento como un
aporte de rigor tedrico y practico para la medicion de Clima Organizacional segun las

particularidades de las actuales empresas colombianas.

Del mismo modo, se resalta a Gomez (2004), quien desarrollo el instrumento de medicion de clima
organizacional para empresas colombianas IPAO, cabe resaltar que este estudio no se puede
comparar con la rigurosidad del estudio de Méndez (2006), pues el periodo de investigacion es
menor y la poblacion de estudio es reducida; sin embargo, resulta interesante el trabajo de
extrapolacion que realiza con el Modelo de Clima Organizacional desarrollado por Pritchard y
Karasick de la década de los 70, pues lo contextualiza al entorno de las empresas de caracter
publico y privado de Bogotd, Colombia en la primera década del siglo XXI, ademas del analisis
estadistico que realiza sobre la validez del instrumento adaptado desde el modelo en mencion,
configura un aporte metodoldgico de investigacion sobre instrumentos de recoleccion de
informacion. De ahi que este estudio, puede llegar a representar un insumo de andlisis para la

investigacion que se propone.

Por otra parte, Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar & Giraldo (2006) realizaron una investigacion
titulada “Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogotd, Colombia 1994-2005,
este estudio involucro una revision bibliografica de 10 afios, que permitié una aproximacion a los
conceptos, expuso a los autores representativos en el tema y dio a conocer los factores asociados
al clima organizacional en contexto, sin embargo, no expone de forma amplia los métodos o
instrumentos que se han disefiado para diagnosticar el Clima Organizacional. Por lo tanto, se

aprecia como una interesante profundizacion tedrica sobre el tema en cuestion, pero no sobre los
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métodos de diagnostico y andlisis, pues solo presenta una discusion complementaria y no

substancial, al respecto.

En el entorno local, se encontr6 una revision realizada por la autora Garcia (2009), sobre clima
organizacional y su diagndstico desde una aproximacion conceptual, analizando diversos autores
reconocidos en el tema y las diferentes herramientas que estos desarrollaron para su medicion y
diagnostico. Se destaca que el estudio realiza una profundizacion teoérica sobre el tema, ademas

del completo andlisis sobre los instrumentos que identifico.

Si bien este estudio realiza un amplio recorrido sobre dicho factor, se puede identificar que la
revision es general, no acota un entorno especifico de andlisis; los instrumentos analizados
provienen de autores extranjeros, por tanto, las dimensiones de los instrumentos pueden resultar

amplios frente a situaciones particulares del entorno.

Con el presente estudio se busca hacer un énfasis sobre aquellas investigaciones realizadas en el
entorno académico colombiano, identificando el estado actual del constructo Clima
Organizacional en el area del conocimiento administrativo, y al enfatizar en los métodos de
diagnostico y analisis, serd posible encontrar instrumentos desarrollados en virtud de las
necesidades contextualizadas al entorno particular que caracteriza a las organizaciones

colombianas; por ello, es posible que se pueda configurar como un aporte practico de orientacion.

Es importante resaltar el estudio desarrollado a nivel local en la Universidad del Valle, el cual
conllevo al resultado del modelo Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante -
HCOPG- del profesor Hernan Alvarez. El estudio se llevé a cabo en 1993 con modificaciones
posteriores hasta 1995, y han surgido eventualmente adaptaciones segun la validacion de

instrumentos que se han fundamentado en las dimensiones que el modelo original propone.

El estudio se considera como un aporte valioso, incluso en la actualidad por su amplio espectro
dimensional, pues todos los factores que intervienen en los diferentes ambitos organizacionales
que influyen directa o indirectamente con el clima estdn contemplados. Ademas se resalta, en
cuanto a la metodologia del instrumento, porque permite profundizar la informacioén del sujeto
evaluado, ya que si se trata de identificar percepciones, es necesario preguntar ademas del nivel de
satisfaccion los argumentos en caso de que el principio no se cumpla, en otras palabras, que el

sujeto ubique la percepcion en niveles bajos de satisfaccion, pues evidencia una problematica de
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la cual se debe aproximar la raiz en el hecho observado, esto contemplando las posibilidades del
alcance investigativo de cada estudio de caso. Esta técnica de indagacion que expone Alvarez
(1995) limita de manera adecuada y sin afectar el objetivo de investigacion, los juicios de valor o
la subjetividad del investigador al momento de analizar los resultados tras la sistematizacion de la

informacion.

1.5  Marco Teorico — Conceptual

Siguiendo los propositos de la investigacion, es pertinente abordar un marco teorico construido a
partir de la revision de las diferentes formulaciones que se han realizado en torno al clima
organizacional, desde la teoria administrativa de la cual se deriva, asi como las concepciones que
lo perfilan, las dimensiones que los principales autores han expuesto para su diagndstico y analisis,
y los principales modelos que se han validado durante el desarrollo como paradigma del

conocimiento administrativo.
1.5.1 Teoria Humanista de la Administracion, el Origen del Clima Organizacional

Siendo el clima organizacional, un constructo de las teorias generales de la Administracion, su
origen esta relacionado especificamente con las corrientes de conocimiento que promovieron a
principios del siglo XX el reconocimiento del factor social dentro de la organizacion y la influencia
del entorno sobre la conducta y motivacion de las personas para responder positivamente en sus

funciones laborales.

Asi surge la Escuela de las Relaciones Humanas, la cual promueve formulaciones de caracter
socioldgico y organizacional, las cuales se consideran opuestas a las concepciones de la Escuela
Clésica de la Administracion Cientifica de Taylor, pues hacen énfasis en la importancia del factor
humano en la empresa; desde ese enfoque, el cumplimiento de la tarea pasa a un segundo plano

frente a la experiencia en un ambiente laboral (Orbegoso, 2010).

En la Escuela de las Relaciones Humanas se destaca a Mary Parket Follet, quien afirmé que la
administracion tiene un propdsito social y humano; a partir de dicho principio, Follet desarrollo el
Modelo de Control Holistico, del cual se deriva el reconocimiento de los deseos motivacionales

del trabajador y su incidencia a nivel grupal e individual (George & Alvarez, 2005).
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Por otra parte, de esta escuela se reconocen los aportes de Elton Mayo, quien se llegd a considerar
el pionero de la teoria humanista de la administracidn; este autor propuso el concepto del hombre
social, en contraposicion al concepto del hombre econémico y con ello argumento la humanizacion
del trabajo en la teoria administrativa. Mayo junto con Roethlisberger y Dickson, llevo a cabo una
serie de investigaciones en la Western Electric’s Hawthorne Works, con el cual llegé a la
conclusion de que los elementos logicos eran menos importantes que los factores emocionales en
funcion de la eficiencia productiva; el factor mas influyente es la posibilidad de participacion que
tiene el trabajador en los grupos sociales que se conforman en la empresa (George & Alvarez,

2005; Orbegoso, 2010).

Por su parte, Roethlisberger y Dickson, aportaron las caracteristicas de la organizacion informal y
analizaron cémo los trabajadores reaccionan o se comportan en ella. Al respecto, definieron las
agrupaciones que se pueden determinar por aspectos rutinarios de interaccion social, tales como la
simpatia, la amistad, la comunidad de intereses, los rasgos, etc. Asi la integracion entre el individuo
y la organizacion, supone el surgimiento de pequeias comunidades que establecen sus reglas, sus
costumbres, sus obligaciones, sus derechos, sus lideres, etc. Esta integracion se da en funcion de
objetivos comunes, establecidos por la organizacion y los grupos de trabajadores, de manera que
tanto los trabajadores como la organizacion llegan a compartir intereses comunes de crecimiento,

que se corresponden mutuamente. Asi lo describe Chiavenato (2007):

Tanto los individuos como las organizaciones tienen objetivos por alcanzar. Las organizaciones
reclutan y seleccionan sus recursos humanos para, con ellos y mediante ellos, alcanzar objetivos
organizacionales -produccion, rentabilidad, reduccion de costos- (...). Aunque, los individuos, una
vez reclutados y seleccionados tienen objetivos personales que luchan por alcanzar y, muchas

veces, se sirven de la organizacion para conseguirlos. (p. 77)

A partir de ello, el factor humano demuestra tener deseos por satisfacer mediante el ejercicio
laboral, los cuales inciden en la motivacion individual, desde la perspectiva de la organizacion este
aspecto tiene relevancia en la relacion entre trabajador y organizacion. Por ello, se vuelve
consciente de enfocar esfuerzos para ofrecer estabilidad y satisfaccion, ocupandose no solo de las
necesidades primarias del individuo, sino también de las necesidades sociales, de autorrealizacion

y estima, mas conocidas como necesidades superiores (Chiavenato, 2007).
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Segun Orbegoso (2010), con los estudios de Mayo, Roethlisberger y Dickson se destacaron
variables psicologicas de conductas y percepciones que identificaron en los trabajadores sobre su
entorno laboral, las cuales habian sido omitidas por la preocupacion exclusiva de la productividad,
que defendia la Administracion Cientifica de Taylor (Chiavenato, 2007); es asi como el
movimiento de las relaciones humanas adquiere importancia entre los gerentes de las empresas y
se da paso a la aceptacion de las necesidades del factor humano dentro de los procesos

organizacionales.

Asi las formulaciones tedricas derivadas de las relaciones humanas, son de caracter sociologico,
entre las cuales se encuentra el clima organizacional, concepto que estd orientada a resaltar la
importancia del hombre en su ejercicio laboral y como en esa dindmica se integra a un sistema
social (Garcia, 2009; Mendez, 2006). Con la concepcion de clima organizacional, se da paso al
surgimiento de los paradigmas de motivacion mas reconocidos, como la jerarquia de necesidades
de Abraham Maslow; de esta se extrae a pirdmide general las necesidades que aplican al medio

laboral (Aguero, 2007; George & Alvarez, 2005; Orbegoso, 2010).

Ademas de la teoria motivacional X de Douglass Mc Gregor, la cual al basarse en el principio de
que las personas no presentan motivacion alguna frente al trabajo y lo desarrollan tinicamente con
el fin de propiciar seguridad; reforzo la teoria de la administracion cientifica de Taylor; Mc Gregor,
también propone la teoria Y, en contraposicion de la teoria X, y en esta se reconoce el interés del
trabajador por la superacion personal y la autodisciplina. En resumen, el principio fundamental
derivado de la teoria X es que la direccion y el control se ejercen por medio de la autoridad. Por el
contrario, el principio fundamental de la teoria Y es que los empleados se fijen sus propios
objetivos y encaminan sus esfuerzos al éxito de la organizacion. Este principio exige que se tomen
en cuenta las necesidades de la organizacion y del individuo. (George & Alvarez, 2005; Orbegoso,

2010).
1.5.2  Teoria del Clima Organizacional de Likert

La corriente humanista de la administracion, conllevo como se afirmé anteriormente, al
surgimiento de diferentes formulaciones tedricas que transformaron la estructura del &mbito social
de las organizaciones, y el comportamiento del individuo en su d&mbito laboral se convirtié en un

fendémeno de andlisis en relacion con los objetivos de la organizacion.
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En los afios 40, con la corriente humanista de la administracion, aparece el educador y psicologo
Rensis Likert, quien tras sus trabajos investigativos sobre el comportamiento humano en la
organizacion, expone su modelo sistemas de administracion, que se fundamenta en la premisa de
que toda accidon administrativa puede orientarse segun las distintas caracteristicas de las
condiciones internas y externas de la organizacion, afirmando que la administracion no puede ser
lineal o determinista, al contrario difiere de empresa a empresa, segun los factores que inciden en

cada una (Chiavenato, 2007; Serzo, 1984).

A partir del modelo, se formula en la teoria del Clima Organizacional que, el comportamiento de
los trabajadores esta influenciado por las caracteristicas conductuales de quienes administran y
sobre todo por las condiciones de entorno de la organizacion que asimilan y vivencian, es decir

por las percepciones (Sandoval, 2004).

Likert, llega a determinar tres tipos de variables que influyen directamente en las percepciones de
los trabajadores sobre el clima organizacional: las variables causales — indican el como las
organizaciones evolucionan y obtienen resultados-, las variables intermedias —indican el estado
interno de la organizacion y los procesos que en ella intervienen-y las variables finales —indican el
efecto de las variables causales y las intermedias, es decir, los logros de la organizacion- (Serzo,

1984).

La conjugacion de las variables, determinan dos tipos de clima: el de tipo autoritario y el de tipo
participativo; a su vez cada uno, se integra por dos sistemas de administracion; para el clima
autoritario esta: el Sistema I autoritarismo explorador, en el cual la direccion no tiene confianza
en sus subordinados, toma todas las decisiones y no solo existe la comunicacion como medio de
instruccion y estd el Sistema II autoritarismo paternalista, en este la direccion confia en sus
empleados pero toma todas las decisiones importantes, y la motivacion se da por medio del castigo

y la recompensa (Sandoval, 2004; Serzo, 1984).

Por otra parte, el clima tipo participativo se integra por el Sistema III consultivo, en donde la
direccion confia en sus trabajadores, las decisiones se toman en los niveles superiores y también
en los inferiores, la administracion trabaja en funcién de objetivos, se motiva a través de
recompensas y castigos ocasionales, se busca satisfacer necesidades de prestigio y de estima. Y

también por el Sistema IV participacion, en el cual existe confianza plena en los trabajadores, la
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comunicacion es fluida en todos los niveles, y se motiva a través de la participacion, los objetivos
y el mejoramiento de los procesos de trabajo, ademas el logro de objetivos fundamentalmente se

basa en el trabajo en equipo (Sandoval, 2004; Serzo, 1984).

Como se puede observar, Likert define las diferentes formas de direccion que se pueden evidenciar
en las empresas, y de acuerdo a ello identificar el clima organizacional que se dinamiza segun las
particularidades internas, el clima cerrado para los sistemas I y II, en donde generalmente los
empleados estdn insatisfechos y poco motivados por su trabajo y por la organizacion, y con
contraste determina el clima abierto para los sistemas Il y IV, donde la organizacién es dindmica
e interactia con sus empleados para alcanzar los objetivos de forma conjunta, validando las

necesidades sociales de sus colaboradores.
1.5.3  Definicion de Clima Organizacional segun el Enfoque Tedrico

Existe una amplia gama de definiciones sobre clima organizacional, que se ha incrementado a
través de los teoricos que han fundamentado su investigacion en este constructo, para efectos del
presente estudio, solo se acudiran a las definiciones més representativas segtn el enfoque y las

caracteristicas que se le atribuyen.
1.5.3.1 Enfoque Estructuralista

De este enfoque se resalta a Forehand y Gilmer (1964, citados por Sandoval, 2004), quienes
definen el clima organizacional como “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la
forman” (Segredo, 2013, p. 388); como se puede denotar, desde el enfoque estructuralista el clima
organizacional se concibe como los elementos de naturaleza objetiva que caracterizan a la

empresa, los cuales se pueden medir y se pueden normalizar.

Esta definicion corrobora la analogia de Halpin y Croft (1963, citados por Jaime & Araujo, 2007),
en la cual se considera que el clima organizacional es a la empresa lo que la personalidad es al
individuo; con ello se entenderia que el clima es particular a cada empresa y depende de sus
caracteristicas internas; influyendo en el comportamiento de las personas que trabajan en ella; en
otras palabras, las caracteristicas de la empresa determinan el clima organizacional, y pueden ser

asimilados por los trabajadores segtn la forma en que la empresa los acoge. Se destacan en este
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enfoque los aspectos objetivos como: estructura, liderazgo y toma de decisiones (Jaime & Araujo,

2007; Segredo, 2013), segun los cuales se define el clima de una empresa.
1.5.3.2  Enfoque Subjetivo.

Con el avance del concepto sobre clima organizacional, Litwin y Stringer (1968, citados por Jaime
& Araujo, 2007), consideran que su determinacidon no solo depende de las caracteristicas de la
empresa, sino también de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el entorno interno de
esta; por lo tanto, llegan a concretar la definicion de clima como “el efecto subjetivo percibido del
sistema, que forman el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y la motivacion de las personas que

trabajan en una organizacioén dada” (Segredo, 2013, p. 388).

Al respecto, se puede inferir que si bien los autores citados, se fundamentan en el enfoque
estructuralista, también abordan un aspecto subjetivo al hablar de percepciones, las cuales pueden
integrar un conjunto de propiedades susceptibles a su medicién y modificacion; y que desde una
perspectiva psicosocial influyen notablemente en el comportamiento de los trabajadores y en los

resultados de la organizacion que de ellos dependen.

En ese mismo orden de ideas, Halpin y Crofts (1963, citados por Sandoval, 2004; Segredo, 2013)
identifican el caracter subjetivo del clima organizacional, al asumirlo como “la opinién que el
empleado se forma de la organizacion” (p. 84; 388); como se puede denotar seglin este enfoque el
clima organizacional deriva de una percepcion psicosocial que el grupo se forma sobre el entorno
interno del medio laboral, por ende el clima depende de factores multidimensionales asociados a

las caracteristicas de grupo, mas que de las caracteristicas intrinsecas y estructurales de la empresa.
1.5.3.3  Enfoque de Sintesis.

Se relacionan las definiciones expuestas en los enfoques estructuralista y subjetivo, y concretan
una definicidn a partir de las caracteristicas de la empresa y las percepciones de los trabajadores
sobre ella; en este enfoque se resaltan los aportes de Schneider y Hall (1982, citados por Jaime &
Araujo, 2007); quienes consideran que el clima organizacional depende la dindmica entre las
caracteristicas de la empresa, junto con las percepciones y actitudes individuales de cada

trabajador.
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En ese sentido, Sandoval (2004), resalta las afirmaciones de Waters por su gran aporte al enfoque
de sintesis, pues considera que el clima organizacional se entiende como “las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en

términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo” (p.84)

Para el presente estudio, se considera relevante adoptar las definiciones sobre clima organizacional
desde el enfoque de sintesis, considerando que los métodos de diagnostico, generalmente se
encuentran formulados con el propdsito de conocer no solo las caracteristicas empresariales, sino
también y con un mayor énfasis, las percepciones de los trabajadores que intervienen en el entorno
interno, de manera que se logre perfilar su comportamiento durante el desempefio laboral; es asi
como surge una aproximacion acertada de las particularidades del clima y las opciones de

modificacion.

Por otra parte, cabe resaltar a Brunet,(1987) reconocido investigador del tema, quien recopila los
enfoques anteriormente descritos, y recopila la definicion de clima organizacional desde tres
perspectivas: la medida multiple de atributos organizacionales —que refiere al clima como el
conjunto de las caracteristicas de la empresa-; la medida perceptiva de los atributos individuales —
percepciones explicitamente individuales, como los valores y necesidades personales- y la medida
perceptiva de los atributos organizacionales —caracteristicas percibidas de una organizacion y se

analizan segun la forma en la que esta actlia con sus colaboradores y con la sociedad-.

Tal conjugacidn, permite considerar que el clima organizacional es un factor ambiental, que se
perfila segliin las percepciones que los individuos tienen sobre las caracteristicas del entorno

particular de la organizacion en la cual se encuentran inmersos por una relacion laboral.

En ese orden de ideas, y como conclusion a las definiciones segun el enfoque, se considera
pertinente recurrir a las afirmaciones de Dessler, quien describe que los individuos ingresan a su
medio laboral con su conocimiento previo y sus preconcepciones, relacionadas con si mismos, sus
aspiraciones, sus capacidades, sus limitaciones, etc. Este aspecto se conjuga con las caracteristicas
y los factores que intervienen en el medio laboral, la direccion, el liderazgo, la estructura, los
grupos de trabajo; de esta manera el individuo percibe su empleo y el ambiente que se dinamiza;

pues afirma que el desempeiio de un empleado no solo esta gobernado por su andlisis objetivo de
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la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas —percepciones- del clima en que trabaja.

(Dessler, 1976 citado por Garcia, 2009, p. 47)
1.5.4 Dimensiones del Clima Organizacional

Este aparte, busca mencionar las principales dimensiones que los principales investigadores
teodricos han definido como los pardmetros de medicion para realizar el diagnodstico y analisis de
clima organizacional, entre ellos se destacan en la presente revision a Likert, Litwin y Stringer;

Pritchard y Karasick; Brunet (citados por Sandoval, 2004).

En la tabla 1, se presenta un resumen comparativo de las dimensiones abordadas por los autores

mencionados.
Tabla 1.

Dimensiones del clima organizacional por autores

Autores Dimensiones

. Cohesion

. Grado de compromiso

. Moral de grupo

. Apertura de espiritu

. Consideracion

. Nivel afectivo de las relaciones con la direccion
. Importancia de la produccion

Halpin y Croft (1963)

NN bW

Método de mando

. Naturaleza de las fuerzas de motivacion

. Procesos de comunicacion

. Influencia e integracion

. Toma de decisiones

. Fijacion de los objetivos directrices

. Procesos de control

. Objetivos de resultados y de perfeccionamiento

Likert (1967)

< IO - NNV NV S

. Estructura

. Responsabilidad
. Recompensa
Riesgo

Apoyo

. Normas

. Conflicto

Litwin y Stringer (1968)

I N N T

. Autonomia Individual.

. Grado de estructura que impone el puesto.
. Tipo de recompensa.

. Consideracion, agradecimiento y apoyo

Brunet (1987)

A WN —
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Autores Dimensiones

. Confort

. Innovacion

. Control
Tareca
Apoyo

. Claridad

. Presion

. Autonomia

. Cohesion

0. Implicacion

Moos e Insel (1989)

=000 NN AW —

. Autonomia

. Conflicto y cooperacion

. Relaciones sociales

. Estructura.

. Remuneracion

Rendimiento

. Motivacion

. Estatus

. Flexibilidad e innovacion
10. Centralizacion de la toma de decisiones
11. Apoyo

Fuente: Adaptado de Brunet, 1987; Orbegoso Galarza, 2010; Sandoval, 2004.

Pritchard y Karasick (1993)

0L RAWN—

Como se puede observar, cada autor determina dimensiones que pueden diferir en denominacion
y abordan algunas que son exclusivas de sus modelos, lo cual se puede atribuir a la correspondencia
que buscaban de estas con las corrientes o enfoques de sus formulaciones teoricas. Sin embargo,
se puede destacar que se observa recurrencia de la mayoria de las dimensiones entre los autores,

las cuales son:

° Apoyo: Litwin y Stringer, 1968; Brunet, 1987; Moos e Insel, 1989; Pritchard y Karasick,
1993.

° Relaciones humanas: Halpin y Croft 1963; Likert, 1967; Pritchard y Karasick, 1993.
° Autonomia: Brunet, 1987; Moos e Insel, 1989; Pritchard y Karasick, 1993.

° Estructura: Litwin y Stringer, 1968; Brunet, 1987; Pritchard y Karasick, 1993.

° Motivacion: Likert, 1967; Pritchard y Karasick, 1993.

° Conflicto: Litwin y Stringer, 1968; Pritchard y Karasick, 1993.

° Toma de decisiones: Likert, 1967; Pritchard y Karasick, 1993.

° Cohesion: Halpin y Croft 1963; Moos e Insel, 1989.

° Compromiso / Responsabilidad: Halpin y Croft 1963; Litwin y Stringer, 1968.

° Control: Likert, 1967; Moos e Insel, 1989.
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° Recompensa: Litwin y Stringer, 1968; Brunet, 1987.

° Innovacion: Moos e Insel, 1989; Pritchard y Karasick, 1993

1.5.5 Métodos de Diagnostico del Clima Organizacional

Entre los métodos de diagnodstico mas reconocidos por la literatura administrativa a nivel

internacional, se encuentran:
1.5.5.1 El Cuestionario de Litwin y Stringer.

El propdsito fundamental de este método fue probar hipotéticos deductivos relacionados con “la
influencia del estilo del liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta de
los miembros de la organizacion” (Garcia, 2009, p. 50). Se fundamentaron en la teoria de la
motivacion de McClelland; y disefaron un instrumento de 50 items evaluados por escala; que se

basaron en las siete dimensiones antes mencionadas.
1.5.5.2  El Perfil Ocupacional de Likert.

Este método de medicion se fundament6 en la teoria del clima organizacional formulada por el
mismo autor y descrita en el aparte 4.2; la herramienta disefiada estuvo enfocada a medir la
naturaleza del sistema de gestion, en virtud de aspectos causa —efecto sobre los climas estudiados
y las variables de los caracterizan. Ademas, con el modelo, el autor plantea la relacion que existe
entre el comportamiento de un individuo y las percepciones que éste tiene del entorno

organizacional en el cual labora.

Considerando la clasificacion de los sistemas de gestion que su teoria expone, Likert considera
que el clima es multidimensional, y que cada dimension aporta aspectos que determinan sus
particularidades, el cual influye de forma notable en el comportamiento de los miembros de la

organizacion.
1.5.5.3  Instrumentos de medicion del clima organizacional.

Por otra parte, los instrumentos mas reconocidos en el bagaje conceptual y técnico de este
constructo administrativo, son encuestas que se han orientado en determinar las variables que

determinan el clima, en un entorno determinado, segun Goémez (2004) menciona las siguientes:
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a) Inventario de clima psicologico de Gavin y Howe,

b) Indice de clima organizacional de Stern,

c) Cuestionario de clima organizacional de James y Sells,

d) Encuesta de calidad de empleo de Kahn,

e) Cuestionario Michigan de evaluacion organizacional de Camman,

f) Escala de ambientes de trabajo de Moos,

g) Cuestionario descriptivo del clima organizacional (OC DQ) de Halpin y Crofts,
h) Escala del ambiente universitario de Pace,

1) Cuestionario de salud organizacional de Milles y

j) Cuestionario descriptivo del perfil del clima organizacional de Kettering. (p. 107)

De los instrumentos en la lista, surge un analisis en el cual se llega a concertar las siguientes facetas
o dimensiones: relaciones sociales, relaciones de autoridad, tarea, claridad, retribucion, retos,
riesgos y participacion. Cada instrumento asume segin las especificaciones hipotéticas que
examinan, las diferentes dimensiones relacionadas como las categorias de analisis para caracterizar

el clima.

1.6  Metodologia

1.6.1  Alcance de Investigacion

El presente estudio tendrd en cuenta un alcance de investigacion descriptiva, ya que se busca
lograr la precision y caracterizacion del evento de estudio dentro de un contexto particular. Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades de personas, grupos, comunidades,
objetos o cualquier otra unidad sometida a investigacion; indicando sus rasgos, caracteristicas

particulares o diferenciadores (Hurtado, 2012; Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2006).
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Este estudio, busca observar y diagnosticar el evento desde la experiencia de los sujetos objeto de
estudio, en ese orden de ideas busca precisar caracteristicas que permiten describir el hecho

actualizando la informacién segtn el flujo de cambios que supone el contexto (Hurtado, 20212).

El evento a analizar es el clima organizacional, desde la perspectiva de los colaboradores de la
IES, en el contexto actual post-confinamiento y cambios del ritmo laboral, ocasionado por el Covid
-19. Asi entonces, el desarroll6 del presente estudio abordara desde la recoleccion de informacion
un sentido descriptivo del evento, pasando a un andlisis de la informacion que el diagndstico
proporcione y finalmente, la elaboracion de un informe descriptivo que integre un abordaje de

posibilidades para optimizar el evento en el contexto actual.

En cuanto al enfoque de manejo de la informacion a recolectar y en funcion del disefio
metodolodgico que implica el alcance de los objetivos especificos de este estudio se implica el uso
de métodos de recoleccion y manejo de la informacion Mixta, es decir, la combinacion de técnicas
Cuantitativas (encuestas a los clientes, analisis de informacion financiera sobre las ventas, etc.);
y de técnicas Cualitativas (Informacion documental, analisis de entornos, interno - externo,

seleccion de estrategias y formulacion del plan).
1.6.2  Disefio de la investigacion.

Los disenos de la investigacion descriptiva responden a tres criterios fundamentales: temporalidad,
fuentes de donde provienen los datos y amplitud del foco. La combinacion de los tres criterios
anteriores implica la seleccion del disefio metodologico, segun lo propone la autora Hurtado
(2012), quien aborda la investigacion desde la comprension holistica del fendmeno de estudio y

plantea un proceso progresivo por niveles de alcance.

Para el caso del presente estudio se opta por un Disefio Univariado, con perspectiva puntual
presente, es decir un disefio transeccional contemporaneo univariado de campo ; este tipo de
disefio es aquel en el cual el investigador se centra en describir el evento en un momento unico en
el tiempo presente y segun la fuente de informacion, este disefio permite adquirir informacion de
fuentes primarias o secundarias. Teniendo en cuenta que el presente estudio aborda la recoleccion
de informacion con fuentes primarias aplicando el instrumento del modelo HCOPG; se considera
que el disefio es de campo, porque pretende realizar la observacion sin modificar ningun factor del

contexto ambiente, lo anterior en concordancia con la pregunta de investigacion ;Cual es la
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percepcion de plenitud frente al Clima organizacional que tienen los colaboradores de la

Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio “AUNAR” extension Cali, en el afio 20217?.

Asi entonces, se tiene como carta de navegacion el disefio metodolégico, abordado por tres fases
en su procedimiento: diagnostico, identificacion de estrategias y formulacion de posibilidades,
encausado a evaluar el grado de plenitud el clima organizacional en la IES, en el momento actual

afio 2021, con los colaboradores de las diferentes areas organizacionales.

Para llevar a cabo el desarrollo del ejercicio investigativo, se seguird un EDT "Estructura de
Descomposicion de Trabajo"; que consiste en la division del proyecto de investigacion en
elementos de trabajo cada vez méas pequefios (Clifford y Larson, 2009). En otras palabras, este
disefio permite que se estructure por fases el logro de los objetivos especificos de este estudio,
determinando un acercamiento de las actividades que se llevaron a cabo, asi como las herramientas

y el producto esperado de cada actividad o fase. En la tabla 2, se presenta la EDT para este estudio.
Tabla 2.

Diserio metodologico EDT

Describir el clima Organizacional en la Corporacion Universitaria
Autonoma de Narifio “AUNAR” extension Cali, a partir del
modelo “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante -
HCOPG-” en el afio 2021.

Objetivo General

Fase 1
Diagnéstico
Contextualizar el entorno organizacional de la AUNAR Cali a
Objetivo Especifico 1 2021, identificando las condiciones post-confinamiento por Covid
19.
Actividad 1.1 Tareas Actividad 1.1

a. Identificar los aspectos: historia, direccionamiento estratégico,
procesos internos, mediante la observacion de fuentes

documentales.
Identificar el marco b. Identificar la estructura organizacional de la IES, con la
contextual de la IES. descripcion de cargos y funciones y estado actual del desarrollo de

las funciones. mediante la observacion de fuentes documentales.

¢. Documentar la informacion.

Actividad 1.2 Tareas Actividad 1.2

Realizar un sondeo de la  a. Entrevista a un directivo encargado de la gestion administrativa
operacion actual de la  delalES.

organizacion y b. Documentar la entrevista.
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Identificar la percepcion que los colaboradores de la Institucion

Objetivo Especifico 2 tienen sobre el clima organizacional a 2021, segun las
dimensiones del modelo -HCOPG-.
Actividad 2.1 Tareas Actividad 2.1

Realizar las encuestas
establecidas en el modelo
HCOPG

a. Disefar la herramienta de recoleccion

b. Aplicar la encuesta a los colaboradores

Actividad 2.2

Tareas Actividad 2.2

Sistematizar la informacion

a. Tabular los datos recolectados en la encuesta.

b. Aplicar medicion de resultados a través de estadistica
descriptiva.

Actividad 2.3

Tareas Actividad 2.3

Analizar la informacion

a. Interpretar los resultados de la estadistica descriptiva

b. Seleccionar y priorizar resultados en funcion de las 24
dimensiones del instrumento aplicado y los niveles de percepcion
tal como el modelo HCOPG lo propone.

Fase 2
Identificacion de estrategias

Identificar estrategias de mejoramiento del clima organizacional

Objetivo Especifico 3 tras el analisis de las dimensiones segtn la clasificacion
gratificante y nada gratificantes,
Actividad 3.1 Tareas Actividad 3.1

Seleccionar estrategias de
mejora adecuadas para la IES

a. Analizar las causas de la inexistencia de alguno de los factores en la
organizacion (si las hay)

b. Formular la implementacion de los factores inexistentes en la
organizacion.

¢. Crear estrategias para obtener una calificacion de 10, es decir
plenamente gratificante, en los factores en los que no se obtuvo dicha
calificacion.

Actividad 3.2

Tareas Actividad 3.2

Formular estrategias de
mejora 0 mantenimiento para
cada uno de los factores
evaluados.

a. Realizar una priorizacion de factores identificando debilidades
altas, bajas y fortalezas bajas y altas.

b. Formular recomendaciones de mejora para las debilidades,
recomendaciones de mantenimiento para las fortalezas bajas y
recomendaciones de apalancamiento para fortalezas altas..

c. Proponer un plan de accion para la propuesta

Fuente: Elaboracion propia, 2021

46



EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 47

1.6.3  Poblacion y Muestra.

La poblacion de la Institucion de Educacion Superior, es diversa en cuanto a las funciones que
cada individuo desempena en la organizacion y segun el area en donde esté asignado; por lo tanto

es posible considerar que las percepciones del clima organizacional difieran por este factor.

Por ello es necesario aplicar la recoleccion de informacion con individuos de cada una de las areas
de la IES, con una representatividad significativa para validar la informacion y emitir un analisis
aproximado a la realidad de la percepcion del clima organizacional en sus colaboradores y planear

una ruta estratégica de optimizacién mas efectiva para la organizacion.
La poblacion de la IES Extension Cali, se distribuye de la siguiente manera:
Tabla 3.

Distribucion de la poblacion

Area Cargos Cantidad de colaboradores

DIRECTIVA Direccion general
Sub- Direccion
Coordinadores Nivel Misional

ADMINISTRATIVA Financiero - Cartera
Talento Humano
Admisiones
Bienestar
Sistemas

Registro Académico

W= = N = N W W = =

ACADEMICA Coordinadores de Programa
Docentes

[}
~

ASISTENCIAL Servicios operativos varios 11

Universo o Poblacion 86

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Como se puede observar la poblacion de la IES, asciende a un total de 86 colaboradores,
distribuidos en las diferentes areas. La mas representativa por cantidad de colaboradores es el area

académica, en la cual estan los docentes y los coordinadores de programa.
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1.6.3.1 Muestra

La seleccion de la muestra se realiza mediante un muestreo probabilistico estratificado

proporcional. Siguiendo la secuencia:

1. Se determina los estratos que conforman la poblacion o Universo para seleccionar y extraer
de ellos la muestra (se define como estrato a los subgrupos de unidades de analisis que
difieren en las caracteristicas que van a ser analizadas). La base de la estratificacion se basa
en el area a la cual pertenecen los sujetos de estudio, esta seleccion se aplica a las areas en
donde el numero de sujetos es amplia (Otzen, Tamara, & Manterola, 2017).

2. Se realiza asignacion proporcional (el tamafio de la muestra de cada estrato es proporcional

al tamafio del estrato que le dio origen, respecto a la poblacion total).
Por lo tanto, la muestra para este estudio quedaria establecida de la siguiente manera:
Tabla 4.

Muestreo estratificado

‘ Total Porcentaje de q Q
Area Colaboradores Estrato Total estratificada (% x N) Redondeo
DIRECTIVA 5 0,6 0,29 3
ADMINISTRATIVA 10 0,6 1,16 6
ACADEMICA 60 0,6 41,86 35
ASISTENCIAL 11 0,6 1,41 7
Universo o Poblacion 86 60% Total muestra 52

Fuente: Elaboracion propia, 2021

Teniendo en cuenta el criterio de recoleccion de informacion que pretende conocer la percepcion
sobre el clima organizacional en todos las 4reas de la estructura organizacional de la AUNAR Cali,
se ha establecido una proporcion del 60% sobre el total de sujetos por area, dado que bajo el
proceso de estratificacion, se alcanzaba un valor de cero o 1 en las dreas de menor tamafio, lo cual
limitaria la recoleccion de informacion. Por lo tanto, la muestra resultante es: 51 sujetos los cuales
se seleccionaran de forma aleatoria para cada area, excepto el area directiva en la cual se pretende

encuestar a los directivos principales (director- subdirector y Coordinador Académico).
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1.6.4 Técnicas de Recoleccion de Informacion.

Teniendo en cuenta los propoésitos y el alcance del estudio, se ha optado para el desarrollo del
procedimiento diagnostico, usar una herramienta de recoleccion de informacion bajo un modelo
tedrico y la estadistica que el mismo implica. La técnica de encuesta es considerablemente
utilizada como proceso en la investigacion, con ella se puede adquirir y procesar los datos de

modo eficiente.

La encuesta es un procedimiento ordenado de investigaciéon por medio del cual se recopila la
informacion, se analizan los datos tomados de una parte representativa de la poblacion del que se

requiere estudiar las situaciones relacionadas en la encuesta.

Esta interrogacion es la mas empleada; las caracteristicas de la investigacion a través de la encuesta
son: 1. La informacion se obtiene a partir de las respuestas recibidas por los encuestados, de esa
manera es posible que esa informacion no sea exacta y no reflejan totalmente la realidad. 2. Por
medio de ellas se pueden realizar técnicas de muestreo adecuadas para grandes comunidades. 3.
El objetivo no son los encuestados sino la poblacion a la que pertenece, de alli la importancia de

realizar la muestra de manera apropiada (Clifford y Larson, 2009).
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2. Historia y Caracterizacion de la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio
2.1 Resefa Historica

A continuacion se presenta la resefia historica de la Institucion de Educacion Superior
“Corporacion Universitaria Autonoma de Narino”, desde sus inicios en su sede origen San Juan
de Pasto — Narifio, hasta la mencion del logro de las extensiones que actualmente hacen presencia
en varias zonas del pais. Esta resefa se ha tomado del Plan de Desarrollo 2013 -2023 de la

Institucion.

En el afio de 1981 el emprendedor narifiense TITO JAIME COLUNGE fund6, en compafiia de su
padre y su hermano la llamada Corporacion Educativa de Administracién y Finanzas de Narifo -
CEAFNAR, ubicada en la Carrera 26 Nro. 14-86 de la Ciudad de Pasto. La institucion fue creada
por el articulo 173 del Decreto 80 de 1980 en la modalidad de Técnica Profesional Intermedia,
regida por el Ministerio de Educacion Nacional - MEN, con Oficio 031327 y la autorizacion inicial
de fecha, JULIO 8 DE 1981. Ese mismo afio se abrieron inscripciones en los programas de
Administracion de Empresas, Contabilidad y Finanzas, Mercadotecnia, Relaciones Industriales,
Comercio Exterior e Ingenieria de Sistemas. Con 196 estudiantes se iniciaron labores en los
programas de Administraciéon de Empresas, Contabilidad y Finanzas y Comercio Exterior. Con
Resolucion Nro.15645 del 25 de agosto de 1983 el MEN, se prorroga la licencia de iniciacion de
labores y recomienda elevar al ICFES la solicitud de autorizacidon para continuar estudios en

Técnica Profesional (Corporacion Universitaria Autdbnoma de Narifio — AUNAR-, 2013, p. 8).

A pesar de las dificultades que presenta cualquier empresa en sus inicios, con tenacidad y un regio
liderazgo, del entonces Rector, se obtuvo Personeria Juridica con Resolucion Nro. 1054 el 1° de
Febrero de 1983, en el gobierno del Dr. Belisario Betancourth. Transcurrieron 3 afios para que el
ICFES, en la direccion del Dr. Humberto Serna Gomez, aprobara el Estudio de Factibilidad para

dar el paso de formacion Técnica a Tecnoldgica.

Con el Acuerdo No.048 del 28 de marzo de 1985 el ICFES aprueba el Estudio de Factibilidad para
tres Programas Tecnologicos: Mercadeo Agropecuario, Comercio Exterior y Administracion de
Empresas orientada a la pequefia y mediana Empresa. El1 27 de noviembre de 1986 el ICFES con

Acuerdo No. 225-A concedi6 licencia de funcionamiento para Tecnologia en Comercio Exterior
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y Mercadeo Agropecuario. El programa de Administracién de Empresas no recibi6 la licencia de
funcionamiento en tanto el disefio curricular respondia al perfil universitario. Teniendo como
slogan “La Tecnologia es el Camino a Un Mundo Sin Fronteras”, en 1987 se abrieron las
inscripciones para los programas tecnoldgicos aprobados, siendo pioneros en la ciudad. En el afio
de 1990 se crea el Centro De Investigaciones y Asesorias Empresariales - CIDAE y la entidad

formula su primer (AUNAR, 2013, p.9).

Para 1992 y acorde con las disposiciones de la Ley 30 de Educacion, se crearon y desarrollaron
nuevos programas Tecnoldgicos: Mercadeo y Publicidad, Disefio de Modas, Electronica y
Telecomunicaciones, Mecanica Dental, Administraciéon Informatica, Administracion de
Empresas, Locucion y Medios de Comunicacion, Sistemas, Mecénica. El 2 de noviembre de 1994
al amparo del Articulo 103 de la Ley 30/92, la Institucion cambié su nombre a Corporacion
Universitaria Autonoma de Narifio - AUNAR con Resolucion No. 8174 de la misma fecha. El
nombre producto de un proceso de consenso, fue propuesto por la Sra. Ofelia Basante de
Benavides, estudiante de Comercio Exterior. En 1996 se crea la Seccional de Ipiales con los
programas tecnoldgicos de Administracion Informéatica y Comercio Exterior y en el afio de 1997,
en convenio con COMFAMILIAR del Municipio de Putumayo, se crea la extension en Puerto Asis
con el Programa de Tecnologia en Administracion Informatica siendo la unica institucion de

educacion superior en el Putumayo.

Para 1997-1998 se hace la primera autoevaluacion, se definen la Mision y Vision Institucional y
se formula un nuevo Plan de Desarrollo. En la perspectiva de una mayor madurez académica en el
2004 se celebra el convenio con la Red UREL Convenio de Cooperacion Mutua e Intercambio de
Publicaciones suscrito por las universidades que la conforman. Diez afios después, por Resolucion
6344 del 17 de Octubre del 2006, el MEN confiere el cambio de cardcter académico a Institucion
Universitaria. En este mismo afio se obtuvieron registros calificados para Programas Profesionales
en Administracion de Empresas, Contaduria Publica, Ingenieria Electronica e Ingenieria Mecédnica

(AUNAR-, 2013, p. 10).
En la actualidad la Corporacion posee los siguientes Registros Calificados:

e Programas profesionales: Contaduria Publica, Administracion de Empresas, Ingenieria

Electronica e Ingenieria Mecénica.
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e Programas Tecnoldgicos: Disefio de Modas, Mercadeo y Publicidad, Mecanica Dental,
Gestion en Salud Ocupacional, Gestion de Empresas y Gestion de Procesos Electronicos.

e Programas Técnicos Profesionales: Procesos Administrativos. Programas Virtuales de:
Tecnologia en Mercadeo Agropecuario y Técnico Profesional en la Transformacion de Plantas

Aromaticas.

Hoy en dia la AUNAR cuenta con 5 extensiones en las ciudades de Ipiales, Puerto Asis, Cali,
Villavicencio y Cartagena. En su oferta académica se dispone de 6 Programas Profesionales (4
presenciales y 2 a distancia), 9 Programas Tecnoldgicos (2 a distancia y 2 virtuales). El Proyecto
Educativo Institucional -PEI- de la Corporacion Autonoma de Narifio “AUNAR” esta construido
en concordancia con la Constitucion Politica de Colombia, las leyes generales de la Educacion en

Colombia y de acuerdo a la Filosofia institucional.

La Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio “AUNAR”, es una Institucion de Educacion
Superior sin &nimo de lucro, con Personeria Juridica reconocida mediante Resolucion No.1054 de
febrero 1° de 1983, expedida por el Ministerio de Educacion Nacional, Codigo SNIES No. 3817 y
la Resolucion 6344 del 17 de octubre de 2006 por el cual se avala el cambio de caracter académico

de Institucion Tecnologica a Institucion Universitaria.

En la Extension ubicada en Santiago de Cali se estdn desarrollando los siguientes programas:
Auxiliar en Diseno Grafico (Resolucion No. 4143.0.21.3665 de 2015), Auxiliar en Sistemas
Informaticos (Resolucion No. 4143.0.21.3667 de 2015), Auxiliar Contable y Financiero
(Resolucion  No. 4143.0.21.3668), Asistente en Comercio Exterior (Resoluciéon No.
4143.0.21.3666 de 2015). Universitario en Contaduria Publica Distancia Tradicional (SNIES:
102322), Universitario en Administracion de Empresas Distancia Tradicional (SNIES: 102519),
Universitario en Ingenieria Informatica (SNIES: 102314), Tecnologia en Produccion Grafica
(SNIES: 101511), Tecnologia en Gestion Empresarial (SNIES: 102186), Tecnologia en Control
de Procesos Electronicos (SNIES: 101740) y Técnico Profesional en Procesos Administrativos

(SNIES: 90611).

2.2 Direccionamiento Estratégico

Dentro de las politicas de Desarrollo y Gestion Estratégica Institucional hacia la calidad, la

Corporacion Universitaria guia todos sus procesos de caracter directivo, administrativo,
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académico, de comunidad y convivencia a través de su politica de calidad, y por lo tanto, los
suscribe dentro de sus Pilares Institucionales: PEI (Mision, Vision, Objetivo, Principios, etc.), Plan

de Desarrollo, Sistema de Gestion de Calidad, Reglamentos, entre otros.
2.2.1 Mision Institucional

La Corporacion Universitaria Autdnoma de Narifio, es una Instituciéon de Educacién Superior
comprometida con la Cultura, la Ciencia, la Investigacion, la Excelencia en la Formacion de

Profesionales Integros, y el Liderazgo en el desarrollo social.
2.2.2  Vision Institucional.

Ser lider en el contexto educativo, pionera en el manejo e innovacion de tecnologia a través de

procesos investigativos generadores de transformacion, proyeccion social y desarrollo sostenible.
2.2.3  Principios

La Institucion tiene su Filosofia basada en la ciencia, la cultura, la tecnologia para formar un talento
humano calificado, capaz de enfrentar exitosamente el mundo competitivo y el crecimiento que
actualmente exige el campo de las competencias y la solucion de problemas en todos los niveles,

con sentido de responsabilidad y humanismo en el marco de una sociedad global.

En el desarrollo y crecimiento humano, cientifico y tecnologico, se reafirma el valor de la
nacionalidad en: lo étnico y pluricultural, el respeto por los valores culturales regionales, la

socializacion de la cultura y la proteccion del medio ambiente.

Teniendo en cuenta la importancia del conocimiento universal, la Institucion es un espacio de
controversia y contrastacion con el respeto a la libertad de conciencia, opinidon, informacion,
creencia, ensefianza, aprendizaje, investigacion, respetando la libertad de catedra y la calidad

cientifica, tecnoldgica y humana.

Los Estatutos Institucionales consagran para ello principios que son normas que direccionan el
quehacer universitario y académico de la Institucion, y se acogen a los principios contemplados en

la Constitucion Nacional. Entre estos principios estan los que se relacionan en la tabla 5
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Tabla 5.

Principios institucionales que rigen la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio

Principio

Descripcion

Autoevaluacion

Es un proceso permanente de la Institucion, con el fin de fomentar e incrementar la actualizacion e
innovacion propias de la renovacion tecnologica y cientifica y el mejoramiento contintio de la calidad
de programas para el desarrollo integral del educando.

Autonomia

Dentro de los Lineamientos actuales de la Educacion Nacional, la Institucion crea, ordena y desarrolla
sus Programas Académicos, otorga titulos, selecciona a su personal docente y administrativo; organiza
y aplica las politicas académicas y administrativas; admite educandos, aporta y aplica toda su
infraestructura y capital humano para el logro de sus objetivos y alcance de sus metas.

Cooperacion Institucional

La Instituciéon mediante convenios interinstitucionales celebrados con Entidades Publicas y Privadas,
Nacionales y Extranjeras estrecha lazos de cooperacion para el alcance de su objetivo de control de la
Educacién Superior.

Dentro de la relacion docente - dicente, se destaca el respeto mutuo acorde con la moral y las buenas

Convivencia costumbres
L Todas las dependencias interactian con autonomia, teniendo en cuenta los lineamientos de la
Descentralizacion organizacion académico - administrativa.
. o La calidad es un compromiso que se enmarca en la Mision y la Vision Institucional y que se expresa
Excelencia Académica en el impacto que los Programas generan en el entorno.
E . Se expresa en la relacion continua y permanente que la Institucion mantiene con su entorno a través
xtension

de todos los medios académicos, culturales, Institucionales y sociales.

Interdisciplinariedad

Se promueve la generacion, crecimiento, desarrollo y colaboracion en las diversas actividades
académicas, de Investigacion y Extension.

Investigacion y Docencia

Son la columna vertebral que articulados con la Extensién se logrard la Misién y la Vision
Institucional.

Normatividad

El cumplimiento de los objetivos especificos se desarrolla dentro de la normatividad Institucional.

Cultura de Planeacion

La Instituciéon marcha de acuerdo a su Plan de Desarrollo.

Realidad Economica y
Administrativa.

Todo el contexto econdmico y administrativo se orienta al logro del Bienestar Universitario, al
desarrollo integral del individuo, a su capacitacion laboral dentro de los principios y compromisos
estatutarios.

Innovacién

Mejoramiento continuo en los procesos administrativos, tecnologicos, investigativos y de Extension.

Formacion Integral

Compromiso Institucional con el desarrollo humano integral en sus diferentes dimensiones.

Compromiso Social

Esfuerzo académico — formativo, investigativo, administrativo, orientado al mejoramiento y desarrollo
social del entorno.

Se trabaja en equipo con actitud solidaria y mentalidad ganadora, estimulando y orientando al hombre

Liderazgo a minimizar la resistencia al cambio.
Se estructura y Programa planes estratégicos Institucionales acordes con las expectativas y
Pertinencia necesidades del entorno.
Pertenencia Identidad y compromiso con la Misién y Vision Institucional.
Etica Cumplimiento del deber y respeto a las normas de conciencia y conducta. Guia moral que orienta el
quehacer Institucional.
Solidaridad Compromiso en funcion de los demds, compartiendo saberes y esfuerzos para el desarrollo humano y
social.
Compromiso Institucional en la formacién y proyeccion laboral hacia la creacion y desarrollo de
Espiritu Empresarial empresas.

Fuente: Tomado de Direccidn, “AUNAR” Cali, 2020.
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224 Valores Institucionales

La Corporacion Universitaria Auténoma de Nariio “AUNAR” se compromete de forma
permanente con la promocion y vivencia de valores corporativos y solidarios para la organizacion

del bien individual y social. Entre los valores acogidos por la Institucion se encuentran:
Tabla 6.

Cuadro de Valores institucionales que rigen la Corporacion Universitaria Autonoma de Nariiio

Valores Descripcion

Es la puerta de entrada a un mundo nuevo y mejor del conocimiento. Los seres humanos vivimos en una
continua busqueda de verdad en el interior de cada uno, en el cosmos y en las diversas realidades del
La verdad entorno. Por lo tanto, La Corporaciéon Universitaria Autonoma de Narifio "AUNAR”", reafirma su
compromiso con este valor, cultivando el conocimiento para revelar y trascender los criterios del

utilitarismo, la ciencia, la cultura y del mismo ser humano.

Promover un clima de confianza reafirma nuestra identidad y fortalece la capacidad de tener ideales y

conciencia a nivel colectivo. El ser humano debe comprometerse con los demas, dando apoyo y generando
La confianza o ) o ) ) ) )

credibilidad en todos los d&mbitos: personal, familiar, laboral y social. Es decir, sentirnos comprometidos

con la humanidad, con compromiso moral y una postura ética definida y consecuente frente a la realidad.

AUNAR, consciente de que los ideales son el deber ser, y su opcion por la vida y la verdad, desde los
Los ideales principios que la rigen, adquiere el compromiso de contribuir a enaltecer los ideales de la comunidad

universitaria para que cada persona los integre a su proyecto de vida, otorgando el sentido que corresponde.

Parte de principios éticos y universales que conducen al reconocimiento de la igualdad en esencia de todos
La justicia los seres humanos. El desarrollo moral més elevado de una persona es su sentido de justicia, se alcanza

cuando el pensamiento, el sentimiento y la actuacion tienen su verdadero centro de accion.

Es construir camino y tener la certeza que en ¢l dejamos nuestra huella, la cual abre una posibilidad a

quienes vienen detras de nosotros, para formar un mundo mejor. La esperanza es la capacidad de confiar
La esperanza

en si mismo y en los demas, es no desfallecer y mantener la fe en eventos de crisis, es creer firmemente

en nuestra capacidad de auto-realizaciéon humana.

Como Comunidad Universitaria nos sentimos comprometidos en promulgar la paz en el amor, convertido
en convivencia. Es el resultado de un amor constructivo traducido en tranquilidad, armonia, verdad,
La paz justicia, perdon y tolerancia. Juntos podremos construir un mundo de armonia, de convivencia pacifica
para encontrarnos de distintas maneras, entendernos y continuar creciendo por el camino de la paz, el

didlogo, el reconocimiento de las diferencias y el derecho a la réplica y a la contrastacion.

Fuente: Tomado de Direccidn, “AUNAR” Cali, 2020.
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3. Estructura Organizacional AUNAR - Extension Cali

La Institucion cuenta con una estructura organizacional bien definida que articula los procesos
académicos y administrativos para el desarrollo del PEI y del Plan de Desarrollo Institucional. En
ella se visualiza de forma concreta los niveles de planeacion, ejecucion, control y evaluacion de

las decisiones que se toman en la institucion.

Todo ello articulado por un mapa de procesos, que direcciona el alcance de los objetivos
institucionales a fin de que se cumpla a cabalidad la mision dia a dia y se sume cada vez mas el

alcance de la vision.

3.1 Mapa de Procesos AUNAR Extension Cali.

En la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio -AUNAR- Extension Cali, el mapa de
procesos muestra el diagrama de valor de la interrelacion que existe entre los diferentes procesos

que se llevan a cabo para cumplir con la mision y vision de la Institucion (Ver Figura 1).

En este se puede observar que los procesos estan divididos en tres niveles orientadores:
Estratégico, Misional y de Apoyo (Ver figura 1); que trabajando en sinergia y orientados al
resultado conllevan a cubrir las necesidades formativas para un desarrollo social, econdémico y
publico incluyente en la region y el pais. Y en cumplimiento de su mision y vision lograr para la
sociedad profesionales, tecnodlogos y técnicos, formados, criticos y competentes para construir

sociedad.
3.1.1 Nivel Estratégico

En este nivel se encuentran todos aquello procesos establecidos por la alta direccion, de manera
que definen como opera la Institucion y como se crea valor en la prestacion del servicio de
educacion superior de Calidad, apoyado en los diferentes dmbitos de actuacion que representan la
columna vertebral de ser un recinto de formacion integral; por lo tanto, estos procesos constituyen
el soporte de la toma de decisiones relacionadas con el direccionamiento y mejoramiento continuo,

la articulacion entre la Universidad y la Sociedad, la internacionalizacion y las comunicaciones.
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Figura 1

Mapa de Procesos AUNAR Extension Cali.

NIVEL ESTRATEGICO
Direccionamiento Yy Articulacion
Mejoramiento Universidad Internacionalizacion Comunicacion
Continuo Sociedad
[ NIVEL MISIONAL
nal
NIVEL DE APOYO

Gestion Talento Gestion Administrativa Bienestar Asesoria
Humano y Financiera Institucional Juridica

Desarrollo de Gestion Servicios
Infraestructura Tecnoldgica Operacionales

Nota: Tomado de Sistema de Gestion de Calidad AUNAR Cali (2021)
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e Direccionamiento y mejoramiento continuo: este proceso se enfoca en definir las estrategias
y lineamientos que permitan el cumplimiento de los propdsitos orientadores para el
cumplimiento de la mision Institucional, mediante un proceso permanente de mejoramiento de
su calidad y pertinencia, para dar respuesta a las necesidades de la Comunidad Universitaria y
la sociedad en general. Incluye los subprocesos de Direccionamiento Institucional, Gestion de

la Calidad y Gestion del Mejoramiento.

Direccionamiento Institucional: Fortalece el liderazgo de los procesos de planeacion,
prospectiva estratégica y evaluacion en la Institucion, promueve la definicion de objetivos y

estrategias que respondan a las exigencias del entorno.

Gestion de Calidad: Formula estrategias para la implantacion y sostenimiento del Sistema de
Gestion de Calidad generando una cultura organizacional orientada a la satisfaccion de la

comunidad educativa.

Gestion del mejoramiento continuo: Establece directrices sobre actividades de seguimiento y

medicidn de los procesos con el fin de fomentar actividades de mejoramiento para el SGC.

e Articulacion entre Universidad — Sociedad: Este proceso de nivel estratégico busca
propender por el mejoramiento de la calidad de vida de la comunidad, proyectando programas
y actividades de Interaccion Social, a partir de las necesidades que presenta la sociedad en

general. Por ende el subproceso es gestion de Proyeccion Social.

Gestion de Proyeccion social: Genera alternativas de cambio en las diferentes comunidades
intervenidas y su entorno, ademas de generar alianzas de trabajo con entidades publicas y

privadas, con el propdsito de estructurar proyectos de impacto social.

e Internacionalizacién: Este proceso esta encargado de promover actividades que permitan
actualizar y flexibilizar los programas académicos de la "AUNAR" Cali a nivel nacional e
internacional, generando insercion de la comunidad universitaria en un mundo globalizado,
por medio de convenios interinstitucionales, alianzas, participacion en eventos y proyectos
colaborativos, con el fin de obtener visibilidad, fomentar el intercambio cultural y fortalecer

competencias.
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e Comunicacion: Este proceso se orienta hacia la implementacion de medios de comunicacion
e informacion de las politicas, programas, estrategias, eventos y acciones de la Institucion entre
los miembros de la comunidad universitaria y la sociedad en general; mediante lenguajes
digitales y su convergencia para apoyar la gestion académica y administrativa, impactando de

manera amigable e innovadora a la sociedad en general.
3.1.2  Nivel Misional

El siguiente nivel que se articula en el mapa es el Nivel Misional, los procesos que intervienen
aqui son aquellos que apuntan directamente al cumplimiento de la Mision y se proyectan al logro
de la vision institucional. Asi entonces constituyen el ser y hacer de la AUNAR Cali, se ubican en
el centro del mapa porque son direccionados por los procesos estratégicos y son apuntalados por
los procesos de apoyo. Para la AUNAR son tres procesos misionales: el primero el Desarrollo
Académico, el segundo Investigacion e Innovacion y el tercero es Extension, Educacion continua

y Consultoria Profesional.

e Desarrollo Académico: Este proceso misional se encarga de definir estrategias para la gestion
de las actividades académicas, en procura de la formacion integral de los estudiantes mediante
la oferta de programas académicos fundamentados en los componentes humanisticos,

artisticos, tecnologicos, cientificos y filosoficos. Abarca los siguientes subprocesos:

Gestion de Programas Académicos: Se encarga de los procesos de planeacion, organizacion

y control de actividades académicas.

Registro y Control Académico: Administra con calidad el sistema de informacion de registro

y control académico a través de sus vigencias.

Gestion de Admisiones: Administra y controla las actividades de Admisiones y Registro, para
garantizar el cumplimiento de los requisitos y normas vigentes sobre la seleccion, admision de

los estudiantes de "AUNAR" Cali.

Gestion de Biblioteca: Contribuye a la formacion integral de los estudiantes de la "AUNAR"
Cali, mediante el suministro de los recursos bibliograficos requeridos para las actividades de

desarrollo académico, investigacion y extension.
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e Investigacion e Innovacion: Este proceso se encarga de desarrollar y encaminar la
produccion y difusion de conocimientos, mediante los subprocesos de Gestion de la
Investigacion Formativa, Gestion de la Investigacion Cientifica y Gestion del

Emprendimiento.

Gestion de Investigacion Formativa: se enfoca en la construccion y aplicacion del
conocimiento, por medio de actividades transversales desde las asignaturas, cursos asociados

al area de investigacion y proyectos de grado.

Gestion de Investigacion Cientifica: Desarrolla procesos de produccion de nuevo
conocimiento, desde la investigacion basica y aplicada, desde la labor del docente y el trabajo

con semilleros.

Gestion del Emprendimiento: Fomenta el desarrollo de investigaciones orientadas a la
generacion de nuevo conocimiento en innovaciéon y emprendimiento, que sea util para la
solucion de problemas, la satisfaccion de necesidades y el aprovechamiento de oportunidades

como un elemento estratégico de la gestion organizacional .

e Extension, Educacion continua y Consultoria Profesional: Este proceso tiene la
responsabilidad de fomentar la adquisicion de conocimiento continuo, a través de la
formulacion de actividades que aporten a un mayor desarrollo social y comunitario en nuestra
region, mediante los subprocesos de Actividades de extension; gestion de practicas y gestion

de egresados.

Actividades de Extension: lleva a cabo actividades para el disefio, promocidn y ejecucion de

los programas de Extension y Educacion Continua.

Gestion de Practicas: Establece y desarrolla los lineamientos necesarios para llevar a cabo las
actividades que promueven y fortalecen el vinculo entre “AUNAR” Cali y las empresas, con
el fin de contribuir al desarrollo integral del estudiante y facilitar su incursion al medio laboral

mediante las practicas y pasantias profesionales.

Gestion de Egresados: Promueve la relacion entre "AUNAR™ Cali y sus egresados por medio
de su participacion en diferentes escenarios, que permitan conocer el constante desarrollo que

genera la Corporacion Universitaria; otorgar beneficios especiales en nuevos servicios,
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seguimiento continuo de los egresados por cada programa académico y nuevas oportunidades

de capacitacion que exige el contexto laboral.
3.1.3  Nivel de Apoyo

Estos son los procesos que apalancan la operacion de la Institucion; son determinantes para que se
materialicen los objetivos institucionales, para el cumplimiento de la mision y el direccionamiento
estratégico para lograr la vision Institucional; con los procesos de Apoyo, la Universidad cubre las
necesidades y expectativas de la comunidad educativa. Para AUNAR Cali, los procesos del nivel
de apoyo son: Gestion de Talento Humano, Gestion Administrativa y Financiera, Bienestar
Institucional, Asesoria Juridica, Desarrollo de Infraestructura, Gestion Tecnologica y Servicios

Operacionales.

e Gestion de Talento Humano: Busca de la manera mas eficiente efectuar los controles
administrativos para el desarrollo de las competencias, ingreso, permanencia y desvinculacién
laboral, pagos de seguridad social y parafiscales, segtn los requerimientos establecidos por la
institucion para los cargos de personal docente y administrativo. Incluye los procedimientos

de ingreso, desarrollo humano, seguridad social, el manejo de relaciones laborales y retiros.

e Gestion Administrativa y Financiera: Garantiza la gestion eficiente de los recursos
financieros de la "AUNAR" Cali. En éste se incluyen los procedimientos presupuestales,
contables, de ingresos y egresos. Por lo tanto, planea, ejecuta y controla eficientemente los

recursos financieros que permiten el desarrollo de los procesos académico - administrativos de

la "AUNAR" Cali.

Consecuentemente, mediante el subproceso de gestion de recaudo y cartera, se encarga de
cumplir los lineamientos para el manejo y control de los valores provenientes de los ingresos
y créditos otorgados por la Instituciéon de forma directa o a través de otras entidades,
garantizando asi que los recaudos que se efectien a la “AUNAR” Cali, se realicen
oportunamente a través de la elaboracion de los comprobantes de ingresos (consignaciones,
voucher entre otros). Del mismo modo, a través de la gestion de tesoreria optimiza la
administracion de los recursos y ejecutar las actividades que deben realizarse para el control

de las diferentes cuentas por pagar de la “AUNAR” Cali.
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e Bienestar Institucional: Promover la formacion integral del ser humano, procurando brindar
a todas las instancias de la comunidad universitaria un acompafamiento permanente para su
bienestar; por lo tanto, la Institucioén, por medio de la Coordinacion de Bienestar Institucional
y sus areas, proporciona a la comunidad académica (estudiantes, docentes, administrativos y
egresados) mediante actividades fisicas, recreativas, artisticas y culturales, un sano
complemento educativo. Adicionalmente este proceso de Apoyo se encarga de recibir,
clasificar y dar tratamiento y/o respuestas de las PQRS presentados por los usuarios para

garantizar la 6ptima prestacion del servicio institucional.

e Asesoria Juridica: Establece las actividades que se llevan a cabo para asesorar juridicamente
a la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio "AUNAR" Cali. Incluyendo los procesos
judiciales, extraprocesales, tramites administrativos y revision de solicitudes de alta

connotacion legal.

e Desarrollo de Infraestructura: con este proceso se establecen los lineamientos necesarios
para realizar de manera eficaz las actividades de construccién y/o mantenimiento de las
instalaciones de la "AUNAR" Cali. Ademas de Administrar los bienes muebles e inmuebles y
los servicios de apoyo de la Institucion, por lo tanto, se encarga del subprocesos de gestion de
proveedores mediante el cual define las condiciones necesarias para la compra de bienes y
servicios, asegurando el suministro y cumplimiento de las especificaciones requeridas en
forma agil y oportuna, para el desarrollo de las diferentes actividades, planes, programas y

proyectos de la "AUNAR" Cali.

e Gestion Tecnologica: Administra los recursos tecnologicos de informacion y
telecomunicaciones. Incluye los procedimientos de administraciéon del Hardware, Software,
Servicios Informéaticos y de Telecomunicaciones, brindando una adecuada interconexion a
nivel de la Intranet e Internet y telefonia, dando soporte y soluciéon a los diferentes
requerimientos tecnologicos presentados por la comunidad educativa, con ello garantiza la

calidad, seguridad y continuidad del trabajo en las diferentes dependencias de la institucion.

e Servicios Operacionales: se encarga de garantizar el uso adecuado y mantenimiento de las
instalaciones y recursos de la institucion, brindando una atencién oportuna y efectiva en

beneficio de la comunidad universitaria. Asi entonces, establece los lineamientos necesarios
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para realizar de manera eficaz las actividades de aseo, porteria y mensajeria en las instalaciones

de la "AUNAR" Cali.

3.2 Organigrama AUNAR Extension Cali.

El organigrama de la Extension Cali, guarda relacién con la distribucién del organigrama
Institucional a nivel general. Sin embargo, esto no implica una linea directa de las areas con otras
Extensiones del pais. En ese caso, el organigrama de la Extension Cali estd descentralizado al

organigrama General de la Sede principal.

En la figura 2, se muestra la estructura organizacional de la AUNAR Extension Cali, la cual es
lineal, la comunicacion es vertical ascendente, los equipos de trabajo de cada area cuentan con
jefes o coordinadores inmediatos, quienes reciben las inquietudes de los colaboradores a su cargo
y del mismo modo son encargados de mantener la actualizacion de la informacion necesaria para
la realizacion de las actividades, funciones, planes de gestion sea en el nivel estratégico, nivel

misional o nivel de apoyo.

Por lo tanto, el organigrama es correspondiente al mapa de procesos (ver figura 1) explicado en
los numerales anteriores, por ende las funciones y responsabilidades de los cargos del organigrama
AUNAR Cali, estan determinados por los objetivos de cada proceso y subproceso, las lineas de
mando se determinan igualmente segin los niveles estratégico, misional y de apoyo, de esta
manera el organigrama en conjunto con el mapa de procesos son cartas de navegacion para

determinar las responsabilidades en la ruta del direccionamiento estratégico de la Universidad.
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Figura 2

Organigrama AUNAR Extension Cali.

ORGANIGRAMA “"AUNAR" CALI

NIT. 891.224.762-9

| f\
ayations ©)

Eatuils, por P |

Nota: Tomado de Sistema de Gestion de Calidad AUNAR Cali (2021)
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Como se puede observar en la figura 2, el organigrama muestra los niveles de jerarquia, los érganos
que componen la estructura y los canales de comunicacion; evidenciando la articulacion de las
distintas funciones dentro de la estructura, las unidades existentes y su posicion, y las relaciones
formales. Los cargos que se denotan de color AZUL y se encuentran en la parte superior del
organigrama, presentan una linea de jerarquia continuada de nivel directivo, con los cargos:
Rectoria y Director; los cuales estan en subordinacion del Consejo Directivo, esta a su vez esta
bajo la Asamblea de Fundadores; estos dos Ultimos tanto el consejo como la asamblea son la

conexion directa de la Extension Cali con la Organizacion General de la AUNAR.

El nivel Directivo de la Extension Cali, presenta una relacion de autoridad de Staff con Revisoria
Fiscal, Comité Académico, Comité de Calidad y Autoevaluacion, Comité de Planeacion y Asesor
Juridico (demarcados en color gris). A partir de Rectoria y Director se ejecutan los cargos de nivel

estratégico, misional y de apoyo; la distribucion se entiende del siguiente modo:

La funcion administrativa de los diferentes niveles de procesos, en el organigrama estan marcados
con color azul, correspondiente a los cargos: Internacionalizacion, Calidad, Comunicaciones,
Centro de Investigacion y Desarrollo Empresarial que tiene a cargo la Unidad de Investigacion y

la Unidad de Emprendimiento (Funcidon Operativa); estos tltimos estan al mando de la Direccion.

Por otra parte, las areas estructurales del organigrama estan encabezados por tres Coordinaciones:
Administrativa (Proceso de Nivel de Apoyo), Bienestar (Procesos de Nivel de Apoyo) y
Académica (procesos de Nivel Misionales); las tres Coordinaciones se encuentran en un mismo

nivel de jerarquia, con funcidn gerencial y estan supeditados a la Direccion.

La coordinaciéon Administrativa, tiene el mando sobre las funciones administrativas que
corresponden a los procesos del nivel de Apoyo en el mapa de procesos, asi se divide en cargos en
subordinacion tales como: Contabilidad y Finanzas, Talento Humano, Tics, Admisiones y
Servicios Operacionales; los cuales a su vez se encargaran de coordinar las actividades con los

cargos operativos (demarcados en color amarillo).

La funcion de Coordinacion de Bienestar es responsable de cumplir con las funciones asociadas
con el proceso de Apoyo Bienestar Institucional, y tiene en subordinacion la funcidon operativa de

psicologia (demarcados en color amarillo).
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En cuanto a la Coordinacion Académica, esta desempena funciones administrativas asociadas al
proceso Misional de desarrollo académico. Subordina las funciones de las Coordinaciones de
Programas, Servicios Educativos, Registro y Control Académico y Extensiones (demarcados en
color azul). Estos cargos estdn al mismo nivel de jerarquia y cuentan con apoyos de funcion
operativa (demarcados en color amarillo). Toda el area, cuenta con el apoyo de los comités:
curricular y de investigacion académica (demarcados en color gris), los cuales dinamizan la
estructura académica, las relaciones con la comunidad educativa (profesores y estudiantes) y en la
Extension Cali, corresponden a sus homodlogos de Consejo Académico y consejo de facultades de
la sede principal. La Coordinacion de programas se divide en: Universitarios Pregrado, Tecnologos

y Técnicos; y cuentan con los comités de programas y los comités de facultad.

Seglin se observa la estructura organizacional de la AUNAR Cali, segiin el organigrama, los
niveles tienen lineas de comunicacion con sus jefes inmediatos, indicando un debido proceso
interno para la presentacion de requerimientos ascendentes y descendentes, de esta manera, se
establecen los limites que tiene cada cargo y sobre el cargo que recae la vigilancia del

cumplimiento de las funciones.

3.3  Planta de Cargos

La planta de cargos se constituye como una herramienta fundamental para el desarrollo de una
cultura organizacional enmarcada en los valores institucionales. También sirve de apoyo y
orientacién a “AUNAR” Cali en la gestion del Talento Humano como soporte a los procesos de
Registro Calificado e implementacion del Sistema de Gestion de Calidad, al permitir que se cuente
con una fuente escrita de consulta autorizada y concreta sobre la identificacion del cargo en lo
concerniente a: nombre del cargo, nivel, area, tipo de vinculacion, jefe inmediato, objetivo del
cargo, funciones, Perfil requerido, riesgo y competencias exigidas para el desempeino de cada una

de ellos establecidos por “AUNAR” Cali.
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Tabla 7.

Planta de Cargos AUNAR Cali — Area Directiva

67

Nombre del Cargo Objetivo del cargo Jefe Tipo de No. Nivel de Formacion Sexo Edad
Inmediato | Vinculacién | Cargos Educativa

Direccion Dirigir, planear, organizar y controlar el Rector sede Contratacion | 1 Posgradual, Acreditar Masculino | Mas de
esquema completo de actividades propias | principal a término formacion en docencia 50 Afios
de “AUNAR” Cali, ademas de la ) indefinido Universitaria y Gerencia.
planeacion, implementacion y evaluacion
de actividades académico—administrativas.

Subdireccion Apoyar en la direccion, planeacion, Director Contratacion | 1 Posgradual, Acreditar Femenino | Entre 30
organizacién y control del esquema AUNAR Cali | a término formacion en docencia y 40
completo de actividades propias de indefinido Universitaria y Gerencia. aflos
“AUNAR” Cali, ademas en la planeacion,
implementacion y evaluacion de
actividades académico—administrativas.

Coordinador Coordinar el desarrollo de las actividades | Director Contratacion | 1 Posgradual, Acreditar Masculino | Mas de

Académico académicas encomendadas al personal AUNAR Cali | a término formacion en docencia 50 Afios
docente, a fin de garantizar la prestacion fijo inferior Universitaria y Gerencia.
de un servicio educativo de mayor calidad a2 un afio
posible, apegado a los preceptos legales
vigentes y orientados hacia el logro de los
objetivos de la educacién superior.

Coordinador de Coordinar y gestionar actividades de Director Contratacion | 1 Posgradual, Acreditar Masculino | Entre 40

Internacionalizacién | educacion continuada, educaciéon no AUNAR Cali | a término formacion en mercadeo, y 50

y Extensiones. formal, p{(,)yeccu')n ’soc1a1., programas de fijo inferior administracion y Afos
capacitacion y dqrpas actividades que a2 un afio comunicaciones.
generen integracion entre la Corporacion
Universitaria Autonoma de Narifio
“AUNAR” Cali, y la comunidad en
general.

Coordinador de Coordinar las actividades pertinentes al Director Contratacion | 1 Posgradual, con estudios Masculino | Entre 30

Investigacion. desarrollo de proyectos de investigaciona | AUNAR Cali | a término doctorales finalizados o en y 40
través de la cqnfonqaciél} de lineas y fijo inferior curso. Acreditar experiencia Afos
semilleros de investigacion. a2 un afio en investigacion..

Fuente: Elaboracion propia (2021) con apoyo del documento AUNAR Cali (2019). Planta de Cargos.
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Tabla 8.

Planta de Cargos AUNAR Cali — Area Administrativa

68

Nombre del Objetivo del cargo Jefe Tipo de No. Nivel de Formacion Sexo Edad
Cargo Inmediato Vinculacion | Cargos Educativa

Coordinador | Garantizar el cumplimiento de los requisitos Director Contratacion 1 Posgradual, Acreditar Femenino | Entre 30y
de Calidad establecidos en la norma ISO 9001:2015 y AUNAR Cali | atérmino formacion Sistemas de 40 Afos

disefiar, establecer, implementar y mantener el fijo inferior gestion de Calidad y

Sist_ema de Gestion de Calidad “AUNAR” a2 un afio auditor interno en la

Cali norma ISO: 9001-2015.
Coordinadora | Realizar de forma eficaz y eficiente la Director Contratacion 1 Posgradual, Acreditar Femenino | Mas de 50
Financiera administracion de los recursos fisicos y AUNAR Cali | atérmino formacion en NIIF Afios

financieros utilizados para el cumplimiento de indefinido

la misién, visiéon y meta de la institucion,

controlando y evaluando las actividades de las

areas a su cargo, las compras, los presupuestos,

las obligaciones que se realizan para el

cumplimiento de los objetivos institucionales
Coordinador | Manejar y controlar los valores provenientes de | Coordinador Contratacion 1 Posgradual, Acreditar Femenino Mas de 50
de los ingresos y créditos otorgados por la Financiero a término formacién en Gestion Afos
Tesoreria — Institucion en forma directa y a través de otras indefinido Contable
Cartera entidades, garantizando que los recaudos que

se efectuen a “AUNAR” Cali, se realicen

oportunamente a través de la elaboracion de los

comprobantes de ingresos (consignaciones).
Coordinador | Cumplir oportunamente con los pagos de Coordinadora | Contratacion 1 Profesional pregrado, Femenino | Mas de 50
(a) de nomina del personal administrativo y docente, | Financiera a término Acreditar formacion en Afos
Pagaduria - con el pago de aportes a la seguridad social, indefinido Gestion Contable
Tesoreria {)araﬁscales y las obligaciones adquiridas con

os

proveedores de bienes y servicios de

“AUNAR” Cali.

Planear y gestionar actividades que Director Contratacion 1 Posgradual, Acreditar Masculino | Entre 30 a
Coordinacién | contribuyan al bienestar emocional, fisico y AUNAR Cali | atérmino formacion en Gestion 40 afios
de Bienestar mental de. la gomunidad universitz_lria en pro de fijo inferior Humana, proyectos y
Universitario la formacion integral de los estudiantes y a un afio psicologia

necesidades complementarias a la formacion de Lo

organizacional.

docentes y funcionarios.
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Nombre del Objetivo del cargo Jefe Tipo de No. Nivel de Formacion Sexo Edad
Cargo Inmediato Vinculacion | Cargos Educativa

Psicologo Orientar en la solucion de conflictos y Coordinacion | Contratacion 1 Posgradual, Acreditar Masculino | Entre 30 a

problemas individuales y grupales; acompafiar | de Bienestar a término formacién en Gestion 40 afios

los procesos en la vida académica, social y Universitario | fijo inferior Humana, proyectos y

laboral, fgmental_ldo e.l dqsarrollo de valores en a2 un afio psicologia

la comunidad universitaria. Lo .

organizacional y psico-
orientacion.

Coordinador | Formular y coordinar estrategias, proyectos y Director Contratacion 1 Posgrado Masculino | Entre 40y
de planes de Mercadeo y Servicios, que proyecten | AUNAR Cali | a término Especializacion en 50 afios
Admisiones con calidad la imagen corporativay el indefinido Mercadeo y afines.

portafolio de servicios de “AUNAR” Cali

hacia la sociedad.
Coordinacion | Coordinar el sistema de informacion de Director Contratacion 1 Posgrado en Masculino | Entre 40y
de registro Registro y Control académico con criterios de | AUNAR Cali | a término Administracion o afines. 50 afios.
control excelencia para garantizar la fluidez de la indefinido

informacion hacia los diferentes estamentos

que la requieran.
Coordinacion | Coordinar, administrar, dirigir y controlar las Director Contratacion 1 Profesional pregrado, Masculino | Mas de 50
de talento actividades relacionadas con la seleccién, AUNAR Cali | atérmino Acreditar formacion en afios
humano contratacion, capacitacion, movimientos y fijo inferior Talento Humano

novedades de personal, asegurando la a2 un afio

estabilidad en las relaciones laborales, el

cumplimiento del reglamento interno, asi como

contribuir a fomentar una adecuada cultura

organizacional en “AUNAR” Cali.
Lider del Definir las actividades de promocion y Coordinacion | Contratacion 1 Profesional pregrado, Masculino | Mas de 50
Sistema de prevencion que permitan mejorar las de talento a término Acreditar formacion en afios
Gestion de condiciones de trabajo y de salud de los humano fijo inferior Salud Ocupacional
Seguridad y emple_ados de “AUNAR” Cali. _ a un afio
Salud en el -Iden_tlﬁcar el origen de los acc@entes de

. trabajo, las enfermedades profesionales y

Trabajo controlar los factores de riesgo relacionados.
Coordinacion | Asesorary coordinar las labores tendientes a la | Director Contratacion 1 Profesional con Masculino | Entre 30 a
de gestion administracion de la plataforma tecnologicade | AUNAR Cali | a término especializacion en 40 afios
tecnologica “AUNAR?” Cali y gestionar la utilizacion de las fijo inferior gerencia informatica.

tecnologias de la informacién y comunicacion. a2 un afio

Fuente: Elaboracion propia (2021) con apoyo del documento AUNAR Cali (2019). Planta de Cargos.
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Tabla 9.

Planta de Cargos AUNAR Cali — Area Académica

70

Nombre del Objetivo del cargo Jefe Tipo de No. Nivel de Formacion Sexo Edad
Cargo Inmediato Vinculacién | Cargos Educativa
Coordinador de | Elaborar la programacion académica de los | Coordinador Contratacion | 2 Posgradual, Acreditar Masculin | Mas de 50
programa cursos correspondientes a cada periodo Académico a término fijo formacion en pedagogiao | o (2) afios (2)
Académico. académico, en conjunto con la coordinacion inferior a un docencia universitaria.
CEAC ac_adémica de “AUNAR” Cali. afio
(Ciencias Dlseﬁgr estrategias para responder a las
. necesidades del entorno y afianzar la
Econlomlcas., relacion del programa académico con el
Administrativas | medio.
y Contables),
Ingenieria,
Produccion
gréfica.
Coordinador Coordinar las actividades inherentes a la Coordinador Contratacion | 1 Posgradual, Acreditar Femenin | Entre 40 y
programas actividad académica de los estudiantes, bajo | Académico a término fijo formacion en pedagogiao | o 50 aflos. (1)
Técnicos los lineamientos de la coordinacion del inferior a un docencia universitaria.
laborales de Programa respe_ctivo yla Direcciér} dela afio
“AUNAR” Cali “AUNAR” Cali. Forn.u,llar y coordinar
estrategias de promocion y mercadeo del
portafolio de servicios de los programas
técnicos laborales de “AUNAR” Cali hacia
la sociedad y afianzar la relacion de los
programas con el entorno.
Docente Planear, coordinar y ejecutar actividades Coordinador Contratacion | 54 Posgradual (Maestria en Femenin | Entre 25 a
Tiempo relacionadas con la docencia, la Programa a término fijo dreas afines al programa o (18) 50 afios o
Completo y investigacion y la generacion de Académico inferior a un académico Masculin | Mas.
Medio Tiempo conocimiento. y/o afo correspondiente) 0(36)
Docente Hora Planear, coordinar y ejecutar actividades Coordinador Contratacion | 3 Posgradual (Maestria en Masculin | Entre 25 a
Céatedra relacionadas con la docencia y Programas por dreas afines al programa 0(3) 40 afios
especificamente con las aSigI_lamras o Técnicos prestacion de académico
encargadas.proveedores de bienes y servicios | | apoaes servicios. correspondiente)

de “AUNAR” Cali.

Fuente: Elaboracion propia (2021) con apoyo del documento AUNAR Cali (2019). Planta de Cargos.
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Tabla 10.

Planta de Cargos AUNAR Cali — Area Asistencial

71

Nombre del Objetivo del cargo Jefe Tipo de No. Nivel de Formacion Sexo Edad
Cargo Inmediato Vinculacién | Cargos Educativa
Asistentes de Apoyar en la gestion y coordinacion de | Coordinadores | Contratacion | 2 Formacion Técnica o Femenino Entre
Coordinacion todos los procesos inherentes al Area Académico a término fijo tecnologica 2) 18a25
Académica y académica en la “AUNAR” Cali. Coordinador inferior a un afios
programas de programa afo
académicos. Académicos
Auxiliar de Apoyar las actividades encaminadas al Coordinador Contratacion | 1 Formacion Técnica o Masculino | Entre
Calidad sostenimiento del Sistema de Gestion de | de Calidad a término fijo tecnologica 18a25
Calidad y velar por la conservacion e inferior a un afios
integridad de los documentos y/o afo
archivos que se produzcan e ingresen a
la “AUNAR” Cali.
Auxiliar de Asistir al Coordinador de Registro y control | Coordinacion | Contratacién | 1 Formacion Técnica o Femenino | Entre
Registro y Control | académico con criterios de excelencia para | de registro por tecnologica 30240
garagtizar la fluidez de la informaci()_n hacia | control prestacion de afios
los diferentes estamentos que la requieran. Servicios.
Auxiliar Contable | Colaborar en todas las labores Coordinador Contratacion | 1 Formacion Técnica o Femenino Entre
— Tesoreria 'y relacionadas con la contabilizacion y de Tesoreria — | a término fijo tecnologica 18a25
pagaduria transcripcion de datos relacionados con | Cartera inferior a un afios
la contabilidad de “AUNAR” Cal afo
Auxiliar de Brindar soporte técnico en cuanto al Coordinacion | Contratacion | 1 Formacion Técnica o Masculino | Entre
Logistica y funcionamiento e instalacion de los de gestion a término fijo tecnologica 30 a35
Ayudas sistemas de computo de “AUNAR” tecnologica inferior a un afios
Audiovisuales Cali. afio
Bibliotecario Coordinar y gestionar las actividades de | Director Contratacion | 1 Formacion Técnica o Femenino Entre
la Biblioteca que contribuyan al proceso | AUNAR Cali | a término fijo tecnologica 18a25
de formacion integral de los estudiantes inferior a un afios

y apoyo para la gestion académica de los
docentes, mediante la organizacion,
disposicion y suministro de material
bibliografico y equipos de computo.

afio
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Nombre del Objetivo del cargo Jefe Tipo de No. Nivel de Formacion Sexo Edad
Cargo Inmediato Vinculacién | Cargos Educativa
Servicios Velar por la seguridad de los bienes Lider de Contratacion | 4 Bachillerato Masculino | Entre
Operacionales muebles e inmuebles de “AUNAR” servicios a término fijo Formacion Técnica o 2) 25a50
Cali, puestos a su cuidado o existentes Generales inferior a un tecnologica (opcional) Femenino | afios o
en el area asignada para sus labores, con afo 2) Mas.

el fin de salvaguardar los intereses de la
institucion y proteger la integridad fisica
de los usuarios, estudiantes,
funcionarios y visitantes que constituyen
la comunidad Universitaria.

Mantener en perfecto estado el aseo de
las instalaciones asignadas a su cargo
(salones, oficinas, corredores, bafios) de
“AUNAR?” Cali y contribuir con la
conservacion de las mismas.

Fuente: Elaboracion propia (2021) con apoyo del documento AUNAR Cali (2019). Planta de Cargos.

Tal como se puede observar, el cubrimiento de cargos en la AUNAR es suficiente en las condiciones actuales de trabajo, cabe denotar
que actualmente la institucion funciona con la planta minima requerida, dadas las circunstancias de los procesos de formacion remota
que fue necesario adoptar por la pandemia COVID-19. Sin embargo, una vez se estipule volver a clases presenciales al 100% es muy

probable que la cantidad de personal en algunos cargos sobre todo en el 4rea asistencial se incremente.

Seglin la distribucion de la planta de cargos, esta deriva del organigrama en cuanto a lineas de mando y comunicacion. La organizacion
y estipulacion de los mismos estd orientada a garantizar que todo el personal de la AUNAR Cali, cuenten con funciones y requisitos
especificos plenamente identificados, de manera que también esté en su conocimiento su contribucion en el cumplimiento de la mision,
vision y objetivos institucionales. Por otra parte, identifica la razon de ser de cada uno de ellos, junto con la determinacion de
competencias, funciones, habilidades, niveles de formacion, conocimientos especificos y demas aspectos necesarios que la AUNAR

requiere al momento de solicitar el desempefio de sus colaboradores y la vinculacion exitosa de personal idoneo.




EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 73

Con esta informacion al momento de acceder a la contratacion laboral con la Institucion
independientemente del tipo o término de contrato, el personal de cada area adquiere un
compromiso con el desempefio eficiente de los cargos, de esta manera la Universidad espera que

sea garantia la efectividad del personal en cada una de sus funciones asignadas.

3.4  Descripcion General de los colaboradores de AUNAR Extension de Cali

Con el &nimo de conocer y evaluar el estado actual de la percepcion que los colaboradores tienen
frente al clima organizacional, este estudio llevo a cabo la recoleccion de informacion mediante la
aplicacion de encuestas a una proporcion significativa de la poblacion de los colaboradores que
hacen parte de la Institucion, en todas las areas identificadas en el disefio metodologico (asistencial,

administrativa, directiva y académica).

Seglin el muestreo estratificado que se realizo, se determin6 que a partir de un universo o poblacion
de 86 personas, se aplicaria la encuesta a un total de 51 personas distribuidas aleatoriamente, con

extracto mayor al 60% de cada érea.

La encuesta aplicada en el trabajo de campo de recoleccion, se dividid en 2 partes a saber: la
primera solicito informacion de aspectos generales del colaborador tales como: area de desempeiio,
edad, sexo, antigliedad laboral, tipo de contratacion, jornada laboral contratada y modalidad actual
de desempeio de las actividades (esta ultima teniendo en cuenta que alin se trabaja de manera
remota, sobre todo en actividades como la imparticion de clases a estudiantes). Y una segunda
parte que aplico el cuestionario de medicion concretamente en el &mbito de Clima Organizacional,

siendo el fin central de este estudio, resultados que se evidenciaron en el siguiente capitulo.

A continuacion se presentan los resultados descriptivos a modo general de la muestra encuestada,
la cual refleja un estado a generalizar en los aspectos generales de la poblacion de colaboradores

de la Institucion en la Extension Cali.
3.4.1 Area de Desempeiio

Este aspecto se refiere a identificar la distribucion por frecuencia o porcentaje del total de la
poblacion de trabajadores de la institucion, en cada una de las areas e identificar cudl de ellas

cuenta con una mayor densidad de personas. Este aspecto se considera determinante al momento
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de establecer factores relacionados con el clima organizacional, ya que se puede considerar que a

mayor nimero de personas en el area se puede reflejar una mayor dinamica interpersonal.

Sin embargo, es propicio mencionar que este factor no es del todo concluyente sobre dicho aspecto
en la institucion, porque también se deberia considerar el tipo de modalidad de desempefio de las
actividades, en otras palabras si el espacio de desempeio es compartido de igual manera entre
todos los integrantes del area, ya que en circunstancias actuales y segun las funciones el area
académica que cuenta con el mayor nimero de personas, se desempefian de manera remota y
cuando es presencial, son pocos los eventos cuando todos los integrantes del area se retinen y

socializan.
Figura 3

Area de Desempeiio de los trabajadores AUNAR Cali.

BDIRECTIVA

I ADMINISTRATIVA
B ACADEMICA
IASISTENCIAL

Como se observa en la figura 3, el area académica abarca el 67% del personal encuestado,
reflejando la distribucion de la poblacion total, por otra parte tanto en el drea administrativa como
en el area de apoyo se encuentra correspondientemente un 13,7% del total del personal de la
universidad, y el drea de menor cantidad de personal en la universidad es el area directiva que
corresponde al 5.8% del total de los encuestados y cabe mencionar sobre esta drea que se encuesto

al 80% del personal total de esta.
3.4.2 Edad de los trabajadores AUNAR Cali

Los intervalos de edad de los trabajadores de la AUNAR Cali son diversos, como se observa en la

figura 4, cuenta con personas que se encuentran en diferentes etapas de su vida activamente laboral,
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el tamafio de la poblacion en edades entre los 18 a 25 afios es el menor porcentaje con un 5,8%,
personas que estan en sus comienzos en la vinculacion laboral, la mayoria de ellos que se
encuentran en sus procesos de formacion profesional y algunos que estdn comenzando a adquirir
su experiencia profesional. En el otro extremo, sobre el intervalo de edad de los 56 afios y mas, es
un porcentaje intermedio del 17,6%, en este respecto son personas que aun se encuentran asociadas
al mercado laboral en diferentes areas de desempeilo, se resalta que en la institucion en el area
académica, los docentes persisten en continuar con sus labores brindando formacion de alta calidad
y competencia, gracias a su preparacion profesional y la experiencia, y se encuentran en este

intervalo de edad.
Figura 4

Edad de los trabajadores AUNAR Cali.

ENTRE 18 A 25 ANOS
BENTRE 26 A 35 ANOS
BENTRE 36 A 45 ANOS
EENTRE 46 A 55 ANOS
W56 O MAS ANOS

El mayor porcentaje de la poblacion encuestada se encuentra en el intervalo entre los 26 a 35 afios,
con el 29,4%, en menor cantidad est4 el intervalo entre los 36 a 45 afios con un porcentaje de
25,4% y finalmente con el 21,6% entre los 46 a 55 afios. Por todo lo anterior, se evidencia que se
cuenta con personal distribuido en todos los rangos de edad en los cuales las personas son

econdmicamente activos.
3.43 Género de los trabajadores AUNAR Cali

Segun la figura 5, los resultados arrojados por la encuesta indican que el 66,7% del total de la
poblacion de los trabajadores de la AUNAR Cali son hombres, y el 33,3% son mujeres. No se ha

identificado ningln patrén para identificar esta distribucion, sin embargo se distingue que las
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mujeres se encuentran sobre todo en cargos de area administrativa, directiva y asistencial, en el

area académica en la cual se denota mucho mas esta diferencia.
Figura 5

Género de los trabajadores AUNAR Cali.

BFEMENINO
B MASCULINO

3.44  Antigiiedad de los trabajadores en AUNAR Cali

En cuanto al tiempo que los trabajadores llevan laborando en la institucion, se encontrd que el 47%
llevan prestando sus servicios entre 1 a 3 afios, esta razon se puede deber a que en muchos casos
al tener un contratacion a término fijo por menos de un afio, la rotacién de personal sea un aspecto
muy comun sobre todo en el drea académica, puesto que los docentes solo cuentan con contratacion
durante el periodo académico efectivo, con llevandolos a tomar empleos en otras instituciones y
en caso de encontrar mayor estabilidad laboral, desisten a los contratos de la AUNAR si el tiempo
laboral cotidiano excede sus posibilidades, esta situacion en algunos semestres conlleva a abrir
nuevas plazas de medio tiempo o tiempo completo con mas frecuencia de lo que se podria

considerar.

Por otra parte, también se cuenta con el 29,4% del personal encuestado que lleva un tiempo de
antigiiedad laboral entre 4 a 6 afios, son en su mayoria colaboradores del area académica de tiempo
completo y asistencial, de esta tltima son personas que estan en areas donde prestan apoyo en

procesos misionales y estratégicos.
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Figura 6

Antigiiedad de los trabajadores en AUNAR Cali.

AS DE 10 ANOS

Finalmente, se observa que las personas que han laborado durante 7 a 10 afios, corresponde uno
de los porcentajes mas bajos, en este caso es del 13,7% y para personas que tienen mas de 10 afios
de antigliedad laboral, es tinicamente aproximadamente el 10% de la poblacidon encuestada, esta
variable de tiempo se puede relacionar con los aspectos como el tipo de contratacion indefinida y
también del areas asistencial, directiva y administrativa, esta razéon se puede deber a aspectos
como: las personas han adquirido un alto nivel de confianza en sus facultades y competencias, en
cargos en donde no se solicita cambios aparentemente significativos, es decir actividades rutinarias

que requieren un alto de grado de confianza (personas de seguridad).

Por otra parte en cuanto a lo administrativo y directivo, cabe resaltar que la universidad desde su
sede principal y sus extensiones, es una empresa de modelo familiar, cada extension se dirige y se
administra con personas que hacen parte de la familia fundadora, estas personas han direccionado
su formacion y su experiencia para cumplir con los requerimientos para desarrollar con alta calidad

y competencia sus cargos.
3.4.5 Tipo de contratacion de los trabajadores en AUNAR Cali

Sobre este aspecto, se observa que el 88,2% de las personas encuestadas cuentan con un tipo de
contratacion a término fijo, siendo mas precisos en concomitancia con la descripcion de la planta
de cargos, este término es menor a un afio, los contratos son aproximadamente entre 4 a seis meses,
un trabajador de AUNAR Cali, puede acceder a uno, dos o tres contratos en un mismo afio,

dependiendo del término del mismo. Esta variable se puede relacionar con el area de desempefio,
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dado que los trabajadores que en su mayoria tienen este tipo de contratacion en correspondencia

son del area académica, administrativa y asistencial.

En cuanto a los menores porcentajes y en similar cantidad, el 6% de los trabajadores cuentan con
un tipo de contratacion de prestacion de servicios, en este caso corresponde a ciertos docentes que
se contratan por una cantidad de horas especificas, que no logran cubrir 24 horas laborables a la

semana, en estos casos el trabajador tiene asignaciones de maximo 10 o 12 horas a la semana.
Figura 7

Tipo de contratacion de los trabajadores en AUNAR Cali.

ETERMINO FUO
B TERMINO INDEFINIDO
EPRESTACION DE SERVICIOS

Finalmente tal como se puede observar en la figura 7, inicamente el 6% cuenta con un contrato a
término indefinido, se refiere en su mayoria al personal directivo y algunos administrativos, que

hacen parte del modelo familiar que se menciond en apartes anteriores.
3.4.6 Jornada laboral de los trabajadores en AUNAR Cali

La jornada laboral de los trabajadores en Aunar, se puede dar en tres formas, tiempo completo en
la cual se observa que el 59% del personal encuestado cumple, es decir distribuye sus actividades
en un horario laboral semanal de 48 horas. Los trabajadores de las &reas asistenciales,
administrativas y directivas, cumplen generalmente un horario de § am a 12 pmy de 2 a 6 pm, de

lunes a sabado.

En cuanto al personal que cumple esta jornada laboral del area académica distribuye sus horarios
de clase entre las 7 am hasta la Ipm y desde las 6pm hasta las 9.pm. Cumpliendo alrededor de 40

horas de clases presenciales, y las demas horas se deberan destinar a las actividades de preparacion
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de clases y cumplimiento de informes y seguimientos, entre alguna u otra colaboraciéon en los

comités curriculares, investigacion formativa, etc.
Figura 8

Jornada laboral de los trabajadores en AUNAR Cali.

EMEDIO TIEMPO
ETIEMPO COMPLETO
HPOR HORAS

Los colaboradores de jornada laboral de medio tiempo correspondiente al 35% del personal
encuestado, en su totalidad son del area académica, cumpliendo una distribucion de actividades
durante la semana en los horarios mencionados anteriormente, sin embargo para este tipo de
jornada, los docentes deberan cumplir un aproximadamente 22 horas de clases y las restantes 4 se

destinan a la preparacion, seguimiento y colaboraciones de investigacion formativa.

Los docentes que tienen una jornada por horas correspondiente al 6% aproximadamente, son
quienes tienen una contratacion por prestacion de servicios y son docentes que tienen asignadas
clases que se imparten en menos de 10 o 12 horas a la semana. La distribucion de esas horas se

destinan en tiempos segun los horarios del area académica.
3.477 Modalidad de desempeiio de actividades de los trabajadores en AUNAR Cali

Dadas las circunstancias de la pandemia, los trabajadores de AUNAR Cali, pasaron en el ultimo
afio por un proceso de reacondicionamiento de la modalidad de desempeiio de actividades, muchas
de ellas se lograron implementar de manera virtual, sobre todo de las actividades del area
académica para los docentes, de los cuales el 48% de los encuestados se encuentran trabajando de

manera remota en un 100% y remoto en un 80% y el 20% restante de manera presencial.
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Figura 9

Modalidad de desempeiio de actividades de los trabajadores en AUNAR Cali.

[BPRESENCIAL 100%

MREMOTO 100%

PRESENCIAL 80% REMOTO 20%
[EPRESENCIAL 20% REMOTO 80%
IPRESENCIAL 50% REMOTO 50%

Para actividades de coordinacion del area académica, actualmente se encuentran trabajando el
100% presencial y unos pocos en 80% presencial y 20% remoto. Del porcentaje de trabajadores
que se encuentran trabajando 100% presencial se encuentran trabajadores del area asistencial,

administrativa y directiva.

Y en el caso de los trabajadores que tienen una modalidad de desempeino del 50% Presencial y
50% Remoto, corresponde sobre todo a algunos administrativos que pueden desempefiar labores
en procesos remotos y por seguridad y evitar hacinamiento en las oficinas, conservando las
medidas de bioseguridad, se les han asignado una gran parte de las actividades en forma virtual.
Son también algunos docentes que para impartir clases pueden dar una gran parte de clases de

manera remota y requieren uso de laboratorios para complementar sus ensefianzas.
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4. Evaluacion del Clima Organizacional AUNAR - Extension Cali
4.1 Modelo “Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante” Hernan Alvarez

Teniendo en cuenta el proposito de este estudio, se llevd a cabo una evaluacion del clima
organizacional de la Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio, Extension Cali durante el
periodo 2021- 1 y parte 2021- 2, recurriendo a las fuentes primarias, en este caso los colaboradores

de todos los niveles de la Institucion, desde el area asistencial hasta el area Directiva.

Para ello se aplico el cuestionario de evaluacion del Modelo “Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante” propuesto y desarrollado por el profesor Hernan Alvarez de la
Universidad del Valle, con este modelo se pretende evaluar las condiciones reales del clima
organizacional en la AUNAR Cali, desde las percepciones que cada colaborador tiene frente a los
24 factores que aborda el modelo, asi como las razones por las cuales puede encontrarse en un

estado no gratificado y las posibles soluciones que el colaborador desde su cargo puede proponer.

En primera instancia, desde el modelo de medicion de Hernan Alvarez (1993), el clima
organizacional plenamente gratificante se entiende como un ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional,

que propicia, de manera constante y, en especial, los siguientes aspectos:
1. La satisfaccion de las personas.

2. Su excelente creatividad y productividad.

3. Su formacion integral.

4. La calidad y el buen servicio a nivel individual y grupal.

5. Las buenas relaciones interpersonales, y

6. La integracion de todos, personas y areas, en aras de alcanzar una mision y unos objetivos

organizacionales, que les son comunes.

Por lo cual, este modelo propicia un conocimiento cercano de las realidades organizacionales ya
que integra al factor humano como elemento imprescindible, mas alla del enfoque tnico de los

objetivos misionales de la empresa.
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Alvarez (1993) refiere que uno de los desafios que toda organizacion enfrenta es mantener un
clima organizacional gratificante, partiendo desde la premisa de que el desarrollo del individuo ha
entrado a formar parte vital de la mision de la organizacion, asi entonces si se logra una
combinacion gratificante de los factores que afectan directamente al individuo, es posible
conseguir que la empresa obtenga mejores resultados en su desempenio misional y proyectandose

a un escenario ideal de cumplimiento de vision.

Sin embargo, para algunos estos logros pueden parecer de dificil acceso, incluso utdpicos, aun asi
las empresas se enfrentan dia a dia al reto que esto supone, en mercados cada vez mas globalizados
y mas competitivos, buscando de sus colaboradores el aporte desde la creatividad, la
productividad, la calidad y el buen servicio que un clima organizacional plenamente gratificante

puede motivar y fomentar.

Desde dichas perspectivas, el modelo de mediciéon mencionado aborda 24 factores interpersonales,
fisicos y organizacionales, los cuales se consideran como una especie de comin denominador

determinante del clima en todas las organizaciones. Los cuales a saber son:

Claridad organizacional
Estructura organizacional
Participacion

Instalaciones
Comportamiento sistematico
Relacion simbidtica
Liderazgo

Consenso

A A

Trabajo gratificante
. Desarrollo personal

—_
— O

. Elementos de trabajo

[a—
N

. Relaciones interpersonales

[a—
(98]

. Buen servicio

o
N

. Solucion de conflictos

[a—
(9]

. Expresion informal positiva
. Estabilidad laboral
. Valoracion

—_—
0o 3 N

. Salario
. Agilidad

[a—
Nel
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20. Evaluacioén del desempefio
21. Feedback

22. Seleccioén del personal

23. Induccion

24. Imagen de la organizacioén

En cada uno de los factores se encuentran tres preguntas de facil solucion (Alvarez, 1993) las
cuales se busco sean contestadas de la manera mas objetiva y sincera posible, por esta razon se

realizdé de manera anénima.

La estructura del cuestionario implica en la primera pregunta evaluar de manera cuantitativa el
factor, en una escala de 0 a 10, en donde el 0 representa la peor forma como el factor puede
manifestarse en la organizacion y el 10 su manifestacion ideal o deseable. El sujeto encuestado
debe sefialar tal cual perciba o se esté manifestando el factor en la institucion. Posteriormente la
segunda pregunta, solo debe contestarse si la valoracion de la escala fue menor a 10, indicando
entre las diversas alternativas que se le plantean, cuales son las causas que impiden que el factor
no se esté manifestando en la forma ideal o deseable. Finalmente, en la tercera pregunta se invita
a plantear las posibles soluciones que el sujeto encuestado considere viables y convenientes, para

que en el futuro el factor pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en la organizacion.

4.2 Resultados de Clima Organizacional Agrupados.

Una vez recolectada la informacién de la muestra seleccionada en AUNAR Cali, se procedid a
sistematizar los datos y se determiné analizar en funcion de la estadistica descriptiva de cada factor
y de los resultados promedio agrupados para todo el clima organizacional. En la tabla 11 se
presenta una apreciacion cualitativa de resultados, que se propone para la siguiente agrupacion

numérica, que puede reflejar los valores de la media alcanzada por cada factor.
Tabla 11.

Apreciacion cualitativa para agrupacion numérica de la escala de valoracion

Intervalo de Valoracion cuantitativa del factor Intervalo de Valoracion cualitativa
0-3,9 Nada Gratificante
4-59 Escasamente Gratificante
6-79 Medianamente Gratificante
8-99 Gratificante

10 Plenamente Gratificante
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A continuacion, se presentan los resultados de la informacion recolectada mediante el cuestionario,

de forma integrada y luego por cada uno de los factores.
Tabla 12.

Estadisticos Descriptivos de los factores.

Posicion FACTOR Minimo Miximo Media Desviacion — Estado
estandar cualitativo
1 Claridad organizacional 3 10 8,43 1,814 Gratificante
2 Estructura organizacional 5 10 9,35 1,324 Gratificante
3 Participacion 5 10 8,98 1,691 Gratificante
4 Instalaciones 5 10 9,12 1,492 Gratificante
5 Comportamiento sistematico 5 10 9,41 1,359 Gratificante
6 Relacion simbiotica 4 10 9,35 1,494 Gratificante
7 Liderazgo 5 10 9,59 1,134 Gratificante
8 Consenso 5 10 9,45 1,301 Gratificante
9 Trabajo gratificante 5 10 9,65 1,146 Gratificante
10 Desarrollo personal 3 10 9,27 1,674 Gratificante
11 Elementos de trabajo 5 10 8,63 1,886 Gratificante
12 Relaciones interpersonales 3 10 8,76 2,122 Gratificante
13 Buen servicio 5 10 9,27 1,498 Gratificante
14 Solucion de conflictos 5 10 9,20 1,562 Gratificante
15 Expresion informal positiva 5 10 9,86 0,749 Gratificante
16 Estabilidad laboral 1 10 9,06 2,092 Gratificante
17 Valoracion 1 10 8,35 2,813 Gratificante
. Medianamente

18 Salario 1 10 7,84 2,436 s
19 Agilidad 4 10 9,61 1,282 Gratificante
20 Evaluacion del desempeiio 2 10 8,51 2,361 Gratificante
21 Feedback 5 10 9,45 1,376 Gratificante
22 Seleccion del personal 7 10 9,84 0,644 Gratificante
23 Induccion 1 10 8,12 2,747 Gratificante
24 Imagen de la organizacion 5 10 9,73 0,940 Gratificante
CLIMA ORGANIZACIONAL 6.67 10 9.1185 0,645 Gratificante

RESULTADO AGRUPADO

A modo general, el Clima Organizacional se determind al agrupar los resultados de los factores y
calcular el valor promedio de cada uno de ellos en los 51 sujetos encuestados, estos resultados
arrojaron una valoraciéon media de 9,12 con una tendencia a variar por debajo o por encima de ese
valor en 0,65 puntos, indicando que los resultados se encuentran en una valoracion cualitativa
cercana al limite superior que indica un estado Gratificante, sin llegar a ubicarse en el estado

plenamente gratificante (10).

De los 24 factores, se denota que la media mas baja corresponde al factor “salario” con un valor

de 7,84 con una desviacion estandar de 2,44, es decir de los 51 encuestados esta apreciacion puede
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variar por encima o debajo de la media en un poco més de 2 puntos; la valoracion minima del

factor fue 1 y maximo valoracion de 10.

Ninguno de los factores se encuentra en un estado ideal o igual a 10, es decir a nivel cualitativo,
ninguno de los factores se considera plenamente gratificante. Se encuentran todos los demas
factores en un estado cualitativo “gratificante”; con medias entre 8,0 puntos hasta maximo 9,84 y
9,86 correspondientes a los factores “Seleccion de personal” y “Expresion informal positiva”, en

estos factores la valoracion minima fue de 7 y 5 (correspondientemente) y méaxima valoracion de

10.

En cuanto a la frecuencia de la agrupacion de los valores medios del Clima Organizacional, tal
como se observa en la figura 10 y la tabla 13 se denota que el 92,2% de los encuestados perciben
un clima organizacional gratificante, mientras que el 5,9% consideran un clima organizacional
medianamente gratificante y tan solo el 1,96% lo valoraron plenamente gratificante, es decir todos

los factores fueron evaluados en nivel 10 por estos individuos evaluados.
Figura 10

Clima Organizacional AUNAR Cali Agrupado.

Porcentaje

[1,96%
0

MEDIANAMENTE GRATIFICANTE PLENAMENTE
GRATIFICANTE GRATIFICANTE

Tabla 13.

Frecuencias Clima Organizacional AUNAR Cali Agrupado

N % %
Medianamente Gratificante 3 5,9% 5,9%
Gratificante 47 92,2% 98,0%
Plenamente Gratificante 1 2,0% 100,0%

Total 51 100,0%




EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 86

En la tabla se presenta la frecuencia, la frecuencia relativa y la frecuencia acumulada, indicando
que 47 de las 51 personas encuestadas estan en el nivel gratificante, su consideracion es positiva,
la mayoria cuentan con un nivel de alto compromiso con la institucion, asi como su aporte creativo,
comprensivo y responsable en sus funciones y en su dindmica de interaccion, es favorable para si

mismo y para la institucion.

4.3  Resultados por cada Factor de Clima Organizacional

4.3.1 Claridad Organizacional

Este factor se evalu6 con la pregunta ;Cual es su grado de conocimiento de la mision, de los
objetivos, las politicas y estrategias de la organizacion? La respuesta se valora en la siguiente

escala:

Nolos conozco0 1 2 34 5 6 7 8 9 10 Los conozco profundamente
Los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas se observan en la figura 11
Figura 11

Claridad Organizacional AUNAR Cali

Frecuencia

Media = 8,43
Desviacion estandar = 1,814
10 N =51

1.1 ;Cudl es el grado de conc imi de la misién, de los

objetlvos. las politicas y estrateglas de la organizacion?

A nivel grupal, sobre este interrogante los trabajadores encuestados alcanzaron una media de 8,43
puntos, es decir en la escala de valoracion los elementos de claridad organizacional se conocen
medianamente, y esta consideracién puede variar por encima o por debajo en 1,8 puntos. La

distribucion no es homogénea, se va desde un minimo de valoracién 1 a una valoracién de 10.
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24 sujetos valoraron este aspecto con 10 puntos afirmando conocer plenamente estos aspectos, sin
embargo 27 personas consideraron su valoracion en menos de esa puntuacion. 8 de ellos con una

valoracion inferior a 5 puntos (ver figura 11).

Identificacion de las causas: Con el propdsito de comprender los datos anteriores es necesario
relacionar las respuestas de opcion multiple de la segunda pregunta, que dieron las 27 personas

quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos.
Pregunta: ;cudles son las causas que le han impedido conocerlos con profundidad?
Tabla 14.

Opciones de respuesta factor Claridad Organizacional

Literal Opcion de respuesta N(27)
A No hay mision, objetivos politicas y estrategias claramente definidos 0
B Nunca, ni atn en el periodo de induccion me han informado al respecto 3
C La informacidn sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara. 6
D Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos comunican 0
E Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencion suficiente. 17
F No me interesa conocerlos 0
G Otras causas. 1

Como se observa en la tabla 14 y en funcién de los descriptivos y frecuencias de la figura 11,
podemos considerar que la claridad organizacional es un aspecto al cual se debe poner atencidon en
un programa de mejoramiento de clima organizacional para AUNAR Cali, dado que segun el
supuesto de este factor propuesto por Alvarez, (1993) “Mientras mas conocimiento haya en la
mision, los objetivos, las politicas y las estrategias por las personas integrantes de la organizacion,
mas adecuadas seran sus decisiones y acciones, mejor serd la comunicacion habra menos lugar a

conflictos y mejor sera el clima organizacional”.

Si bien una gran parte de colaboradores calificaron este aspecto en su estado ideal, las demas
incluso le calificaron en la consideracion cualitativa de “no los conozco”, es posible que en el
momento de la pregunta algunos de ellos incluso se preguntaron ;de que se trataria la misioén o
vision de la universidad? Entre mdas baja la percepcion, es posible considerar que incluso
desconocen estos aspectos y la relacion de su trabajo en el logro satisfactorio de los elementos de

direccion organizacional.
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Ahora bien, la razén se debe en gran parte de a la falta de interés por aprenderlos, por conocerlos
plenamente, es mas bien una cuestion personal mas que institucional, la mayor parte de la muestra
integran las areas académica y administrativa, las cuales son constantemente llamadas a
capacitaciones, reuniones de planeacion, procesos de mejoramiento continuo, etc. Como por
ejemplo, actualmente se esta en proceso de alcanzar la certificacion de alta calidad por parte del
Ministerio de Educacion Nacional (MEN), y en estas actividades constantemente se repiten estos
elementos de la claridad organizacional. De manera que, no se podria considerar entonces que sea
una responsabilidad institucional, mas bien seria de responsabilidad personal, por eso 17 de las
personas que no conocen plenamente este factor, es por la causa del literal E: “Me han informado

al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencion suficiente”.

Por otro lado, se considera que otra de las causas fue el hecho de que 6 de las personas expresaron
el literal C “La informacién sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara” y la otra
razon es el literal B “Nunca, ni atin en el periodo de induccion me han informado al respecto”,
esta ultima razon se puede asociar a los trabajadores del area asistencial, quienes generalmente
ejercen funciones operativas repetitivas y que muchas veces no estan directamente relacionadas
con procesos estratégicos y de apoyo, tales como los trabajadores de servicios generales, y en
alguna medida a colaboradores del 4rea académica, quienes sobre todo quienes no se involucran
comprometidamente con procesos de mejoramiento continuo, que cuentan con contratacion
temporal o de medio tiempo. En la siguientes tabla se presentan los valores de las medias y
desviacion obtenidas para este factor por cada area de la institucion a fin de argumentar las

observaciones anteriores:
Tabla 15.

Estadisticos descriptivos del factor Claridad Organizacional por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 8,43 1,618 6 10
Académica 8,29 1,93 3 10
Asistencial 8,43 1,72 5 10

Solo en el area Directiva se observa que la media es 10, es decir que para los encuestados estos

aspectos son de su pleno conocimiento, lo cual es congruente con las funciones de sus cargos, ya
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que se encargan de direccionar la planeacion de la institucion desde sus procesos estratégicos, por
ellos en funcidn del supuesto establecido por Alvarez (1993) para este factor, los directivos al
contar con un conocimiento profundo de la claridad organizacional, seran mas idoneos en sus
decisiones y acciones, permitiran la fluidez de la comunicacion y estardn al tanto de las mejoras
necesarias para minimizar los conflictos y propiciar un ambiente positivo en el entorno laboral

para sus colaboradores.

Asi entonces, los resultados indican que si bien el factor se evaltia cualitativamente como
“gratificante”, aln es foco para aportar en el mejoramiento y desplegar estrategias de
comunicacion mas efectiva con los trabajadores que presentan dificultades en su conocimiento, asi

lo expresaron la mayoria de quienes aportaron posibles soluciones (ver tabla 16).
Tabla 16.

Propuestas de solucion en el factor Claridad Organizacional.

e Capacitacion del personal en el momento de ingreso a la institucion
e Capacitacion permanente, sobre temas de sentido de pertenencia con la institucion.

e Cuando se esta en proceso de reclutamiento e induccion se deberia ser reiterativo con los factores
institucionales

e Generar actividades internas con el personal para obtener estadisticas que detallen el nimero del
personal que no se relaciona con el objetivo, politicas, mision y vision de la Aunar

Induccién al nuevo docente sobre la mision, vision y objetivos de Aunar-Cali.

Invitar a todos los empleados a las capacitaciones

Leer un poco mas sobre las politicas de la organizacion

Incentivar el sentido de pertenencia institucional.
e Promover actividades para dar a conocer estos aspectos

e Promover en cada actividad la mision y vision

Promover la informacion en las reuniones y encuentros docentes que se realizan a lo largo del semestre,
o incluso hacer encuentros para exponer estos temas exclusivamente.

Que cada persona se concientice de la mision y las politicas de la U

Ser repetitivos con estos aspectos institucionales en cada actividad de socializacion

Socializacion constante, formacion

Socializacion periodica y campaiia de cultura organizacional

Socializar en las capacitaciones docentes

Visibilizar mejor estos aspectos en todos los ambitos de accion
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En la mayoria de los casos coinciden en promover estos aspectos en todas las actividades que se
llevan a cabo en la Institucion, ademas de incentivar a la lectura y estudio de los mismos al
momento de la induccidn y posteriormente de forma permanente. Cuando se trata de capacitar al
personal se considera también la inclusion del personal que en muchos casos desconoce estos
aspectos por falta de informacion, se propone la promocion de actividades en donde todos los

trabajadores sean convocados.
4.3.2  Estructura Organizacional

Este factor se evalud con la pregunta ;La estructura organizacional permite realmente la
integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con el fin

de alcanzar la misién y vision? La respuesta se valora en la siguiente escala
Nolopermite 0 1 234 5§ 6 7 8 9 10 Lo permite excelente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

12.
Figura 12
Estructura Organizacional AUNAR Cali
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2.1 ;La estructura organizacional permite realmente la integracion
de individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos
procesos, con el fin de alcanzar la mision y los objetivos?
En este factor se alcanz6 una media de 9,35 puntos, con una desviacion estandar de 1,324 es decir

que por encima o debajo esta valoracion puede variar en 1,3 puntos. Teniendo en cuenta el umbral

superior de la escala (10), este factor se evaltia considerablemente favorable, un punto menos del
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estado ideal, la valoraciéon minima fue de 5 con una tnica persona y calificaciéon maximo 10 con

39 personas.

Identificacion de las causas: las 12 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razon se debe a las siguientes causas:

Pregunta: ; Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
é y4

Tabla 17.

Opciones de respuesta factor Estructura Organizacional

Literal Opcion de respuesta N(12)

A Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion 2

B En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion 0

C Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia 2
abajo.

D No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las dreas. 4

E Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.). 0

F A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de 4
decisiones

G Otras causas. 0

Como se observa en la tabla 17 y en funcién de los descriptivos y frecuencias de la figura 12, se
puede considerar que la Estructura Organizacional es un factor estable que se percibe de manera
gratificante y plenamente gratificante en la mayoria de los casos, y que en relacion con el supuesto
de este factor expuesto por Alvarez (1993) “Si la estructura es realmente un medio 4gil y flexible,
que permita la integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacién e integracion de los

diversos procesos, en funcion de la mision y los objetivos, mejor seré el clima organizacional”.

Por las 39 personas que calificaron este aspecto con una valoracion de 10, se incrementa la
posibilidad de que el supuesto se cumpla, porque esta generando un sentido de bienestar en la
mayoria de las personas, esa coordinacion entre procesos y estructura organizacional con la cual
cuenta la universidad, se considera apropiada para establecer una dinamica favorable y

conocimiento pleno de funciones, facilitando la integracion.

Sobre las personas que evaluaron este aspecto como una limitante para permitir la integracion entre
el personal y favorecer un mejor clima organizacional, sin considerarlo tampoco al nivel minimo,

en su mayoria consideran que se debe a razones asociados a los literales D: “No se promueve el
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trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas” y F: “A las areas les falta mayor
autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones”. Y en menor medida a
razones como los literales A: “Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que
dificulta su integracion” y C: “Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion

hacia arriba y hacia abajo”.

Si se observan estas causas, se puede asumir que las limitaciones que lo colaboradores pueden
encontrar en la estructura organizacional estdn asociadas con la jerarquia y la especializacion de
las funciones, sobre todo por la baja integracion entre diferentes areas entre las cuales no converge
la asociacion entre las funciones desempefiadas, inclusive la centralizacion puede crear la timidez

para participar libremente con la toma de decisiones.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 18.
Tabla 18.

Estadisticos descriptivos del factor Estructura Organizacional por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,71 0,756 8 10
Académica 9,24 1,350 6 10
Asistencial 9,29 1,89 5 10

Al igual que en el factor anterior, en el area directiva se valora por los colaboradores en un nivel
de 10 puntos, es decir consideran que la estructura organizacional permite de forma excelente y
plena la integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con
el fin de alcanzar la misidn y vision; en cuanto al area académica y el area asistencial se encuentran
las medias mas bajas con 9,24 y 9,29 correspondientemente. En ambos casos se registraron las
valoraciones minimas entre 5 y 6; lo cual se puede considerar que por las funciones y la
organizacion de estas areas es mas escasa la integracion entre compaiieros y una dindmica mas
fluida, dado que en las funciones son mas autdbnomas en cuanto al area académica y porque en las
actuales condiciones es escasa la asistencia presencial a la universidad, entonces esta situacion
limita en parte la integracion y por otra parte la centralizacion es un hecho innegable sobre todo

en el 4rea administrativa y directiva. Las actuales condiciones también han conllevado a que las
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actividades que agrupan a todos los colaboradores de las diferentes areas se hayan reducido de
manera considerable y si se organizan estas se hacen exclusivas para cada area ya que solo se dan

si estas son prioritarias.

La organizacional de la institucion es lineal con niveles jerarquicos plenamente establecidos, tal
como se observo en el capitulo 3, esto puede incidir en la consideracion de que la jerarquia
existente no permite la fluidez de la comunicacion, lo cual es considerable dado que sea en el nivel
asistencial o académico, las solicitudes van y vienen directamente por parte del jefe inmediato y
en caso de tener la necesidad de comunicar con el nivel superior es necesario dirigirse a la primera
instancia y de acuerdo a su respuesta se puede pasar la solicitud. Es posible que esta consideracion
sea posible solucionarse, no tanto con el cambio de la estructura sino con los procedimientos y las
actividades de integracion, ademas de la informacion del argumento del proceso instalado. Las

soluciones expuestas por los colaboradores para este caso son las siguientes:
Tabla 19.

Propuestas de solucion en el factor Estructura Organizacional.

Actividades Interdisciplinarias con todas las areas.

Generar actividades o labores que las areas se relacionan para crear una mejor comunicacion
Mayor flexibilidad en la busqueda del potencial de los funcionarios, hacia la toma de decisiones.
Mayores espacios de articulacion docente.

Menos Presion

Tener una buena comunicacion y seguir los directrices

Trabajar conjuntamente entre las diferentes areas, para desarrollar proyectos de mejora integral
Trabajo en equipo entre las diferentes areas, integrar el trabajo de todos hacia un mismo norte.

Como se puede observar se propone que se lleven a cabo mayor actividades de integracion entre
diferentes areas, promover el trabajo interdisciplinar y transversal entre areas, brindar mayor

claridad en los procedimientos y directrices de vinculacion en la estructura organizacional.
4.3.3 Participacion

Este factor se evalud con la pregunta ;En todo lo relacionado directamente con su trabajo,
tiene usted la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y

tomar parte en las decisiones? La respuesta se valora en la siguiente escala
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Nolatengo0 1 234 5 6 78 9 10 Latengo siempre

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

13.
Figura 13
Participacion AUNAR Cali
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3.1. En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted
la posibilidad de informarse en forma ol)ortuna y objetiva, opinar
a

libremente y tomar parte en las decisiones?

Este factor presenta una media de 8,98 puntos, sobre esta valoracion teniendo en cuenta la
desviacion se puede observar que la distribucion puede variar por encima o debajo de la media en
1,7 puntos, en cuanto a la valoracion cualitativa este factor se considera “gratificante” para 16
personas encuestadas, mientras que 35 personas lo calificaron con una valoracion de 10 puntos, es
decir consideraron que este factor es “plenamente Gratificante” indicando que siempre tienen
oportunidad de hacer parte de procesos participativos desde sus diferentes funciones. La valoracion

minima de este factor fue de 5 puntos.

Identificacion de las causas: las 16 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razon se debe a las siguientes causas:

Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no ha tenido esa posibilidad?
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Tabla 20.

Opciones de respuesta factor Participacion

Literal Opcion de respuesta N(16)

A Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estan 1
tomadas

B Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion

C Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar 8
parte en las decisiones.

D Solo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas 4
ocasiones.

E Otras causas. 0

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que no cuentan con una
participacion plena en la organizacion, desde sus funciones, deben esta situacion a los literales C:
“Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar
parte en las decisiones” y D: “Sélo puede informarme, opinar y participar en las decisiones
sobre mi trabajo, en algunas ocasiones”, y en menor medida los literales B y A,
correspondientemente, en donde se habla de que pueden participar escasamente y solo siempre

que se trate de sus funciones.

En cualquier caso, esto puede inducir que las decisiones se toman por las personas que estdn en
los altos mandos de la jerarquia, y que por la actividad de la Institucion, desde los niveles inferiores
de la organizacion la participacion se limita a lo informativo y no plenamente a posibilitar aspectos
de toma de decisiones o dar a conocer las opiniones sobre los cambios o decisiones que se

implementen.

Sin embargo, también se puede observar que el nimero de personas que calificaron con 10 a este
factor en la escala, son mayoria (35) mas del 50%, es decir que consideran que la participacion se
da en funcion de un clima organizacional favorable, a lo cual se podria acudir al supuesto del factor
expuesto por Alvarez (1993) quien afirma que “Si en todo lo relacionado directamente con su
trabajo, todos los miembros de la organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma
oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones, mejor serda el clima

organizacional”.

Asi entonces, la participacion tiene un efecto favorable para AUNAR Cali, porque sus trabajadores

perciben que existen los espacios adecuados para comunicar sus inquietudes, dar sus opiniones e
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informarse a tiempo de todo aquello que esté relacionado con la sinergia de sus funciones en el

area, en el proceso y en general en la institucion.

Ahora bien, teniendo en cuenta los resultados por cada area se tiene que el area Directiva califica
otro factor como plenamente gratificante alcanzando una media de 10, mientras para las demas
areas la media minima fue de 6, en el area asistencial y con 8,7 en la administrativa, lo cual se
puede considerar como algo esperado para la evaluacion de la institucion, ya que por la forma de
organizacion lineal con jerarquia en la institucidn, los trabajadores de dichas areas cuentan con un
bajo nivel de autonomia para tomar decisiones representativas, generalmente esta accion la llevan
a cabo las directivas, sin embargo la problematica es observar que estas decisiones se toman y se
informan escasamente a los interesados lo cual puede afectar en gran medida a la satisfaccion

laboral y por ende generar malestar en el clima organizacional.
Tabla 21.

Estadisticos descriptivos del factor Participacion por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 8,71 1,704 6 10
Académica 9,56 1,133 5 10
Asistencial 6 1,001 5 8

Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “participacion” fueron:
Tabla 22.

Propuestas de solucion en el factor Participacion.

Asignacion en toma de decisiones.

e Cuando se den cambios significativos en los procesos, deberia preguntarse observaciones desde los
diferentes puntos de vista de cada cargo

e FEsos son los lineamientos y hay que respetarlos

e Hacerme participe las decisiones a tomar previamente

e Interesante que el cuerpo docente se integre ain mas en el conocimiento del proceso para tomar
decisiones y sobre todo en lo que respecta a los procesos en el aula.
No creo que pueda cambiarlo desde mi posicion
Que las opiniones fueran de todos los involucrados
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Como se puede observar, es necesario entonces, promover estrategias para alcanzar un nivel mas
deseable en el factor participativo, de manera que se otorgue satisfaccion y el trabajador
independientemente de su posicion en la estructura organizacional, se sienta y actué como parte
integral y proactiva del sistema, lo cual a la vez le lleva a valorar su funcidn en un nivel de mayor

asociacion y sentido de pertenencia.

Ademas de generar espacios para dar a conocer las decisiones, cambios y procesos en
mejoramiento continuo, de manera constante e integral, es decir a todas las areas y niveles,

identificando la importancia de aporte desde cada una de las funciones desempefiadas.
4.3.4 Instalaciones

Este factor se evalu6 con la pregunta ;Se siente usted a gusto con las instalaciones de la
organizacion, en especial con el sitio en donde debe realizar su trabajo? La respuesta se valora

en la siguiente escala.
Noestoyagusto0 1 234 5 6 7 8 9 10 estoy muy a gusto

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

14.
Figura 14

Instalaciones AUNAR Cali
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4.1. Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la
organizacion, en especial con el sitio donde debe realizar su
trabajo?
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Se observa para este factor una media de 9,12 puntos, con una desviacion estandar de 1.5, por lo
tanto con una distribucion dispersa las valoraciones se encuentran aglomeradas en mayoria en
nivel 8 a 10, sin desconocer que existe una proporcion de la muestra en valoraciones menores a 8
llegando a un minimo no inferior a 5. Por estos datos el factor cualitativamente, se considera
“gratificante” para 16 personas encuestadas, mientras que 35 personas lo calificaron con una
valoracion de 10 puntos, es decir consideraron que este factor es “plenamente Gratificante”
indicando que las instalaciones de la Universidad pueden presentar deficiencias sin representar un
gran movil de insatisfaccion para desarrollar las funciones de los trabajadores, aspecto de elevada
importancia ya que es un sitio en el cual algunas de las personas deben desempenar jornadas

presenciales de 8 horas diariamente.

Identificacion de las causas: las 16 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no se encuentran plenamente a gusto en las

instalaciones de la universidad pueden deberse a:
Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?

Tabla 23.

Opciones de respuesta factor Instalaciones

Literal Opcion de respuesta N(16)
Las instalaciones son, en general, antiestéticas
Las instalaciones no son seguras

(=]

S RN

Las instalaciones no son funcionales

Hace demasiado calor.

Hace demasiado frio

La iluminacion es deficiente

Hay demasiado ruido

Los servicios sanitarios dejan mucho que desear

En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria
Otras causas

S~ (mQmE|S|a

WO O|IC|IO|WIN O

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que las instalaciones no son
plenamente satisfactorias en gran medida por razones como: C: “Las instalaciones no son
funcionales” I: “En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria” y en menor medida
los literales D: “Hace demasiado calor” y J: “Otras Causas” estas tltimas sobre aspectos como,
los espacios pueden resultar reducidos para la cantidad de personas que lo comparten, este aspecto

estd relacionado con algunas aulas de clases dado que las instalaciones en jornadas presenciales
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pueden resultar no suficientes para la cantidad personas que asisten. A medida que la universidad
se extiende, su organizacion y personal se amplia gradualmente, por lo cual hay algunas oficinas
que no prestan la mejor funcionalidad posible, por ello es importante considerar estas percepciones
sobre todo en las areas en donde mayor insatisfaccion se registre, al respecto cabe mencionar el
supuesto que sobre este factor Alvarez (1993) afirma “Si el ambiente fisico, en el cual se
desenvuelve la vida diaria de la organizacion, es agradable, estético, seguro funcional y con las

comodidades necesarias para sentirse a gusto, mejor sera el clima organizacional”.

En este factor, las directivas demuestran una opinion divergente ya que la media para esta area fue
de 8,67 con una valoracion minima de 6 y méxima de 10, dado que la desviacion es alta, es posible
que la mayoria de personas encuestadas consideren o el minimo o el méximo pero no hay valores
intermedios. Por otra parte, el area académica presenta una valoracion alta segiin la media de 9,91
lo que se explica por qué algunas aulas no son suficientemente funcionales para desempefiar las
clases con la cantidad de personas asignadas. Finalmente, este factor por parte de las areas
administrativa y asistencial presentan valores de la media intermedios, 9,86 y 9,71
correspondientemente, la distribucion es homogénea no hay una alta dispersion de valoraciones ya
que la desviacion es menor a 1, por lo cual se considera que la insatisfaccion en estas areas es
menor ya que las oficinas resultan funcionales en su mayor parte, sin desconocer que se deba
reestructurar la distribucion de espacios y elementos que resulten mas comodos para los

trabajadores.
Tabla 24.

Estadisticos descriptivos del factor Instalaciones por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
Directiva 8,67 2,3 6 10
Administrativa 9,86 0,571 8 10
Académica 8,91 1,621 5 10
Asistencial 9,71 0,756 8 10

Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Instalaciones”:
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Tabla 25.

Propuestas de solucion en el factor Instalaciones.

Adecuar espacios mas amplios para los talleres practicos

Evitar cursos con tantos integrantes

La conexion a internet debe ser estable

La solucion , ampliar salones, y mas aire acondicionado

Las Herramientas tecnoldgicas sean mas Optimas

Mejorar las sillas

Mejorar la conexion a internet

Mejoras en la infraestructura para la clase: Herramientas tecnoldgicas

Optimizar adecuadamente el uso de las areas

Priorizar algunas areas para adecuarlas para oficinas mas funcionales

Se debe ampliar la cantidad de oficinas para algunos cargos funcionales que comienzan su
proceso funcional.

e Se debe hacer una distribucion mas eficiente de la infraestructura o de la cantidad de
estudiantes para cada asignatura

En cuanto a las soluciones propuestas, se debe enfocar estrategias que integren no solo aspectos
de distribucion de espacios sino también de la implementacion de elementos que permitan un
mayor confort del lugar y que brinden las herramientas para desempefiar con mayor facilidad las

funciones.
4.3.5 Comportamiento Sistémico

Este factor se evalu6 con la pregunta ; Las personas y las areas interactian positivamente y
como un todo, con el fin de alcanzar de la mejor manera la mision y vision de la organizacion,

antes que sus intereses personales? La respuesta se valora en la siguiente escala
Nolohacen 0 1 234 5 6 7 8 9 10 Lo hacen siempre

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

15.
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Figura 15

Comportamiento Sistéemico AUNAR Cali
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5.1. Las personas y las areas interactiian positivamente y como un
todo, con el fin de alcanzar de la mejor manera, la mision y los
objetivos de la organizacion, antes que sus intereses personales o
sectoriales.
En este factor se alcanz6 una media de 9,41 puntos, con una desviacion estandar de 1,359.
Teniendo en cuenta el umbral superior de la escala (10), este factor se evalua considerablemente
favorable, la valoraciéon minima fue de 5 con 2 personas y maxima 10 con 41 personas. Las 8

personas restantes encuestadas valoraron el factor en un intervalo entre 6 a 9.

Identificacion de las causas: las 10 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razén se debe a las siguientes causas:
Pregunta: ;Cudles son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?

Tabla 26.

Opciones de respuesta factor Comportamiento Sistémico

Literal Opcion de respuesta N(0)
A No se conocen la mision y los objetivos 0
B Las personas no se identifican con la mision y los objetivos de la organizacion y por lo tanto, 0
no les preocupan
C Priman mas los conflictos que la integracion entre las reas.. 0
D Cada érea quiere lograr lo mejor para si, olviddndose del todo organizacional. 6
E En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion. 1
F Falta motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar 3
G La estructura organizacional no facilita la integracion 0
H | Otras Causas 0
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Sobre las personas que evaluaron este aspecto por debajo de 10 puntos, se puede deber en su
mayoria a D: “Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional”
y F: “Falta motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar” y en menor
medida a razones como el literal E: “En general, los intereses de las personas priman sobre los

de la organizacion”.

Como se observa en la tabla 26 y en funcion de los descriptivos y frecuencias de la figura 15, se
puede considerar que el comportamiento sistémico se puede considerar en una cualificacion
“gratificante” y en la mayoria de los casos “plenamente gratificante”, teniendo en cuenta el
supuesto que al respecto propone Alvarez (1993) “Si las personas y las diversas areas de la
organizacion tienen clara conciencia de que la mision y los objetivos de la organizacion estan por
encima de cualquier interés personal o sectorial, e interactiian positivamente y siempre como un
todo, en aras de alcanzarlos, mejor sera el clima organizacional”, es posible considerar que en
AUNAR Cali se favorece la alineacion de objetivos corporativos con objetivos individuales, al
tratarse de una institucion de formacion superior, los trabajadores se identifican con este aspecto
y se compromete en brindar un buen desempefio en cualquiera de sus funciones, en los casos de
baja valoracion, es posible que la alineaciéon de objetivos con la funcién no esté claramente
establecido o comprendido por los trabajadores, para lo cual se deberad considerar estrategias de

acuerdo a las areas.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 27.
Tabla 27.

Estadisticos descriptivos del factor Comportamiento Sistémico por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,14 1,574 6 10
Académica 9,32 1,492 5 10
Asistencial 9,86 0,378 9 10

Como lo muestra la tabla 27, la distribucion es mas homogénea en las areas directiva y asistencial,

en la parte asistencial se puede deber a que la institucion estd orientada a otorgar oportunidades
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laborales de este nivel a las personas que a su vez se encuentran estudiando en la universidad, esto
conlleva a que se sienta una alineaciéon individual y organizacional, las personas son
comprometidas con los logros institucionales. Respecto a las areas administrativa y académica se
observa medias mas bajas de 9, 14 y 9,32 correspondientemente, y con minimos entre 5 y 6 puntos
de valoracion, por lo cual se denota que en estas areas puede existir un mayor nivel de
insatisfaccion, se puede deber a situaciones de falta de integracion entre areas, falta de motivacion
organizacional y poca correspondencia e identificacion con la institucion. Quienes valoraron este

factor en un nivel menor a 10, exponen las siguientes alternativas de solucion.
Tabla 28.

Propuestas de solucion en el factor Comportamiento Sistémico .

e A veces hace falta un poco mas de interiorizacion

Buena comunicacion

En ocasiones, las integraciones entre las diferentes areas se dilatan en el tiempo. Es fundamental una
mayor integracion y comunicacion asertiva.

Falta conocimiento del personal en lo referente a las demas areas de trabajo

La integracion no es suficiente para compartir ideas entre personal

No dejar que los intereses personales interfiera en el trabajo

Promover mas actividades para conocer a los compafieros

Propiciar espacios para trabajar en equipos y desarrollar mas proyectos conjuntos.

Propiciar espacios para trabajar en equipos y desarrollar mas proyectos conjuntos

Trabajo en equipo entre las diferentes areas, integrar el trabajo de todos hacia un mismo norte.

Como se observa, las propuestas estdn en su mayoria encaminadas a la integracion y cooperacion
entre las diferentes areas, que existe una integracion entre el trabajador y los procesos de la
organizacion, el trabajo en equipo y la transversalidad entre dreas, ademas de la interiorizacion de
los elementos institucionales de misidn, vision y objetivos, para que exista un alto nivel de

compromiso en las labores y por ende una satisfaccion mayor en el grupo y en el sistema.
4.3.6 Relacion simbidtica

Este factor se refiere a la relacidon que existe entre organismos diferentes, con el fin de sacar
provecho de su vida en comun. Este factor se evalué con la pregunta ; Cree usted que
empresarios y empleados trabajan en relacion estrecha y amistosa, con el fin de lograr,

conjuntamente los mejores beneficios para todos?
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La respuesta se valora en la siguiente escala:
Nolocreo0 1 234 5 6 7 8 9 10 Lo creo plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

16.
Figura 16
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6.1. Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de lograr conjuntamente los mejores
beneficios para todos?

Se observa para este factor una media de 9,35 puntos, la valoracion puede estar por encima o por
debajo de la media en 1,5 las percepciones frente a este factor muestran una distribucion dispersa
ya que se encuentran valores minimos de 4 puntos hasta 10. En este Gltimo se encuentra la mayoria
de las personas con 41 trabajadores encuestados quienes valoraron este factor como plenamente
gratificante. El factor se considera a nivel cualitativo como “gratificante” para 10 personas

encuestadas, quienes en su mayoria valoraron con 6 puntos al factor.

Identificacion de las causas: las 10 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no creen que se de una relacion simbidtica plena

en la universidad puede deberse a:

Pregunta: ;Cudles son las causas que han impedido una relacion simbidtica plena?



EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 105

Tabla 29.

Opciones de respuesta Relacion Simbidtica

Literal Opcion de respuesta N(10)
A Los empresarios s6lo velan por sus intereses 2
B Hay desconfianza entre las partes 1
C No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos de los sectores 1
D Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas 6
integracion y solidaridad entre las partes.
E Otras causas 0

La razén mas comun anotada por los encuestados corresponde al literal D: “Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las
partes.” y en menor medida los literales A, B y C, estas Ultimas estan asociadas a la falta de
integracion y desconfianza generada por la alineacion jerarquica de la institucion; lo cual para
algunas personas puede significar limitantes al momento de relacionarse de manera estrecha y
amistosa con personas de diferentes areas o en niveles superiores de la jerarquia organizacional

de la institucion.

Sobre este factor de analisis Alvarez (1993) propone el siguiente supuesto: “Si empresarios y
empleados no se perciben como “enemigos”, a la manera tradicional, sino como amigos, que
mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar provecho de su vida en comtn, con mas y
mejores beneficios para todos, mejor serd el clima organizacional”. Al respecto se podria
considerar que, si bien, en la institucion se fomenta el compafierismo, el respeto y entre
trabajadores de las mismas areas se promueven actividades de integracion, estas en su mayoria se

limitan a las funciones y cargos, al desempefio laboral.

Mas aun con el evento de la pandemia el aislamiento conllevo a que las personas disminuyan sus
interacciones sociales en los ambitos laborales, es decir que aspectos como la generacion de
confianza entre directivos, administrativos, académicos y asistenciales de la institucion pueden
verse afectados en alguna medida si se disminuye la interaccion y aumento de la separacion entre
las partes, la colaboracion se dificulta entre companeros, el apoyo se puede percibir menos

permanente y eficaz, sobre todo para el area académica.
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Asi se observa en la tabla 30, donde la media para las areas Directiva, administrativa y asistencial,
es igual a 10 puntos, es plenamente satisfactorio para los colaboradores; mientras que para el area
Académica, la media es de 9,03, es decir se identifica un cierto nivel de insatisfaccion en este
aspecto para los docentes, que pueden percibir que no existe una relacion amplia de compafierismo

entre pares y otros niveles jerarquicos.
Tabla 30.

Estadisticos descriptivos del factor Relacion Simbidtica por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 10 0 10 10
Académica 9,03 1,75 4 10
Asistencial 10 0 10 10

Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Relacion simbidtica”

son:
Tabla 31.
Propuestas de solucion en el factor Relacion Simbidtica .

Acercamiento constante, continuo al sector productivo.

Alinear los objetivos individuales con los organizacionales

Conocerse mas ayudaria a promover relaciones mas colaborativas

El personal que trabaja en la institucion tiene un gran potencial. En ocasiones, los
empresarios y las directivas hacen caso omiso de este factor trascendental.

Incrementar los niveles de interés entre las partes para alinear metas

No deben primar en principio los intereses propios

Promocionar mas la universidad por parte de los administrativos

Como se observa en este factor y en algunos anteriores, se propone generar mas espacios de
integracion, colaboracion y trabajo interdisciplinario entre areas; ademas de la promocion del

reconocimiento de capacidades y alineacion de objetivos individuales y organizacionales.
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4.3.7 Liderazgo

Este factor se evaluo con la pregunta ;Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva,
accesible, creativa, orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y

grupales? La respuesta se valora en la siguiente escala
Noloes 01 234 5 67 89 10 Lo es plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

17.
Figura 17
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7.1. Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva,
accesible, creativa, orientadora e impulsadora de las decisiones y
acciones individuales y grupales?
En este factor se alcanz6 una media de 9,59 puntos, con una desviacion estandar de 1,134 es decir
que por encima o debajo esta valoracion puede variar en 1,1 puntos. Teniendo en cuenta el umbral
superior de la escala (10), este factor alcanza una consideracion cualitativa de estado gratificante,

de los 51 personas encuestadas 44 valoraron con la maxima puntuacion y solo 3 perciben este

factor en una escala menor a 5 puntos.

Identificacion de las causas: las 7 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,

consideraron que la razon se puede deber a las siguientes causas:

Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
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Tabla 32.

Opciones de respuesta factor Liderazgo

Literal Opcion de respuesta N(7)
A El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros. 2
B El jefe tiene demasiadas personas a su cargo 3
C El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos 0
D Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el 0
Por el contrario, tiende a desmotivarse.

E El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas 0
F El jefe tiende mas a la rutina que al cambio 2
G El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo

H Otras causas. 0

Como se observa en la tabla 32 y en funcidn de los descriptivos y frecuencias de la figura 17, La
insatisfaccion leve que sobre este factor se detecta tiene que ver sobre todo con el hecho de que la
divisién por cargos para algunos casos esta sobrecargada (literal B), el hecho de que un jefe
esté a cargo de tantas personas puede afectar en la calidad de atencion a las necesidades de sus
colaboradores, aun asi muchos de los jefes que por el momento tienen asignadas las areas por
ejemplo académica, en las coordinaciones académica y de programas, se denota una capacidad de
alto liderazgo, cuentan con experiencia amplia en estas funciones y tratan de establecer
procedimientos rutinarios para lograr solucionar problematicas con mas agilidad. Asi mismo, en
los momentos de cambios, tratan de establecer procedimientos que comunican a tiempo con sus

colaboradores.

En ese orden de ideas el supuesto de este factor expuesto por Alvarez (1993) “Si quienes tienen
cargos administrativos o de direccion, en los diferentes niveles, son personas motivantes,
receptivas, accesibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de las decisiones y acciones
individuales y grupales, mejor sera el clima organizacional” se cumple de manera notoria en la
Institucion, ademas de las 44 personas que calificaron este aspecto de manera positiva, con una
puntuacion de 10, es decir la apreciacion sobre los jefes en la AUNAR Cali, es altamente

gratificante.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 33.
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Tabla 33.

Estadisticos descriptivos del factor Liderazgo por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,71 0,756 8 10
Académica 9,44 1,33 5 10
Asistencial 10 0 10 10

Tanto en el area asistencial como directiva, la valoracion media es igual a 10, mientras que en las
areas administrativa y académica la media es igual a 9,71 y 9,44 correspondientemente. Tal como
se comentd anteriormente, la sobrecarga para los jefes afecta la satisfaccion y el clima
organizacional, ya que los jefes del area administrativa son quienes tienen normalmente mas de 5
personas a cargo y en el area académica esta carga se incrementa considerablemente, ya que puede
llegar a tener mas de 20 a 30 personas a cargo; sin embargo es pertinente recordar que los el equipo
de trabajo del 4rea académica se maneja organizacionalmente en cuanto a procesos de manera
staff, y existen comités curriculares segin las areas de conocimiento de los profesionales, que

permiten crear estrategias de trabajo adecuadas para cada equipo.
Las soluciones expuestas por los colaboradores para este caso son las siguientes:
Tabla 34.

Propuestas de solucion en el factor Liderazgo.

El jefe deberia escuchar y dejarse asesorar por sus colaboradores

El jefe deberia tener claridad sobre el rendimiento de cada colaborador y las exigencias del cargo
Las responsabilidades deberian repartirse en mas cargos.

Mayor retroalimentacion del trabajo y su rendimiento

Se deberan desagregar mas las funciones

Es importante mantener una estructura participativa, motivadora liderada por un jefe que logre
trabajar en excelente coordinacion con sus trabajadores, conociendo su equipo y sus funciones
debidamente, se debe procurar contar con jefes competentes sobre todo en las areas clave que

tienen una relacion directa con los aspectos misionales de la Institucion.
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4.3.8 Consenso

Este factor se evalud con la pregunta ; Las decisiones que se toman en los grupos o comités a
los cuales usted pertenece, se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar
de la votacion o de la imposicion de quienes tienen el poder de dividirlos? La respuesta se

valora en la siguiente escala
Nunca se buscael consenso0 1 2 34 § 6 7 8 9 10 Siempre se busca el consenso

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

18.
Figura 18

Consenso AUNAR Cali

40

Media = 9,45
Desviacion estandar = 1,301

” N=751

RN

8.1. ;Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los

cuales usted pertenece, se hacen mediante el consenso, que los

mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion de
quienes tienen el poder de dividirlos?

Frecuencia

4 6 8 10

En este factor se alcanz6 una media de 9,45 puntos, con una desviacion estandar de 1,3. Teniendo
en cuenta el umbral superior de la escala (10), este factor se evaliia considerablemente favorable,
cualitativamente Gratificante. La valoracion minima fue de 5 con 2 personas y méaxima 10 con 41

personas.

Identificacion de las causas: las 10 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razon se puede deber a las siguientes causas:
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Pregunta: ;Cudles son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
Tabla 35.

Opciones de respuesta factor Consenso

Literal Opcion de respuesta N(10)
A Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy impositivos. 1
B Las decisiones importantes por lo general ya estin tomadas, antes de darse las 4

reuniones
C Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la toma de 0
decisiones.
D En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia. 3
E En general la informacion importante sobre el tema a tratar, solo la conocen algunas personas 1
con anticipacion a la reunién, y asi es muy dificil participar en igualdad de condiciones.
F En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo. 1
G Otras Causas 0

Sobre las personas que evaluaron este aspecto por debajo de 10 puntos, se puede deber en su
mayoria a B: “Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas, antes de darse las
reuniones” y D: “En general, el consenso se logra solo en asuntos de menor importancia” y
en menor medida a razones como el literal A: “Quienes presiden los grupos o comités son por lo
general muy impositivos”; E: “En general la informacion importante sobre el tema a tratar, solo
la conocen algunas personas con anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil participar en
igualdad de condiciones”; y F: “En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es

posible obtenerlo”.

Como se observa en la tabla 35 y en funcidn de los descriptivos y frecuencias de la figura 18, y
teniendo en cuenta el supuesto que al respecto propone Alvarez (1993) “Si las diferentes decisiones
que se toman en los diversos grupos se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en
lugar de la votacion o de la imposicion de quienes tienen el poder, que pueden dividirlos, mejor
sera el clima organizacional”, se puede decir que este factor de consenso es adecuado para la gran
mayoria de colaboradores, su opinidon es tenida en cuenta en ciertas ocasiones de relevancia,
siempre que el proceso implique directamente en sus funciones, atin asi como en toda empresa este
no es de percepcion perfecta para todos, ya que existen areas en donde esta clase de aspectos no
se consultan con el equipo, las directrices son tomadas por los jefes y se comunica inicamente la

decision, esto puede causar un leve inconformismo.
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Las decisiones que se toman en conjunto generalmente son de menor importancia frente a los
procesos misionales de la Universidad o las formas de trabajo en algunos procedimientos. Estos
casos en donde no se percibe plenamente este factor, apuntan en los hechos que muchas veces en
las reuniones de rutina que en cada 4rea se pueden convocar, son con fines informativos mas que
participativos, se solicitan en algunos casos sugerencias pero estas no siempre se reflejan en la

toma de decisiones finales que los directivos implementan.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 36.
Tabla 36.

Estadisticos descriptivos del factor Consenso por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,86 0,378 9 10
Académica 9,26 1,524 5 10
Asistencial 9,71 0,756 8 10

Como lo muestra la tabla 36, en el drea Directiva se denota una consideracion plenamente
gratificante en cuanto al consenso, es probable que se haya considerado desde las reuniones
rutinarias que se realizan con frecuencia entre los directivos para tomar las decisiones importantes
en los diferentes procesos que afectan las demas areas y su desempeno, estas son las decisiones

que posteriormente se informan a los colaboradores de rangos inferiores.

Respecto a las areas Administrativa, Académica y Asistencial se observa medias mas bajas de
9,86, 9,26 y 9,71 correspondientemente, y con minimos entre 5 y 9 puntos de valoracion, por lo
cual se denota que en estas areas puede existir un nivel de insatisfaccion, se puede deber a que en
estos cargos las funciones estan definidas por los procesos y procedimientos, y en algunos casos
pueden resultar mas rutinarias, es menor la actividad de consensos para la toma de decision y en

muchos casos son convocados para la informacién de los cambios.

Sin embargo, cabe resaltar que tal como se coment6 en factores anteriores en el area académica y

administrativa existen los comités, los cuales son espacios de participacion para aportar ideas de
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eventos o cambios que se puedan dar en esos niveles de accion. Quienes valoraron este factor en

un nivel menor a 10, exponen las siguientes alternativas de solucion.
Tabla 37.

Propuestas de solucion en el factor Consenso .

Compartir las ideas de cambio con anterioridad, cuando se trate de asuntos importantes para los cargos.
Consultar antes de tomar decisiones importantes, cuando se van a cambiar las cosas.

Consultar segtin las responsabilidades del cargo, sobre los cambios que se vayan a realizar.

El jefe es el vocero en la mayoria de la conversacion

En algunos casos, es importante tener en cuenta la opinion del equipo para llevar a cabo los procesos.
Hacer consultas cuando se trate de procesos importantes relacionados al area

Participacion activa a todos a la hora de tomar decisiones y/o consultarlas en el grupo

Como se observa, las propuestas estan en la apertura de espacios y actitudes participativas, incluir

procesos de consulta para los relacionados directamente con los cambios.
4.3.9 Trabajo Gratificante

Este factor se evaluo con la pregunta ;Esta usted ubicado en la organizacion en el trabajo que
mas le gusta y con funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion

personal, su creatividad y productividad? La respuesta se valora en la siguiente escala.
NoloestoyO 1 234 5 6 7 8 9 10 Lo estoy plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

19.

Se observa para este factor una media de 9,65 puntos, con una desviacion estandar de 1.146, por
lo tanto con una distribucion dispersa las valoraciones se encuentran aglomeradas en mayoria en
nivel 8 a 10, sin desconocer que existe una proporcion de la muestra en valoraciones menores a 8

llegando a un minimo no inferior a 5.
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Figura 19
Trabajo Gratificante AUNAR Cali
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9.1. Esta usted ubicado en la organizacion en el trabajo que mas le
gusta y con funciones que le representan un desafio interesante
para su realizacion personal, su creatividad y productividad?

Por estos datos el factor cualitativamente, se considera “gratificante” para 5 personas encuestadas,
mientras que 46 personas lo calificaron con una valoraciéon de 10 puntos, es decir consideraron
que este factor es “plenamente Gratificante” indicando que la Universidad permite estar
desempefiando el cargo que prefieran de acuerdo a sus capacidades y conocimientos segun su
oficio o profesion, ademas el personal tiene posibilidades de ascensos cuando su formacion
profesional incrementa y cambiar de 4areas de desempefio de acuerdo a sus habilidades,

preferencias o conocimientos.

Identificacion de las causas: las 5 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,
consideraron que las causas por las cuales no se encuentran plenamente a gusto en las instalaciones

de la universidad pueden deberse a:

Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
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Tabla 38.

Opciones de respuesta factor Trabajo Gratificante

Literal Opcion de respuesta N()

A Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debe desempefiar son 2
simples y rutinarias.

B Sélo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente 2

C Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo 0
limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme

D No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempenar.

E He solicitado traslado al campo en que mas me gustaria trabajar y para el cual estoy 0
debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo

F La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por 0
ubicarlas en el trabajo que mas les guste o que mas pueda contribuir a su realizacion.

G Otras causas 0

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que no se encuentran plenamente
gratificados con el trabajo que desempenan sobre todo porque: A: “Aunque me gusta el campo
en el que trabajo, las funciones que debe desempeiiar son simples y rutinarias” y B: “Soélo
algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente” y en menor medida el
literal D: “No estoy atlin capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempeiar”.
Se puede observar que la insatisfaccion proviene de razones mas personales que institucionales,
dado que en la institucion se tiene muy en cuenta los requerimientos y cuando el empleado los
cumple este tiene la oportunidad de solicitar un cambio de drea o de funciones; al respecto cabe
mencionar el supuesto que sobre este factor Alvarez (1993) afirma “Si la organizacion procura
ubicar a las personas en el cargo que mas les guste (siempre y cuando estén debidamente
capacitadas para ejercerlo) y con funciones realmente enriquecidas, de tal manera que les
represente un desafio interesante, encontrardn la mejor posibilidad de realizacion personal,
disfrutaran mas su trabajo, lo realizaran con amor y calidad, serdn mas creativas y productivas y

mejor serd el clima organizacional”.
Tabla 39.

Estadisticos descriptivos del factor Trabajo Gratificante por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,57 1,134 7 10
Académica 9,71 1,031 5 10

Asistencial 9,29 1,89 5 10
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En este factor, las directivas demuestran una opinion homogénea plenamente gratificante, estos
cargos son asumidos en la direccion y subdireccion por integrantes de la familia fundadora, quienes
han sido formados tanto profesionalmente, como en las competencias y habilidades directivas de
manera heredada y ensefiada para quienes han demostrado su interés en dirigir las sedes de la
institucion. Y en cuanto a los directivos que no son parte de la familia, son personas que por su
alta experiencia y capacidad en el cargo han logrado dicho ascenso, pero que ademas demuestran
un alto grado de satisfaccion en su cargo, ya que es el nivel mas alto al cual se puede aspirar en la

institucion, por ser de modelo familiar.

Sobre las demds areas se observa que el drea académica y administrativa, muestran medias
relativamente menores, con 9,71 y 9,57 respectivamente, indicando que es en las areas en donde
se encuentre insatisfaccion por tareas rutinarias y poco vocacionales, en algunos casos algunos
docentes pueden sentir insatisfaccion porque se encuentran asumiendo asignaturas que no son de
su alto agrado, pero también en otros casos puede deberse a lo rutinario que con los afios pueden

experimentar al repetir algunas asignaturas semestre tras semestre.

En cuanto al area asistencial, se identifica la media mas baja de 9,29, en este caso se puede asumir
las situaciones de no encontrarse con las capacidades profesionales o competencias para solicitar
cambios e cargo, ademas de que al tratarse de nivel operativo, los procedimientos en estos casos

pueden volverse rutinarios y de poca satisfaccion laboral.
Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Trabajo gratificante”:
Tabla 40.

Propuestas de solucion en el factor Trabajo Gratificante.

Aunque hay libertad de céatedra, a veces hacen falta herramientas para innovar en clases
La pandemia hace que las clases se vuelvan muy rutinarias y poco creativas, gratificantes y
sociables
e Conocer las preferencias sobre los temas que se quiere ensefar con preferencia.
Realizar selecciones de personal internas mas constantemente.

En cuanto a las soluciones propuestas, se observa un interés por integrar aspectos motivacionales

que permitan mejorar el desempefio de manera mas innovadora y consciente a las preferencias de
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los trabajadores. Es importante denotar la recomendacion de las seleccion de personal de manera

interna antes de abrir convocatorias externas.
4.3.10 Desarrollo Personal

Este factor se evalu6 con la pregunta ;La organizacién estimula su formacion personal y

profesional en forma permanente? La respuesta se valora en la siguiente escala.
Nolohace0 1 234 5 6 7 8 9 10 Lo hace siempre

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

20.
Figura 20
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10.1 ;La organizacion estimula su formacion personal y profesional
en forma permanente?

Se observa para este factor una media de 9,27 puntos, con una desviacion estandar de 1.674, con
una distribucion dispersa entre un intervalo amplio desde 3 a 10 puntos, la concentracion de los
valores menores a 10 se encuentran entre 5 a 9 puntos. Por los valores reflejados por la media y la

desviacion, el factor se considera cualitativamente como “Gratificante”; sin embargo se podria
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considerar que hay varios colaboradores que expresan un nivel de notable insatisfaccion, en

comparacion con los demas factores, en este se encontraron minimos de 3 puntos.

Las causas de insatisfaccion pueden deberse a diferentes aspectos que institucionalmente se deben
atender, sobre todo en areas académica y administrativa ya que son aquellas que tienen mayor
interaccion con los estudiantes y la comunidad educativa en general, sin dejar de lado el area
asistencial; sobre todo si este aspecto se traduce posteriormente en los niveles de calidad y
productividad de la Universidad la cual se encuentra en procesos de acreditacion permanentemente

y en proceso de solicitud de certificacion de alta calidad.

Identificacion de las causas: las 10 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no se encuentran plenamente satisfechos con el

factor desarrollo personal pueden deberse a:

Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 41.

Opciones de respuesta factor Desarrollo Personal

Literal Opcion de respuesta N(10)
A Las oportunidades de formacién y capacitacién son escasas para todos 5
B Las posibilidades de capacitacion y formacion son sélo para algunas personas

No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo.
La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.

A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle.

Las funciones que debe desempeiiar no estimula mi desarrollo personal y profesional
Otras causas

Q== |T|a
—|o|lo|e =] w

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que las instalaciones no son
plenamente satisfactorias en gran medida por razones como: A: “Las oportunidades de
formacion y capacitacion son escasas para todos” y B: “Las posibilidades de capacitacion y
formacion son sélo para algunas personas” y en menor medida los literales C: “No es facil
obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo” y G: “Otras Causas”
esta ultima el hecho de que las actividades en pro del desarrollo personal que se organizan el la
Institucion, no son de los intereses profesionales de los colaboradores que expresan insatisfaccion

en el factor; al respecto cabe mencionar el supuesto que sobre este factor Alvarez (1993) afirma
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“Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de continuar su formacion

personal y profesional, mejor serd el clima organizacional”.

En concomitancia con el supuesto y los resultados, se acuerda el hecho de que si existe una
satisfaccion considerable por parte de los colaboradores en este factor, tanto la calidad en la
prestacion de los servicios y el desempefio laboral serd favorable para la institucion; conllevando

a un clima favorable.

En todos los niveles es importante procurar las mejoras de competencias profesionales y
habilidades laborales, dado que al ser una institucion de educacion superior es requerido que el
personal se alinee con los procesos de mejoramiento continuo, lo cual se logra con personas que
estén interesadas en asumir los cambios y las capacidades para ello. Por otra parte, en las areas
administrativa y asistencial, la universidad trata de involucrar a sus trabajadores a formarse
profesionalmente en los programas que la institucion tiene, con las posibilidades de mejorar la

posicion laboral de los mismos a medida que avancen con su formacion.

Tabla 42.

Estadisticos descriptivos del factor Desarrollo Personal por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
Directiva 8,33 2.9 5 10
Administrativa 9,14 1,86 5 10
Académica 9,44 1,307 5 10
Asistencial 9,00 2,65 3 10

La percepcion de este factor por areas indica que e trata de un aspecto a mejorar ya que en ninguna
de las 4reas se denota plena satisfaccion, la media mas baja se encuentra en el area directiva, que
puede involucrar una divergencia ya que si bien se presenta una media de 8,33 la desviacion
estandar es de 2,9 indicando una alta dispersion de los resultados, lo cual se puede atribuir a que
hacen falta mas espacios que impulsen el desarrollo del personal en sus diferentes areas de accion,
este comportamiento se observa de manera similar en el area asistencial, en la cual el nivel de

capacitacion o integracion a estas actividades es muy bajo.

Y el area administrativa y académica presentan unas valoracion mas altas de 9,14 y 9,44

correspondientemente, con una dispersion de 1, 5 aproximadamente por encima o debajo de la
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media. Indicando que el nivel de insatisfaccion es menor, esta situacion es aceptable dado que para
estas areas es a las que se dirige la mayor cantidad de programas de capacitacion o formacion,
actualizacidn y participacion en eventos que permitan aportar en el desarrollo personal de cada

colaborador.

Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Desarrollo personal”

son las siguientes:
Tabla 43.

Propuestas de solucion en el factor Desarrollo Personal .

Cursos y capacitaciones para cada area y tema en especial

Promover incentivos para capacitarse

Facilitar procesos de capacitacion para temas de interés a la docencia

Generar un plan de capacitacion para los colaboradores de obligatorio cumplimiento

Mejorar los programas de capacitacion segun los cargos que se desempefian en la universidad
Incrementar la oferta de capacitacion para docentes

Se deberia capacitar a todos los niveles en temas de desarrollo personal

Las condiciones de este factor en la universidad, son aspectos a mejorar dado que existe si bien
procesos de capacitacion y se impulsa a mejorar las condiciones profesionales del colaborador,
hace falta integrar a las dreas que muchas veces se aislan en estos procesos porque se puede
considerar que sus actividades implican procesos rutinarios o en otros caso también no se informa
o involucra debidamente, asi entonces muchos por falta de motivaciéon o desconocimiento no

asisten asiduamente y de manera permanente cuando estas oportunidades se presentan.
4.3.11 Elementos de Trabajo

Este factor se evaluo con la pregunta ; Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente
al realizar sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a l1a vez que ser

mas creativo y productivo? La respuesta se valora en la siguiente escala

Nolopermiten 0 1 234 5 6 7 8 9 10 Lo permiten plenamente
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A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

21.
Figura 21
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11.1 Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al
realizar sus labores, ;le permiten trabajar con comodidad, lograr
calidad, a la vez que ser mas creativo y productivo?

En este factor se alcanz6 una media de 8,63 puntos, con una desviacion estandar de 1,9 es decir
que por encima o debajo esta valoracion puede variar en 1,9 puntos. Teniendo en cuenta el umbral
superior de la escala (10) este factor se evalua como gratificante sin embargo, se denota que este
factor estd evaluado en la escala mas baja con respecto a los demas factores evaluados
anteriormente, su valoracion por parte de los 51 encuestados 21 de ellos expresan un nivel de
insatisfaccion, expresando que los elementos de trabajo no son suficientes para crear un ambiente
favorable de desempefio, causando en muchos casos desmotivacion y un clima organizacional que
a largo plazo se puede afectar negativamente, por los posibles casos de desistimiento o frustracion

en la mejora continua de los procesos en los cuales participan los colaboradores.

Identificacion de las causas: las 21 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razon se debe a las siguientes causas:

Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
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Tabla 44.

Opciones de respuesta factor Elementos de Trabajo

Literal Opcion de respuesta N(21)
A Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion 0
B La mayoria de los elementos son excelentes 3
C No hay preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores y mas modernos 3

elementos.
D Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas. 5
E No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos 0
F La distribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades 2
G La situacién econéomica de la organizacién no permite la adquisicion de mejores 8
elementos
H Otras causas. 0

Como se observa en la tabla 44 y en funcion de los descriptivos y frecuencias de la figura 21, se
puede considerar que los elementos de trabajo no son los suficientes para desarrollar las actividades
plenamente con calidad y efectividad, esto limita las posibilidades de desempenar resultados mas
productivos o mejorar los procesos con creatividad. Las opciones de respuesta que mas se resaltan
sobre las causas que limitan que este factor se perciba a plenitud en la organizacién son: G: “ La
situacion economica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores elementos”; D:
“Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas”; en menor

nivel estan los literales B, C y F.

Se considera frente a este factor el hecho de que la universidad es una institucion que busca brindar
servicios de educacion superior enfocdndose en comunidades de estratos 1 a 3 . Por lo tanto, ofrece
programas con costos relativamente bajos y por ende el sostenimiento autdbnomo de la economia
no siempre es suficiente para adquirir equipos o materiales suficientes para la operacion, se trata
de realizar una distribucion eficiente para que las acciones mas importantes se gestionen
eficazmente, atin asi siempre existen necesidades de mejora en este factor para favorecer el clima
organizacional, ya que como se puede observar hay cargos que no cuentan con los equipos o los
materiales requeridos, en algunos casos para el desarrollo de actividades précticas con los
estudiantes, se observa que los equipos son insuficientes en cantidad para prestar el servicio a

todos.

Al respecto Alvarez (1993) expone el siguiente supuesto: “Si para la labor diaria las personas

pueden contar con su puesto de trabajo con los mejores y mas modernos elementos o ayudas, a fin
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que puedan hacerlo con més calidad y comodidad, a la vez que estar a tono con la época, se sentiran

mas a gusto, seran mas creativas y productivas y mejor serd el clima organizacional”.

En ese sentido, entonces este factor se debe considerar como un aspecto a involucrar acciones de
mejora que provean gradualmente los elementos requeridos, priorizando las actividades de los
colaboradores y de esta manera promover motivacion, productividad, creatividad y desempeio
con calidad y alto valor en cada area. Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor

en las diferentes areas los resultados se pueden observar en la tabla 45.
Tabla 45.

Estadisticos descriptivos del factor Elementos de Trabajo por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 8,67 2,309 6 10
Administrativa 8,29 2,360 5 10
Académica 8,50 1,895 5 10
Asistencial 9,57 1,134 7 10

Como particularidad sobre los resultados de este factor, se observa que los niveles de mayor
satisfaccion en este caso corresponde al area asistencial con una media de 9,57 y una desviacion
estandar de 1,1 siendo también la mds homogénea de las demas areas, la valoracion minima
alcanzada fue de 7; en contraste las areas directiva, académica y administrativa presentan
valoraciones minimas entre 5 o 6, con medias de 8,67; 8,5 y 8,29 correspondientemente. Indicando

que son las areas donde se encuentra en menor nivel de satisfaccion.

Lo anterior se puede deber a que los elementos de operacidon necesarios para la actividad del nivel
asistencial son menos costosos y se proveen frecuentemente, al tratarse de actividades
generalmente rutinarias pero de sostenimiento para los procesos de apoyo de la institucion,
generalmente se tratan de mantener en el mejor estado de mantenimiento y accesibilidad. Por otra
parte, desde la perspectiva de los niveles de procesos estratégicos o misionales, se considera que
para avanzar en diferentes escenarios de cambio o incremento de calidad es necesario implementar
elementos mas tecnologicos, o los mismos elementos existentes en la institucion pero que estos
sean mas accesibles y estén en perfecto funcionamiento, de lo contrario se percibe un ambiente
limitante para innovar en el desempefio laboral y en el cumplimiento de algunas metas que se

proponen en sus planes de accion.
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Las soluciones expuestas por los colaboradores para este caso son las siguientes:
Tabla 46.

Propuestas de solucion en el factor Elementos de Trabajo.

e Deberia tenerse en cuenta la ergonomia en los sitios de trabajo.

Distribuir de mejor manera los elementos disponibles y exigir un uso adecuado por parte de la
comunidad educativa

Es recomendable tener un plan de adquisiciones mas optimo.

Hacer mantenimiento periddico a los elementos tecnologicos de las aulas

Mejorar el mobiliario para crear espacios para trabajar en la institucion.

Mejorar la distribucion segtn los requerimientos de las actividades

Mejorar las condiciones de conexion

Optimizar el uso de los elementos entre las diferentes areas

Organizar de mejor manera la distribucion de elementos por érea.

Se deberia realizar una reorganizacion de los elementos y espacios para garantizar el acceso a los

elementos necesarios para realizar el trabajo en las oficinas.

Realizar un plan de mantenimiento y adquisiciones

e Se hace prudente la planeacion y consecucion de elementos didacticos mas idoneos para las asignaturas
mas complejas.

e Siempre que sea posible, hacer mantenimiento periddico a los elementos existentes y reemplazar los
que ya no prestan buen servicio con elementos nuevos.

e Mejorar el mobiliario para los docentes.

Tener mayor disponibilidad de recursos tecnoldgicos.

e Considerar una reestructuracion de los espacios para los docentes para que desempefien actividades en
la institucion, fuera de las aulas.

Tal como se puede observar, las soluciones estan direccionadas hacia los planes de mantenimiento
y adquisiciones, poner énfasis en mejorar los recursos TIC, ademas de mejorar el mobiliario en
algunos casos del area académica. Se recomienda hacer mejor distribucion de elementos y la

renovacion de los existentes que resultan en muchos casos deficientes u obsoletos.
4.3.12 Relaciones Interpersonales

Este factor se evalud con la pregunta ;Las relaciones interpersonales que se dan en la

organizacion son realmente las mejores? La respuesta se valora en la siguiente escala.

Noloson0 1234 5 6 78 9 10 Lo son plenamente
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A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura
22.

Figura 22
Relaciones Interpersonales AUNAR Cali
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Se observa para este factor una media de 8,76 puntos, con una desviacion estandar de 2.12, por lo
tanto con una distribucion dispersa las valoraciones se encuentran entre un intervalo de valoracion
de 3 a 10, sin desconocer que existe una proporcion de la muestra en valoraciones menores a 8
llegando a un minimo no inferior a 3. Por estos datos el factor cualitativamente, se considera
“gratificante” para 2 personas, “medianamente gratificante” para 5 personas, y “escasamente
gratificante” para 8 personas; mientras que 36 personas lo calificaron con una valoraciéon de 10

puntos, es decir consideraron que este factor es “plenamente Gratificante”.

Esta dispersion heterogénea de percepciones indica que existe un descontento entre las relaciones
interpersonales, llegando a valoraciones en las cuales se percibe que este tipo de interaccion es
deficiente, siendo un factor a mejorar en areas en las cuales no se ha puesto mayor cuidado al

respecto.

Identificacion de las causas: las 15 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no consideran que las relaciones personales sean

las mejores en la universidad, pueden deberse a:
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Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 47.

Opciones de respuesta factor Relaciones interpersonales

Literal Opcion de respuesta N(5)
A En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse 6
B Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los 0

demas
C Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas 0
D Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato. 0
E Hay conflictos entre personas y entre dreas sin solucionar 2
F Falta mas libertad de expresion 0
G Las barreras sociales no lo permiten 0
H La autocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones 3
1 El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear 4
J Otras causas 0

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que las instalaciones no son
plenamente satisfactorias en gran medida por razones como: A: “En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para poder integrarse” y en menor medida los literales I: “El
comportamiento de algunas personas deja mucho que desear”; H: “La autocracia y la
arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones” y E: “Hay conflictos entre personas
y entre areas sin solucionar”. Como se puede observar, las relaciones interpersonales estan
direccionadas a la resolucion de conflictos deficiente, luchas de egocentrismos por parte de
algunos colaboradores segun la posicidon que tengan en la universidad, aislamientos entre personal
de diferentes areas o incluso de las mismas areas que manejan actividades significativamente
diferenciadas, lo cual conlleva a que las relaciones no sean fluidas si no hay oportunidad de
conocerse y establecer relaciones de amistad y compafierismo, sin desconocer también que las
personalidades pueden presentar comportamientos que para algunos pueden ser intolerables como

para otro no.

Alvarez (1993) afirma sobre este factor que: “Si las personas cuentan con un excelente espacio
para sus relaciones con los demaés, en donde haya libertad de expresion, justicia, verdad, respeto y
consideracion a las maneras de pensar, de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin,
un lugar donde sean realmente trascendentales las relaciones del hombre con el hombre, mejor

sera el clima organizacional”.
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Por lo anterior, es considerable tener en cuenta que este factor tiene alta relevancia para una
institucion, ya que el malestar por conflictos con compaiieros o incomodidades por la expresion
desde la individualidad de los colaboradores que no se basen en los aspectos minimos de respeto
y empatia pueden afectar directamente con el clima organizacional y por ende en los resultados
que se puedan alcanzar en el desempefio laboral cotidiano; dado que las relaciones interpersonales
entre pares laborales implican largas jornadas diarias de interaccion, de entendimiento y de trabajo
en equipo; y en ese sentido no se podria considerar que esta sea ideal, ya que existen aspectos

comportamentales que pueden diferir en los valores y creencias de cada individuo.

En cuanto a la percepcion del factor por areas se obtuvo que las directivas de la universidad estan
de acuerdo en contar con relaciones interpersonales plenamente gratificantes al resultar una media
de 10 puntos. Mientras que el area en la que se encuentra este factor percibido como
“medianamente gratificante” por presentar una media de 7,57 con una desviacion de 2,1 con un
intervalo de valoracion entre 3 y 9 puntos, por ello se reconoce que existe un nivel de insatisfaccion
notable al respecto, el area asistencial muchas veces no es atendido con frecuencia por los servicios
de bienestar dado que estos se enfocan en su mayor medida a la comunidad estudiantil y
académica. Los conflictos que se puedan derivar en esta area pueden no solucionarse de manera

favorable y esto puede tensionar el ambiente en las diferentes areas.
Tabla 48.

Estadisticos descriptivos del factor Relaciones Interpersonales por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,29 1,89 5 10
Académica 8,79 1,981 4 10
Asistencial 7,57 2,101 3 9

El area académica por su parte también presenta una media levemente baja de 8,79 y el area
administrativa presenta una media de 9,29 las relaciones interpersonales en el area académica estan
en su mayoria afectadas por el distanciamiento que se ha experimentado durante los tiempos de
aislamiento por la situacion de pandemia. Para el 4rea administrativa en cambio este aspecto no

puede ser muy impactante ya que entre pares se tiene mayor contacto porque son quienes han
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laborado en horarios presenciales durante esta época sin ser 100% permanente. Las situaciones

que afectan a esta area pueden estar determinadas por las demds causas mencionadas.

Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Relaciones

Interpersonales™:
Tabla 49.

Propuestas de solucion en el factor Relaciones interpersonales.

Abrir espacios de integracion informales

Desarrollar actividades de integracion con mas frecuencia

El didlogo con personas que puedan intervenir de manera neutral en los conflictos se puede

solucionar a tiempo casos de mal compafierismo

Integraciones

Las personas son responsables de sus propios actos

Mientras estemos trabajando de manera remota se dificulta la integracion entre companeros

Pienso que la humildad podria dar unos mayores frutos en el clima organizacional.

Por las condiciones actuales es dificil conocer a los nuevos compafieros o relacionarse con los

de mayor antigiiedad

Promover el respeto, el compafierismo y la buena voluntad

e Promover la buena actitud, el compafierismo, el didlogo cuando hay malos entendidos, los jefes
deberian restringir la proliferacion de las habladurias

e Respeto .escuchar, compafierismo

e Rotar algunos cargos para que se coloquen personas con mayor empatia en cargos que tienen
relacion con més personas

e Se sienten roscas en la institucion.

e Sensibilizar en las reuniones sobre temas como el compaferismo, el respeto y el buen trato.

En cuanto a las soluciones propuestas, se debe enfocar estrategias que integren no solo aspectos
de integracion, sino también la promociéon de valores, respeto en cada una de las actividades
diarias. La asignacion de personas lideres en los cargos de jefes en las diferentes dependencias,

que logran empatizar con los colaboradores y apoyar sus intereses que aportan a la institucion.
4.3.13 Buen Servicio

Este factor se evalu6 con la pregunta ;Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras

personas u otros grupos para continuar con determinados procesos son, en general, trabajos
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de calidad, acordes con los requerimientos que usted(es) necesitan) y oportunos? La respuesta

se valora en la siguiente escala.
Noloson0 1234 5 6 78 9 10 Lo son plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

23.
Figura 23
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Se observa para este factor una media de 9,27 puntos, con una desviacion estandar de 1.5, las
valoraciones se encuentran en una dispersion que va desde la valoracion 5 a 10 puntos. Por estos
datos el factor cualitativamente, se considera ‘“plenamente gratificante” para 40 personas
encuestadas, mientras que 2 personas lo calificaron con una valoracion de 8 a 9 puntos es decir
“Gratificante” y las 9 restantes lo calificaron en un intervalo de valoracion entre 5 a 7 puntos como
“medianamente gratificante”. Este factor es importante, de mantener en una percepcion elevada
ya que indica hasta cierto punto la sinergia que se puede presentar entre compaiieros de la misma
area y con otras areas de la institucion, ademas es una valoracion sobre el desempeno del equipo

en cuanto al aporte que cada integrante hace para que se obtengan los resultados esperados.
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Identificacion de las causas: las 11 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no perciben un buen servicio por parte de sus

compaifieros, se puede deber a:
Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 50.

Opciones de respuesta factor Buen Servicio

Literal Opcion de respuesta N(1)
A Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros no. 3
B En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear 0
C La calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares 4
D Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los 0
requerimientos
E El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas excepciones. 3
F Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos 1
G Otras causas 0

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que la percepcion del buen servicio
entre compaifieros no es plenamente satisfactorias en gran medida por razones como: C: “La
calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares”; A:
“Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros
no” y E: “El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas
excepciones” en menor medida el literal F: “Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos
trabajos”. Las condiciones de compaiierismo y de sinergia entre labores impacta directamente en
la calidad de los resultados, en el caso de que existan inconformismos en el grupo esto afectara no
individualmente sino a todos los involucrados, asi entonces es probable que se al darse estos casos
se creen algunas situaciones de clima organizacional desfavorable, un clima en el cual los
colaboradores competentes pueden sentir frustracion o descontento incluso de aportar su mejor

esfuerzo.

Al respecto cabe mencionar el supuesto que sobre este factor Alvarez (1993) afirma “Si las
personas y / o las areas que dependen del trabajo de otras personas u otras areas para realizar el
suyo, reciben de estas un trabajo de calidad, acorde con los requerimientos y oportunamente,
mejores seran sus relaciones, habra mas efectividad en la organizacion y mejor sera el clima

organizacional”. Ahora bien los resultados en este factor por cada area son los siguientes:
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Tabla 51.

Estadisticos descriptivos del factor Buen Servicio por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 8,33 2,8 5 10
Administrativa 9,14 1,464 7 10
Académica 9,24 1,519 5 10
Asistencial 10 0 10 10

Este factor implica exigencia entre pares en cuanto a los resultados y al desempeio, en cuanto a la
percepcion del area directiva se observa que existe una divergente opinion por presentar una media
de 8,33 pero con una alta desviacion estandar de 2,8, puede ser que las valoraciones no se
distribuyen entre 5 a 10, es valorada con 5 puntos o 10 puntos. A medida que la responsabilidad
en el drea es mayor asi mismo la exigencia de parte de sus colaboradores, el area directiva estd en
un nivel de procesos estratégicos, es decir determinan el rumbo de la institucion y por ende
dependen no solo de sus decisiones sino de la integracion al trabajo de todas las demas areas para

materializar resultados.

En cuanto a las areas académica y administrativa, exponen una percepcion similar con medias de
9,24 y 9,14 respectivamente. Se denota que en estas areas el nivel de satisfaccion del trabajo entre
compafieros es relativamente “gratificante” sin dejar de lado que existen algunas inconformidades,
aun asi no se generaliza que todo el servicio sea insatisfactorio. Mientras que para el area
asistencial se denota que este factor es “plenamente gratificante” porque su percepcion unanime
es de 10 puntos. Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores que no perciben que

exista un buen servicio entre compaiieros de la institucion son:
Tabla 52.

Propuestas de solucion en el factor Buen servicio .

e Alineacion en los requerimientos y niveles de exigencia.

e Compromiso con la institucion.

e FEn lo referente a la documentacion que entrega el personal, no lo hacen en un 100x100%, y es dificil
de que actualicen la informacién. Se deberia, en el momento de la contratacion de personal docente
exigir una renovacion de documentos.

e [Establecer directrices de resultados cada vez que se asigne una tarea, establecer los objetivos de las
nuevas imposiciones en las tareas a desarrollar y explicar los procedimientos a desarrollar

e Hacer seguimiento permanente a las entregas y hacer retroalimentacion a tiempo
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e [a comunicacion puede ser mas fluida y a tiempo para que no se presenten los problemas al momento
de las entregas

e Se deben realizar guias mas precisas para algunos procedimientos, de manera que se unifiquen criterios
para procesos que tienen continuidad entre diferentes responsables.

e Solo es cuestion de una mejor comunicacion para que estos lunares no se presenten.

Tal como se referencid en los apartados anteriores, es necesario aplicar técnicas de planeacion,
ejecucion y supervision orientadas hacia crear ambientes de desempefio desde la sinergia entre
equipos de trabajo, areas funcionales y procesos organizacionales. Comunicar estos propdsitos y
estas estrategias debidamente y alineadas seguin los cargos de cada area para que los colaboradores

comprendan su importancia en el sistema y de acuerdo a ello sean coherentes a la respuesta.
4.3.14 Solucion De Conflictos

Este factor se evalud con la pregunta ;Los conflictos que se presentan entre personas y entre
grupos se solucionan oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes

involucradas y el acercamiento entre ellas? La respuesta se valora en la siguiente escala.
Nosesolucionan 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Se solucionan satisfactoriamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

24,
Figura 24
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Se observa para este factor una media de 9, puntos, con una desviacion estandar de 1.56, Por lo
tanto se considera que se trata de un factor “gratificante”; aun asi no se puede desconocer que de
los 51 encuestados, 12 personas valoraron este aspecto en una valoracion entre 5 puntos minimo
y maximo de 8 puntos. Indicando que si bien no es un factor de atencion para posible acciones de
mejora 0 mantenimiento, este factor se puede asociar con el comportamiento presentado en el
factor “relaciones interpersonales” ya que los conflictos se derivan en su mayoria de casos de las
diferencias presentadas entre pares por causas no siempre relacionadas con los intereses laborales,
pero que no se pueden desconocer ya que esto puede impactar en el desempeno y la productividad,

asi como en el bienestar y la satisfaccion de cada involucrado.

Identificacion de las causas: las 12 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no los conflictos no se solucionan

oportunamente, procurando satisfaccion para las partes involucradas, pueden deberse a:
Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?

Tabla 53.

Opciones de respuesta factor Solucion de conflictos

Literal Opcion de respuesta N(12)
A En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva 2
B No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para solucionar nuestros conflictos. 1
C Prestarse a alguna solucion, para algunas personas es simbolo de debilidad. 1
D Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion, estan por 2

encima de cualquier interés sectorial o individual.
E Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la 1
otra.
F Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto. 1
G En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas. 2
H Otras causas. 1

Se observa en la tabla 53 que las causas son variadas, todos los literales fueron considerados por
los encuestados lo cual implica que todos los casos se dan en menor o mayor medida cuando se
trata de resolver conflictos o evadir la resolucion de los mismos; frente a la opcion otras causas, se
expresd que no se prestan espacios por parte de los involucrados para resolver los conflictos
mediante el didlogo o la exposicion de los hechos; es decir que esto podria unificar lo literales E y

F, ya que los jefes son quienes invitan a las partes a asumir corresponsabilidad en la problematica,
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actuando como mediadores. Sin embargo , no en todas las areas esto se observa como una practica

recurrente.

Sobre este factor Alvarez (1993) afirma “Si los conflictos que se presentan entre personas y entre
grupos, se enfrentan y solucionan oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando soluciones
satisfactorias para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas, mejor serd el clima

organizacional”.

Por lo anterior, el supuesto de Alvarez (1993) se cumple en funcién de que tanta atencion se preste
por parte de los involucrados a la solucion satisfactoria, tras una negociacion gana — gana. En la
institucion se pueden presentar N situaciones no solo entre compafieros, sino incluso entre
colaboradores y estudiantes por divergencias frente a los procesos de formacion, lo cual puede
derivar asuntos que conllevan a desacuerdos entre docentes con coordinadores y en algunos casos
muy aislados con directivas; en estos casos puede suceder la solucion parcial, es decir se soluciona
el conflicto hasta lograr la satisfaccion con el estudiante o actor externo; pero a veces se dejan
aspectos de inconformidad en las partes internas (docentes, coordinadores, directivas) sin atender
plenamente y esto conlleva en algunos casos a la desmotivacion o al desistimiento del cargo. Cabe
resaltar que los casos no son muy frecuentes pero son hechos relevantes que afectan en algun

momento el clima organizacional.
A continuacidn en la tabla 54 se presentan los resultados de las estadisticas descriptivas por areas
Tabla 54.

Estadisticos descriptivos del factor Solucion de conflictos por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estandar Minimo Maiximo
Directiva 9,0 1,73 7 10
Administrativa 9,0 1,291 7 10
Académica 8,26 1,781 5 10
Asistencial 7,0 1,020 4 8

Se presenta una particularidad de que tanto el 4rea directiva y administrativa presentan una media
de 9,00 puntos con una dispersion menor a 2,0 en ambos casos y valoraciones minimas de 7.
Significando que en estos casos los procesos de resolucion de conflictos pueden ser mas

satisfactorios para las partes involucradas. En cuanto al drea académica, se observa una media de
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8,26 con una desviacion de 1,8 puntos es decir la dispersion de la valoracion a partir de esta media

estara por encima o por debajo en ese rango.

Y en cuanto al area asistencial es donde se presenta la media mas baja con 7,0 con una desviacion
de 1,02 y un rango de valoraciones entre 4 puntos y maximo 8 puntos; expresando un bajo nivel
de satisfaccion al momento de resolver conflictos, porque aunque estos no sean muy frecuentes se
pueden presentar y muchas veces por la posicion en la que se encuentran estos cargos, es posible
que se limiten a expresar sus sentires o posiciones frente a un conflicto con algun par o algin jefe,
por temores de creencias relacionadas con el mantenimiento de su trabajo. Esto significa entonces
que las acciones de mejora 0 mantenimiento se enfocaran integralmente a atender en especial esta
area asistencial y el drea académica con estrategias de mejora, sin dejar de lado las otras (directiva

-administrativa) con un enfoque de mantenimiento.
Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Solucion de conflictos™:

Tabla 55.

Propuestas de solucion en el factor Solucion de Conflictos .

e Aplicar técnicas de resolucion de conflictos cuando los problemas trascienden en la labor institucional

e (Capacitacion de sana convivencia

e Existe un comité de convivencia laboral para solucionar esta clase de conflictos. se deberia dar a
conocer mas a fondo dicho comité y supervisar si este cumple plenamente con sus funciones.

e Laresolucion de conflictos deberia aprenderse y establecer procedimientos al respecto

e Mediar las situaciones por los jefes puede cooperar en algunos casos

e Programa de resolucion de conflictos, donde intervengan las partes y desde bienestar intervenga un
mediador

e Retroalimentar cuando se presenten conflictos

Talleres de coach

e Toda la comunidad educativa deberia acceder a charlas de resolver conflictos

En cuanto a las soluciones propuestas, estas se enfocan en la capacitacion y los procesos de
desarrollo personal que deben dirigirse a todas las areas, enfocandose en las tematicas de gestion
emocional, resolucion de conflictos y liderazgo. Es importante tener en cuenta que cualquier
estrategia que se recomiende para mejorar o mantener este factor, debe integrar a todos los
trabajadores, y segun los niveles de capacidad y conocimiento de los colaboradores sobre estas

tematicas direccionar talleres de formacion adecuados.
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4.3.15 Expresion Informal Positiva

Este factor se evalu6 con la pregunta ;Tiene usted en la organizaciéon amplias posibilidades de

expresarse positivamente, de manera informal? La respuesta se valora en la siguiente escala
Nolastengo 0 1 234 5 6 7 8 9 10 Las tengo plenamente
Para Alvarez (1993) la expresion informal positiva se define como:

Aquella forma de expresarse que los individuos o los grupos realizan de manera esponténea,
con entera libertad, con profundo respeto por la organizacion y sus integrantes, en el sentido
en que a bien tengan y por los canales que consideren convenientes, bien con el fin de sugerir
a quienes compete, todo aquello que consideren importante para el mejoramiento de los
diversos procesos, o bien para buscar alguna colaboracion que contribuya a realizar su
trabajo de la mejor manera. La expresion informal positiva fomenta las buenas relaciones
interpersonales, el acercamiento entre las 4reas y contribuye a una mas facil consecucion de

la mision y los objetivos organizacionales.

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

25.
Figura 25
Expresion Informal Organizacional AUNAR Cali
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15.1 ;Tiene usted en la organizacién amplias posibilidades de
expresarse positivamente, de manera informal?
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En este factor se alcanzd una media de 9,86 puntos, con una desviacion estandar de 0,75 es decir
que por encima o debajo esta valoracion puede variar en 0,75 puntos. Teniendo en cuenta el umbral
superior de la escala (10), este factor se evaltia considerablemente favorable, un punto menos del
estado ideal, la valoraciéon minima fue de 5 con una tnica persona y calificaciéon maximo 10 con
49 personas. Indicando que existe un alto nivel de satisfaccion sobre este factor, es decir los
colaboradores consideran que se permite la expresion espontanea y libre por medio de los
diferentes canales de comunicacion ya sean presenciales o virtuales, en la institucién. Esto se
denota porque muchas veces algunas ideas para agilizar los resultados o mejorar las operaciones
de la universidad, surgen de lo expresado por el personal que esta directamente asignada a dichas
funciones y en la medida de las posibilidades se siente plena libertad para ejercer de esa manera

las funciones.

Por otra parte, se podria tener en cuenta en este factor que se cuenta libertad de catedra para la
labor docente, es implica que si bien existen los planes de estudio y el planteamiento de las
unidades de produccion de conocimiento y el micro curriculo, entre otros apoyos institucionales,
los docentes tienen la oportunidad de desarrollar sus asignaturas involucrando creatividad e
innovacion pedagdgica, sin limitar este aspecto o limitando la libre expresion entre el docente y

sus estudiantes.

Identificacién de las causas: las 2 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,

consideraron que la razon se debe a las siguientes causas:
Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
Tabla 56.

Opciones de respuesta factor Expresion informal

Literal Opcion de respuesta N2)
A No tenemos suficiente libertad de expresion. 1
Sélo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos.

La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual carecemos.
Rara vez se atienden nuestras sugerencias.

En general, no se fomenta la expresion informal positiva en la organizacion.

Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no las mejores.
Otras causas.

Qm o0 w
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Como se observa en la tabla 56 y en funcion de los descriptivos y frecuencias de la figura 25 se
puede considerar que la Expresion Informal, se puede ver afectado por razones como: A: “No
tenemos suficiente libertad de expresion” y F: “Nuestras posibilidades de expresion informal
positiva son aceptables, pero no las mejores”. Aun asi por el volumen de las percepciones
favorables por parte de los encuestados, se puede considerar que este factor es estable presentando
una percepcion cualitativa muy cercana al nivel “plenamente gratificante” y en relacion con el
supuesto de este factor expuesto por Alvarez (1993) “Si dentro de la necesaria formalidad que la
organizacion debe mantener, las personas y los grupos encuentran amplias posibilidades de
expresarse positivamente de manera informal, habra mas camaraderia entre ellos, mayor agilidad
en los diversos procesos y mejor serd el clima organizacional”, se podria afirmar que este supuesto
al cumplirse en la universidad ha permitido que el clima organizacional sea favorable, en sus
procesos estratégicos, misionales y de apoyo. Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion

del factor en las diferentes areas los resultados se pueden observar en la tabla 57.
Tabla 57.

Estadisticos descriptivos del factor Expresion Informal por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 10 0 10 10
Académica 9,85 0,857 5 10
Asistencial 9,71 0,756 8 10

Sobre este factor en las areas donde se encuentran las 2 personas que expresaron insatisfaccion
sobre el factor expresion informal, fue en el 4rea académica ya que presenta una media de 9,85
con una valoracion minima de 5 puntos y el area administrativa que evidencia una media de 9,71
con una valoracion minima de 8 puntos. Indicando que es posible que por las distancias de
interaccidon que se presentan en el area académica por las condiciones de aislamiento por la
pandemia, se han disminuido gradualmente las posibilidades de interactuar entre compafieros y
con los jefes, de manera que es mas bajo el nivel de expresion informal, ya que este aspecto se
desenvuelve con mayor libertad en las jornadas laborales cotidianas, es por ello que si bien en el
area asistencial se encuentra un grado de insatisfaccion esta es menor que en el area académica, ya
que las labores son en su mayoria presenciales y se estd en directa comunicacion con los

compafieros y los jefes, permitiendo una mayor libertad para expresarse.
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Las soluciones expuestas por los colaboradores para este caso son las siguientes:
Tabla 58.

Propuestas de solucion en el factor Expresion Informal.

e Lacomunicacion informal debe llevarse con pleno respeto por la dignidad de los demas
e Ser escuchado permanente en la Institucion por medio de PQR

Este factor por sus niveles de apreciacion resultantes, puede tenerse en cuenta al momento de
reflejar estrategias de mantenimiento, como una fortaleza de la institucion que puede representar

apalancamiento para otros factores que presentan un comportamiento menos favorable.
4.3.16 Estabilidad Laboral

Este factor se evalu6 con la pregunta ;Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria
para que sus empleados desempeiien su trabajo con la suficiente tranquilidad? La respuesta

se valora en la siguiente escala.

Nolohace0 1 234 5 6 7 8 9 10 Lo hace plenamente
A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas ver figura 26.
Figura 26
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que sus empleados desempefien su trabajo con la suficiente
tranquilidad?
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Se observa para este factor una media de 9,06 puntos, con una desviacion estandar de 2,092 con
una distribucion de valoraciones dispersa entre valoraciones de 1 hasta 7 para 10 sujetos, mientras
los 41 restantes coinciden en que la Institucion brinda la estabilidad laboral necesaria para que sus
empleados desempefien su trabajo de manera plena. Se puede considerar que en este factor se
encuentra una valoracion cualitativa “nada gratificante” lo cual puede corresponder a
colaboradores que han ingresado a la institucion por modalidad de contratacion por prestacion de

servicios.

Por otra parte 5 personas valoran este factor en un intervalo entre 4 y 6 puntos, siendo
cualitativamente “escasamente gratificante” y los 3 restantes en una valoracion entre 6 a 7 siendo
calificado como “medianamente gratificante”. Cabe resaltar que el 88% de la modalidad de
contratacion que los colaboradores tienen con la universidad es por contratos a término fijo,
abarcando en su mayoria el tiempo laboral de periodos académicos, lo cual implicaria inestabilidad
salarial y laboral durante los tiempos de receso (2 veces al afio), en los ultimos afos la universidad
ha implementado la estrategia de mantener informado al colaborador sobre si tiene o no
continuidad para el siguiente periodo en el momento en que se firma carta de terminacion de
contrato. La contratacion del personal aproximadamente en un 95% se realiza por ndmina,
garantizando pago salarial y demas prestaciones legalmente reconocidas en el estado Colombiano,

lo cual indica que se trata de ofrecer estabilidad laboral.

Identificacion de las causas: las 10 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no se encuentran plenamente satisfechos con la

estabilidad laboral que ofrece la organizacion se deben a:
Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 59.

Opciones de respuesta factor Estabilidad Laboral

Literal Opcion de respuesta N(10)
A Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad. 6
B Se presentan despidos injustificados y arbitrarios. 0
C La acumulacion de cierto nimero de afios en la organizacion, es motivo de despido. 0
D Hay fuerzas externas (econdmicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan 1
alta rotacion de personal.
E Otras causas 3
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Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que la institucion no brinda la
debida estabilidad laboral para sus colaboradores, se debe a: A: “Los sistemas de contratacion
de personal no brindan la debida estabilidad.” y en menor medida a: E: “Otras Causas” estas
ultimas sobre aspectos como, la modalidad de contratacion y la exigencia de requisitos cada vez
en aumento para mantener en el cargo, estas ultimas razones son aspectos que la universidad debe
propiciar a medida que las exigencias normativas para cumplir con el decreto 1330 actualmente,
sobre condiciones de registro calificado; que implican la contrataciéon con formacion de posgrado
y experiencia docente, en muchos casos ha tenido que exigir para docentes que han enfocado sus
estudios posgraduales en especializaciones, quienes ademas llevan una antigiiedad entre 5 afios o
mas en la universidad, se vean afectados y se amenace con su estabilidad laboral si estan reacios a
continuar su formacion a niveles de maestria. Al respecto, Alvarez (1993) afirma “Si la
organizacion ofrece a sus miembros un grado importante de estabilidad laboral, que genere en ellos
la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena labor, sin la angustia que produce la

posibilidad de un despido repentino, mejor sera el clima organizacional”.

Asi entonces, estos casos la universidad trata de manejarlos sin tomar decisiones apresuradas que
impliquen despidos inmediatos, sino dando unos plazos para que los colaboradores puedan acceder
a las posibilidades de incrementar sus competencias profesionales. Del mismo modo que cuando
se presentan situaciones relacionadas en otras areas, ya sea por competencias de conocimientos o
habilidades, se da un tiempo prudente para que el colaborador pueda avanzar en el aprendizaje y
mejoramiento de sus destrezas laborales, para que no se vea comprometida su estabilidad

inmediatamente se encuentran deficiencias en el desempefio.
Sobre el comportamiento por areas se tiene los siguientes resultados:
Tabla 60.

Estadisticos descriptivos del factor Estabilidad Laboral por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 9,0 2,64 3 10
Académica 8,79 2,240 1 10

Asistencial 10 0 10 10
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Se puede observar que tanto en el area directiva como asistencial, se presenta una media de 10
puntos es decir el maximo valor, considerando este factor como “plenamente gratificante”. Para
las 4reas administrativa y académica, las medias son mas bajas de 9,0 y 8,79
correspondientemente, que en el area académica se presente el nivel mas bajo de satisfaccion es

relacional con las razones explicadas en los parrafos anteriores.

Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Estabilidad Laboral

son:
Tabla 61.

Propuestas de solucion en el factor Estabilidad Laboral.

e Al terminar el periodo contratado se deberia informar si para la proxima contratacion se
renovard el contrato

La contratacion deberia ser a término indefinido

La contratacion muchas veces no esta pendiente de los pagos de prestaciones a tiempo
Propuestas de trabajo que permitan la continuidad laboral.

Al terminar el contrato expresar si se va a continuar con el requerimiento de los servicios
docentes, para el siguiente periodo.

e La contratacion deberia ser a término indefinido

En cuanto a las soluciones propuestas, se debe realizar estrategias de mantenimiento del factor y
enfocarse en aspectos informativos para asegurar la continuidad, involucrar alternativas
financieras de presupuesto para evitar atrasos con los pagos salariales, para las condiciones
econoémicas y forma de trabajo de la institucion (por periodos) las contrataciones a término
indefinido no son favorables, y estas condiciones estan expuestas en la planta de cargos para cada

uno de ellos.
4.3.17 Valoracion

Este factor se evalud con la pregunta ;A las personas que se distinguen en la organizacion, por
ejemplo por su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc... se les valora, se

les destaca o se les incentiva, en una u otra forma? La respuesta se valora en la siguiente escala.

NoselesvaloraO 1 234 5 6 7 8 9 10 se les valora plenamente
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A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

27.
Figura 27
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17.1 ;A las personas que se distinguen en la organizacion, por
ejemplo por su creatividad, su productividad, la calidad de su
trabajo, etc... se les valora, se les destaca o se les incentiva, en una u
otra forma?

Este factor presenta una media de 8,35 puntos, teniendo en cuenta la desviacion se puede observar
que la distribucién puede variar por encima o debajo de la media en 2,81 puntos, en cuanto a la
percepcion cualitativa este factor se considera “gratificante” para 15 personas encuestadas,
mientras que 36 personas lo calificaron con 10 puntos, es decir “plenamente Gratificante”
indicando que los colaboradores se sienten reconocidos y valorados, cuando se realizan

distinciones por sus aportes en los procesos de mejora continua de la institucion.

Se puede decir que este es un factor que evidencia la necesidad de implementar estrategias de
mejora ya que si bien se da en muchos casos el reconocimiento por capacidades y aporte a la
institucion, mediante el ofrecimiento de un mejor cargo o la asignacion de tareas que pueden
impactar favorablemente en la hoja de vida del colaborador, no se puede desconocer que estos
casos no se dan en todas las areas y que algunas veces no se otorgan oportunidades o se destaca la
labor haciendo un reconocimiento importante. La valoraciéon minima de este factor fue de 1 punto,

por parte de 3 personas encuestadas, considerando este factor como “nada gratificante”.
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Identificacion de las causas: las 15 personas quienes valoraron este factor por menos de 10
puntos, consideraron que las causas por las cuales no se encuentran plenamente a gusto en las

instalaciones de la universidad pueden deberse a:
Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?

Tabla 62.

Opciones de respuesta factor Valoracion

Literal Opcion de respuesta N(5)
A No es costumbre valorar a las personas en la organizacion. 2
B Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto. 2
C La animadversion que se presenta entre personas y entre grupos, impide la valoracion de 1
quienes lo merecen.
D La valoracidn, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas por amistad que por méritos. 0
E Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas dreas que en otras. 4
F No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse. 0
G La valoracion que tenemos es buena, pero no suficiente. 6
H Otras causas 0

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que las instalaciones no son
plenamente satisfactorias en gran medida por razones como: G: “La valoracién que tenemos es
buena, pero no suficiente” E: “Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que
en otras” y en menor medida los literales A, B y C. al respecto cabe mencionar el supuesto que
sobre este factor Alvarez (1993) afirma “Si a las personas que son creativas y que cumplen con
calidad y oportunamente sus labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra
forma, mejor serd el clima organizacional”; por lo tanto, para la institucion este factor es favorable,
sin desconocer que existe un grado de insatisfaccion sobre el cual se debe implementar estrategias
de mejora, estableciendo para cada é4rea la posibilidad de realizar reconocimientos que impliquen
la valoracion que la institucion tiene sobre el apoyo destacado que los colaboradores pueden

ofrecer en ciertas ocasiones.

En cuanto a los resultados de este factor por areas se observan los siguientes en la tabla 63.
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Tabla 63.

Estadisticos descriptivos del factor Valoracion por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 8,29 3,42 1 10
Académica 8,76 2,523 1 10
Asistencial 5,71 2,98 3 10

Mientras las directivas presentan una valoracion de plena satisfaccion es este factor, las areas en
donde se ve reflejado este aspecto desde la dindmica laboral; se expresa mayores niveles de
insatisfaccion, siendo el area asistencial la mas inconforme con una media de 5,17 valorando
cualitativamente este factor como “escasamente gratificante”; tanto el drea administrativa, como
académica se denota una medias més bajas de 8,29 y 8,76 lo cual implica que también en estos
niveles existe una insatisfaccion, ya que no siempre se da un debido reconocimiento a la labor
prestada y a los aportes por demas que un colaborador puede hacer. Los eventos en los cuales se
hacen reconocimientos publicos, generalmente estdn direccionados a las areas académicas,

promovidos en mayor medida por interés de los jefes de la misma, sin ser estos muy recurrentes.
Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Valoracion™:
Tabla 64.

Propuestas de solucion en el factor Valoracion.

e Es satisfactorio saber que se estan haciendo bien las cosas, no solo las criticas de lo que no se
ha hecho o falta por hacer
Incrementar en la cultura organizacional la motivacion por incentivos
Institucionalizar un programa de incentivos
Los reconocimientos por labores extras, se deberian dar tanto en certificaciones, como en un
incentivo econdémico o premio.
Mayor reconocimiento a la labor
Resaltar los logros de los colaboradores por sus méritos a través de bonificaciones y
reconocimiento en la comunidad.

e Retroalimentar el desempeiio y mas periodicamente y valorar las mejoras

e Todos los jefes podrian mejorar en este aspecto, valorar el esfuerzo de sus compaferos de
trabajo

e Valorar aportes, desempefio, indicadores con reconocimientos publicos




EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 146

Sobre las propuestas de solucion, se repite la posibilidad de implementar un programa de
incentivos de forma institucional para que estos eventos se repliquen de igual manera en todas las
areas, ademas sea ejecutado en cada dependencia sin importar si hay cambio de jefes o no, es decir

que esto no dependa del interés de un lider.
4.3.18 Salario

Este factor se evalud con la pregunta ;Cree usted que el salario que recibe es una justa

retribucion por su trabajo? La respuesta se valora en la siguiente escala
Nolocreo 0 1234 5 6 78 9 10 Lo creo plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

28.

Figura 28
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18.1 ;Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion
por su trabajo?

En este factor se alcanz6é una media de 7,84 puntos, con una desviacion estdndar por encima o
debajo de la media en 2,44 puntos. Siendo este factor el de menor valor con respecto a los demaés,

por lo cual se asume como el aspecto de inmediato tratamiento para mejorar por parte de la
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institucion para no comprometer el buen clima organizacional que hasta el momento se evidencia.

En la escala cualitativa este factor se ubica en el nivel “medianamente gratificante”.

Identificacion de las causas: las 28 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razén se debe a las siguientes causas:
Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?

Tabla 65.

Opciones de respuesta factor Salario

Literal Opcion de respuesta N(28)
A El salario no est4 de acuerdo con las exigencias del cargo. 3
B El incremento salarial no se hace de acuerdo a una justa evaluacion del desempefio. 3
C Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo. 7
D El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida. 0
E Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econémicas de la organizacion 7
también lo hagan.
F La situacién economica de la organizacion no lo permite. 3
G Otras causas. 5

Tal como se presenta en la tabla 65, la insatisfaccion se presentan ya que los salarios en la
Institucién son relativamente mas bajos, frente a mercado laboral; sobre todo en los cargos
docentes, que estan por el umbral minimo de escalas salariales; sin embargo esto se debe en parte
también a la situacion econdémica de la universidad, ya que como se menciond en apartes anteriores
los costos por matriculas son bajos y una ampliacion excesiva de plazas para estudiantes rebasaria
la capacidad instalada, esto implicaria también altos niveles de inversion para la institucion, de
manera que se garantice el incremento sustancial del ingreso operativo. Por otra parte, los
encuestados expresaron también estar inconformes por otras causas no presentadas en las opciones
de respuesta, siendo estas la referencia que se hace a las demoras en los pagos que no sin ser

recurrentes, puede presentarse al menos una vez en cada periodo.

Es importante destacar al respecto el supuesto que Alvarez (1993) expone sobre este factor: “Si
el salario recibido por las personas es una justa retribucidon por su trabajo, y mejora, cuando las
condiciones econdmicas de la organizacion también lo hacen, mejor serd el clima organizacional”.
El supuesto implica una premisa bésica para todo el sistema organizacional y es la justa

remuneracion para una prestacion de un servicio por parte de la oferta laboral; este factor es de
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alta relevancia para la institucion puesto que determina una de las razones puntuales que motivan
o no a la permanencia en el cargo del talento humano de alto valor para el cumplimiento de

objetivos en procesos estratégicos y misionales

En este caso, los trabajadores si bien cuentan con un nivel mayor de estabilidad laboral también
pueden desistir del cargo si la remuneracion no se percibe como justa o cumple con las expectativas
de ingreso de los colaboradores, en muchos casos la universidad pierde personal capacitado, de
alto valor en cuanto a formacion profesional ya que no se alcanza a cumplir con dichas expectativas

salariales.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 66.
Tabla 66.

Estadisticos descriptivos del factor Salario por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estandar Minimo Maximo
Directiva 9,00 1,732 7 10
Administrativa 8,00 3,317 1 10
Académica 7,79 2,358 1 10
Asistencial 7,43 2,44 5 10

Tal como se present6 en la media general del factor, en las estadisticas por areas se encuentra un
comportamiento similar, presentdndose medias bajas no superiores a 9,0 siendo esta la media
mayor y resultante en el 4rea directiva, mientras que para las areas administrativa, académica y
asistencial no sobrepasa los 8,00 puntos. Las desviaciones estandar de este factor son relativamente
altas no inferiores a 1,7 y no mayores a 3,3. Indicando que existe una dispersion entre opiniones
pues si bien se encuentran colaboradores en cada area que expresan satisfaccion a plenitud con
valoraciones de 10, se encuentran valoraciones que llegan a minimos de 1, siendo esta cualificacion

“nada gratificante”.

La insatisfaccion sobre este aspecto se denota mucho més en el area académica y asistencial, en
las cuales se manejan las escalas salariales mas bajas de la organizacion. A continuacion en la tabla

67 se exponen las soluciones recomendadas por parte de los encuestados.
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Tabla 67.

Propuestas de solucion en el factor Salario.

Ajustar la escala salarial
Cuando se incrementen los niveles de ingresos la universidad deberia incrementar los salarios
para los cargos que mas actividades tienen a cargo
El anhelo de las personas siempre es ganar mas
El salario no es acorde, a la carga y responsabilidad laboral
En la medida que se incrementen los ingresos institucionales, seria importante brindar un mejor
escalafon docente.

e Encontrar posibilidades de incrementar el salario cada que la situacion econdémica de la
universidad mejore
Equidad Salarial
Incrementar gradualmente el salario mediante las posibilidades lo permitan
La Universidad al mejorar sus condiciones econoémicas tendria posibilidades de mejorar la
retribucion salarial

e La universidad deberia mejorar su posicionamiento en el mercado

e [as mejoras en la escala salarial dependen del incremento del ingreso de la institucion

e [os rangos salariales son acordes a los ingresos econdémicos de la institucion. Por lo tanto, si
la universidad incrementa sus estrategias comerciales y amplia su portafolio de programas
podria generar mayores ingresos econémicos y por ende mejoraria la retribucion salarial a sus
colaboradores.

e Megjora de salario

e Se deberia ser estrictos con las fechas de pago

Para el factor Salario, los colaboradores que expresaron no sentirse plenamente gratificados con la
remuneracion, proponen soluciones enfocadas al incremento salarial ya que los niveles que se
manejan en la Institucion estdn generalmente por el umbral minimo para escalafon docente, que
presenta el mercado laboral. Ademas se hace énfasis en el hecho de que en la medida en que las
condiciones econdmicas de la universidad mejoren, se vea reflejado directamente proporcional

con las condiciones salariales..
4.3.19 Agilidad

Este factor se evaluo con la pregunta ; Cree usted que las normas, procedimientos, manuales,
controles, etc... que se tienen en la organizacion son los estrictamente necesarios, como para

permitirnos trabajar con agilidad? La respuesta se valora en la siguiente escala.
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Nolocreo 0 1234 5 6 78 9 10 Lo creo plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

29.
Figura 29
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19.1 ;Cree usted que las normas, procedimientos, manuales,
controles, etc...que se tienen en la organizacion son los
estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con
agilidad?
Este factor presenta una media de 9,61 puntos, sobre esta valoracion teniendo en cuenta la
desviacion se puede observar que la distribucion puede variar por encima o debajo de la media en
1,3 puntos, en cuanto a la valoracion cualitativa en general este factor se considera “gratificante”;
para 46 personas de las 51 encuestadas representa un factor “plenamente gratificante” mientras
. I . » g .
que 5 personas lo califican como “medianamente gratificante” indicando que aunque existen
formalmente creadas y socializadas las normas, y todos los elementos de organizacion formal que
en la mayoria de los casos facilitan la operacion de las principales actividades que se desempefian

en cada cargo, existen elementos que aun necesitan ser creados o reestructurados para que se

agilicen los procedimientos relacionados.

Identificacion de las causas: las 5 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,
consideraron que las causas por las cuales no se encuentran plenamente a gusto en las instalaciones

de la universidad pueden deberse a:
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Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 68.

Opciones de respuesta factor Agilidad

Literal Opcion de respuesta N()

A La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido a aumentar tales 2
aspectos.

B No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad. 0

C La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas, 0
procedimientos, controles, etc...

D Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la 2
mision y los objetivos.

E El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas, 0
procedimientos y controles.

F Otras causas 1

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que los elementos de organizacion
formal no permiten agilidad en el desempefio laboral lo atribuyen a los literales A: “La falta de
claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido aumentar tales aspectos.” y en menor
medida los literales D: “Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la
consecucion de la mision y los objetivos” y F: “Otras Causas” estas tltimas sobre aspectos
como, que no se conocen por completo estos elementos, pero atin asi no les han sido necesarios
para desempefiar sus funciones de manera agil y correcta porque se siguen las directrices generales

del cargo asignado.

Sobre este factor Alvarez (1993) afirma “Si las normas, procedimientos, manuales, controles, etc.,
se simplifican y reducen a los estrictamente necesarios, buscando agilizar el trabajo de las personas

y los diversos procesos, mejor sera el clima organizacional”.

Sobre este supuesto y con los resultados este factor es gratificante ya que la agilidad no se
entorpece por exceso de documentacion y procedimientos complicados, los existentes son los

necesarios para el correcto funcionamiento sobre todo para los procesos estratégicos y misionales.

Sobre la percepcion por areas en la tabla 69 se relacionan:
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Tabla 69.

Estadisticos descriptivos del factor Agilidad por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 10 0 10 10
Académica 9,41 1,540 4 10
Asistencial 10 10 10 10

En este factor las areas directiva, administrativa y asistencial muestran una valoracion igual a 10,
es decir se percibe cualitativamente una creencia plena de que los elementos de organizacion

formal permiten la agilidad y eficiencia en todas las actividades de la universidad.
Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Agilidad”:
Tabla 70.

Propuestas de solucion en el factor Agilidad.

e Aunque existen, es recomendable socializarlos mas

e Eliminar procesos que no presentan resultados evidentes y que quitan tiempo en su elaboracion
y aprovechar esos tiempos para aspectos que si conlleven a resultados

e Reducir procesos y mejorar resultados.

e Se deberia disminuir la elaboracion de documentos que después ni siquiera se revisan o se
controlan, las métricas importantes se deberian reflejar en la plataforma que se maneja

e Se requiere definir los manuales de algunos procedimientos o darlos a conocer con mayor
efectividad.

Se recomienda por parte de los colaboradores la socializacién mas frecuente, minimizar eslabones

en los procesos sin sacrificar la calidad de los resultados.
4.3.20 Evaluacion del Desempeiio

Este factor se evalud con la pregunta ; Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempeiio

de las personas en el trabajo? La respuesta se valora en la siguiente escala

Noloson 0 1 234 5 6 7 89 10 Lo son plenamente
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A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

30.
Figura 30
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20.1 ;Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de
las personas en el trabajo?

En este factor se alcanzé una media de 8,51 puntos, con una desviacion estandar que por encima
o debajo la valoracioén puede variar en 2,3 puntos. Teniendo en cuenta el umbral superior de la
escala (10), este factor se evaliia cualitativamente como “gratificante”, presenta valoraciones
minimas en intervalos entre 2 a 3 siendo “escasamente gratificante” la evaluacion de desempeio
para 3 personas y 7 personas que lo califican como “medianamente gratificante”; 9 como

gratificante y 32 lo consideran plenamente gratificante con una valoracion de 10 puntos.

Identificacion de las causas: las 19 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que la razén se debe a las siguientes causas:

Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
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Tabla 71.

Opciones de respuesta factor Evaluacion del Desemperio

Literal Opcion de respuesta N(19)
La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada 1
Falta objetividad en la evaluacion.

La evaluacion no se hace en el momento oportuno.

La evaluacion no es imparcial.

Mas que constructiva, la evaluacion es represiva.

No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas.

Los sistemas de evaluacién son buenos, pero no lo suficiente.
Otras causas.

TQ | T S~
oluv|o|o|w| 2

Como se observa en la tabla 71 y en funcién de los descriptivos y frecuencias de la figura 30, se
puede considerar que la Evaluacion de desempefio que requiere acciones de mejora para lograr
una mayor satisfaccion por parte de los colaboradores, al respecto Alvarez (1993) “Si los sistemas
de evaluacion del desempeiio son objetivos, oportunos, equitativos y constructivos, mas no

representativos, mejor serd el clima organizacional”.

En la universidad los procesos de evaluacion de desempefio no se llevan a cabo en todas las areas
de la misma manera, y cuando se realizan no siempre emiten resultados que sean socializados con
los interesados, de manera que se logren plantear procesos de mejora, inicamente cuando el caso
refleje niveles muy bajos de desempefio. Por otra parte, también se evidencian inconformidades
por aspectos de objetividad. Las principales causas se deben a las razones expresadas en los

literales B y G (tabla 71); 3 personas expresan el literal C y en menor medida los literales F y A.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 72.
Tabla 72.

Estadisticos descriptivos del factor Evaluacion del Desemperio por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 8 2,646 5 10
Administrativa 9,00 1,915 10

5
Académica 8,44 2,489 2 10
Asistencial 8,57 2,44 5 10
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En cada area se expresa un nivel de inconformidad con la evaluacion de desempefio, ya que la
media mas alta corresponde a 9,0 puntos del drea administrativa; el area asistencial con 8,57 y el
area académica con 8,44 puntos; en el area directiva se observa la media menor en este factor con
8,0 puntos; lo cual puede evidenciar que para esta ultima area las evaluaciones que se llevan a cabo
en la institucion no son lo suficientemente satisfactorias para permitir informacion para la toma de

decisiones.

En cuanto a las demads areas, se puede evidenciar que el area académica presenta una media baja
de 8,44 esto es comprensible en el sentido, de que la evaluacion de desempefio se realiza por medio
de los estudiantes y durante los momentos que esta se lleva a cabo es propensa a ser poco objetiva
porque se realiza en el momento de entrega de notas, frente al hecho esto ha conllevado a presentar
inconformidades de las partes, se propone por la reestructuracion s bien de la evaluacion también
de los momentos de evaluacion. En las demas areas muchas veces estos procesos se realizan para
cumplir con el requerimiento, pero los colaboradores muy pocas veces son informados y

retroalimentados.
Las soluciones expuestas por los colaboradores para este caso son las siguientes:
Tabla 73.

Propuestas de solucion en el factor Evaluacion del Desemperio.

e Algunos aspectos de la evaluacion deberian reformularse, se podria hacer una formulacion del

cuestionario en consenso colectivo de los docentes

Debe darse la retroalimentacion a tiempo

Es necesario la utilizacion de un software especializado

Es recomendable que se amplien los procesos de evaluacion en todas las areas

Hace falta una buena retroalimentacion

Incrementar el seguimiento a la retroalimentacion

Informar los resultados de las evaluaciones se deberian entregar a tiempo, para mejorar en lo que

estemos fallando

e [La evaluacion la deben hacer todos los actores involucrados ; estudiantes, administrativos, docentes,
tratar de que la mayoria lo hagan, No unos pocos.

e Las evaluaciones deberian realizarse tras la notificacion de notas, para que los estudiantes sean mas
objetivos

e Los estudiantes deben valorar en momentos que no estén asociados a cierre de corte

e Los resultados de evaluacion deben ser informados

e Retroalimentacion de la evaluacion docente.
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Revisar los resultados de la evaluacion dentro del periodo

Seria interesante una calificacion y cualificacion mas confrontada con las dimensiones humanas.
Siempre se pueden mejorar los procesos preestablecidos

Todas las areas deberian evaluarse por el desempefio de cada trabajador para mejorar entre todos

Las recomendaciones de solucién estan asociadas a lograr objetividad, en reestructurar los
cuestionarios o las dimensiones que se evaluan, incluso en la oportunidad de socializacion de los
resultados y ademads se considera la implementacion de un sistema que permita facilitar y agilizar
estos procesos, sobre todo para sistematizar la informacion y presentar resultados que puedan ser
analizados y discutidos con los involucrados a tiempo, permitiendo la ejecucion de mejoras de

acuerdo a cada caso o incluso a estrategias que involucren mejoras del trabajo en equipo.
4.3.21 FeedBack

Este factor se evaluo con la pregunta ; Tiene usted en la organizacion la posibilidad de dar y

recibir feedback, con alguna frecuencia? La respuesta se valora en la siguiente escala.
Nolatengo0 1 234 5 6 7 8 9 10 Latengo siempre
Sobre la definicion de feedback o retroalimentacion Alvarez (1993) refiere que:

...se presenta cuando las personas tienen la oportunidad de conocer, ojala con alguna frecuencia, la
opinion respetuosa de los demas sobre su comportamiento. Si esta opinion es positiva, la persona que
recibe el FEEDBACK, al saber que los demas se sienten a gusto con su comportamiento,
seguramente preocupara mantenerlo o mejorarlo aun mas; pero, si es negativa, tendra la posibilidad
de considerar su cambio por comportamientos mas acordes, si asi lo desea. El feedback debe hacerse,
entonces, con amor, pues su fin es el de ayudar a que los demas mejoren y a que mejoren también las
relaciones entre las personas que lo practican. El feedback puede hacerse en parejas, entre las

personas que conforman un grupo o entre grupos.

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

31.
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Figura 31
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21.1 Tiene usted en la organizacion la posibilidad de dar y recibir
feedback, con alguna frecuencia?
Se observa para este factor una media de 9,45 puntos, con una desviacion estandar de 1.5376 por
lo tanto con una distribucion dispersa las valoraciones se encuentran aglomeradas en mayoria en
el nivel 10 con 43, sin desconocer que existe una proporcion de la muestra en valoraciones menores
a 8 llegando a un minimo no inferior a 5, con 8 personas encuestadas. Por estos datos el factor
cualitativamente, se considera a nivel general como “gratificante”; indicando que en la universidad

la posibilidad de dar y recibir feedback en la mayoria de las ocasiones se tiene sin restricciones.

Esta retroalimentacion es bien aceptada por parte de los colaboradores siempre que provenga de
parte de los involucrados en el proceso y en otros casos por parte de las dependencias entre las
cuales se llevan a cabo las diferentes actividades. Estas acciones se dan generalmente apelando en
principio por el respeto, la competencia y la comprension y empatia; evitando caer en criticas o
juicios sin fundamentos, ya que si se sobrepasan los limites se considera que puede volverse una

situacion de conflictos interpersonales.

Identificacion de las causas: las 8 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,
consideraron que las causas por las cuales no valoraron el feedback en la universidad

satisfactoriamente, pueden deberse a:
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Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 74.

Opciones de respuesta factor FeedBack

Literal Opcion de respuesta N(S)
A A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion. 1
B No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo.

Se desconoce, en general, la importancia del feedback.

Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva.
Mi jefe, en particular, no promueve esa practica.

Sélo lo hacemos de vez en cuando.

No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales.
Otras causas

T M=
ORI O[O N

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que las instalaciones no son
plenamente satisfactorias en gran medida por razones como: C “Sélo lo hacemos de vez en
cuando”, B: “No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo” y E: “Mi jefe, en particular,
no promueve esa practica” en menor medida el literal A: “A muchas personas no les gusta ni
dar ni recibir esa retroalimentacién”. En cuanto al supuesto de este factor Alvarez (1993) afirma
“Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer, con alguna frecuencia, el
pensamiento y el sentimiento respetuosos de los demas sobre su comportamiento, con el fin de que
consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demds lo encuentran positivo o se sienten a
gusto con ¢l, o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus relaciones y mejor sera el clima

organizacional”.

Si bien es cierto que esta actividad no siempre resulta de la mejor manera en la universidad ya que
se pueden presentar desacuerdos entre pares, porque puede faltar gestion emocional de alguna de
las partes y no siempre todas las personas logran diferenciar expresiones de feedback o
retroalimentacion vs expresiones de juicio o critica; esta diferencia puede ser significativa en el
resultado de actividades relacionadas con este factor ya que puede generar beneficios o fracciones

en las relaciones interpersonales.
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Tabla 75.

Estadisticos descriptivos del factor FeedBack por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 10 0 10 10
Académica 9,26 1,582 5 10
Asistencial 9,57 1,134 7 10

La distribucion por areas frente al factor feedback se considera en estado cualitativo “gratificante”
para las areas asistencial y académica con medias de 9,57 y 9,26 respectivamente, mientras que
para las areas Directiva y Administrativa se considera “plenamente gratificante” con media de 10

puntos.

Es posible que para las areas que se valora en puntuacion de 10, se manejan procedimientos
asociados con este factor mas frecuentes y que se manejan de manera mas profesional; sin
desconocer que en otras areas se resalta la posibilidad de realizar retroalimentacion continua, pero

pueden resultar inconformismos por falta de entrenamiento de coaching.
Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “FeedBack™:
Tabla 76.

Propuestas de solucion en el factor FeedBack.

Capacitar para la Retroalimentacion.

Dar charlas sobre la importancia de estas practicas
Deberia ser oportuna

Implementar estas practicas a principio y final de semestre
Promover actividades més frecuentes sobre feedback

En cuanto a las soluciones propuestas, se propone la capacitacion en primera instancia para asumir
estos procesos bajo los preceptos que logren el mejoramiento continuo de la institucién, y la

implementacion de estos procedimientos con mayor frecuencia.
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4.3.22 Seleccion del Personal

Este factor se evaluo6 con la pregunta ; Cree usted que las personas recientemente vinculadas
a la organizacion, ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas

labores, se destacan por su calidad humana? La respuesta se valora en la siguiente escala
Nolocreo 0 1234 5 6 78 9 10 Lo creo plenamente

A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

32.
Figura 32
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22.1 ;Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la
organizacion, ademas de contar con el talento necesario para
realizar determinadas labores, se destacan por su calidad humana?

En este factor se alcanzd una media de 9,84 puntos, con una desviacion estandar de 0,64 es decir
que por encima o debajo esta valoracion puede variar en 0,6 puntos. Teniendo en cuenta el umbral
superior de la escala (10), este factor se evalua cualitativamente “gratificante” cercano a la
valoracion como “plenamente gratificante, con 48 personas encuestadas que valoraron este factor
con 10 puntos, la valoracion minima fue de 7 con dos personas y 1 restante con valoracion de 8
puntos. Este factor por lo tanto, se puede direccionar como un aspecto de mantenimiento o

apalancamiento como fortaleza para la institucion.

Identificacion de las causas: las 3 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,

consideraron que la razén se debe a las siguientes causas:
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Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
Tabla 77.

Opciones de respuesta factor Seleccion del Personal

Literal Opcion de respuesta N(2)
A La organizacioén no se preocupa por vincular a los mejores. 0
B En la selecciéon del personal, s6lo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a 2
desempeiiar.
C La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion. 0
D Hay interés por ello, pero la seleccion no es suficientemente rigurosa. 1
E Otras causas. 0

Como se observa en la tabla 77 y en funcion de los descriptivos y frecuencias de la figura 32, se
puede considerar que el factor Seleccion de Personal es estable ya que se hacen generalmente
convocatorias abiertas, y se somete a un proceso de seleccion rigurosa en cuanto a las pruebas
psicologica, pruebas técnicas de conocimiento y destrezas necesarias para cada cargo, se comunica
antes de que la persona acepte el cargo las condiciones salariales, de contratacion y la mision y
vision de la universidad, algunas de las condiciones particulares de la institucion se comunican
también, de manera que el aspirante al cargo analice si las condiciones estan al nivel de sus
expectativas. Al respecto Alvarez (1993) expone el siguiente supuesto: “Si la persona que la
organizacion vincula para ejercer determinadas labores, ademas de contar con el talento necesario
para ejercerlas, se destacan por su calidad humana, mejor serd el clima organizacional”. Asi

entonces, el supuesto se cumple de forma aproximada en los procesos de seleccion de personal.
En cuanto a la distribucion estadistica para cada area se logre identificar los siguientes resultados:
Tabla 78.

Estadisticos descriptivos del factor Seleccion del Personal por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 10 0 10 10
Académica 9,76 0,781 7 10
Asistencial 10 0 10 10

En este factor, solamente se observa una media menor a 10 en el area académica correspondiente

9,76 puntos, con una desviacion estandar de 0,8 es decir un nivel muy bajo de dispersion,
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encontrandose minimos de 7 puntos y maximos de 10. Sobre las posibles soluciones que se
recomiendan por parte de los colaboradores que calificaron este aspecto por debajo de 10 se
relacionan en la tabla 79.

Tabla 79.

Propuestas de solucion en el factor Seleccion del Personal.

e El procedimiento deberia ser mas exigente, en cuanto a las competencias blandas
e Evaluacion de calidades humanas.

Se recomienda involucrar en los procesos de seleccion de personal, la evaluacion de competencias
humanas o competencias blandas, lo cual es muy pertinente para mantener este factor en su elevada
apreciacion, ya que de esta manera se pueden apalancar las estrategias de los demas factores

analizados en esta evaluacion.
4.3.23 Induccion

Este factor se evalud con la pregunta ; Cree usted que la induccion que se realiza actualmente
a las personas que se vinculan a la organizacion es la mejor? La respuesta se valora en la

siguiente escala.

Nolocreo 0 1234 5 6 78 9 10 Lo creo plenamente
A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas ver figura 33.
Figura 33

Induccion AUNAR Cali

40

30

20 Media = 8,12
Desvia{:ién estandar = 2,747

Frecuencia

23.1 ;Cree usted que la induccién que se realiza actualmente a las
personas que se vinculan a la organizacién es la mejor?
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Se observa para este factor una media de 8,12 puntos, con una desviacion estandar de 2.75. Por
estos datos el factor cualitativamente, se considera a nivel general “gratificante”. Del total de
personas encuestadas 31 consideran que el factor es “plenamente satisfactorio”, 4 “gratificante”;
5 “medianamente gratificante”, 5 “escasamente gratificante y 6 como “nada gratificante”. Lo
anterior indica una pronunciada heterogeneidad en las percepciones de las personas que no creen

que la induccion que se realiza en la institucion con las personas recién vinculadas sea la mejor.

Identificacion de las causas: las 20 personas quienes valoraron este factor por menos de 10

puntos, consideraron que las causas pueden deberse a:
Pregunta: ;Cudles son las causas por las cuales no se siente plenamente a gusto?
Tabla 80.

Opciones de respuesta factor Induccion

Literal Opcion de respuesta N(20)

A No hay un sistema bien disefiado para la induccion. 9

B Sélo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente. 6

C Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a producir 1
rapidamente.

D La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear. 0

E La induccion se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempeiiar, que a 4
su ambientacion con los demds y al conocimiento profundo de la organizacion.

F Otras causas 0

Sobre las causas, la mayoria de los encuestados que consideran que la induccion que se lleva a
cabo en la institucion no es la mejor, se debe principalmente al literal A: “No hay un sistema bien
disefiado para la inducciéon”; seguido por el literal B: “Solo algunos jefes se preocupan porque
sea una induccion excelente” en menor medida los literales E y C. Las respuestas indican que el
proceso de induccion no es un aspecto institucionalizado y teniendo en cuenta que por cada area
los procesos de induccion deben ser diferentes es necesario encaminar planes operativos que
gestionan dicho factor, realizando actividades previas que integren al nuevo empleado al clima
organizacional, conocer los elementos de estructura organizacional y finalmente hacer hincapié en
las funciones especificas. Esta induccion necesita también de un acompafiamiento por parte de
personas mas experimentadas y empaticas que creen un ambiente de seguridad y tranquilidad para

el nuevo empleado.
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Sobre la percepcion que se tiene frente a este factor en cada area se obtuvieron los siguientes

resultados:
Tabla 81.

Estadisticos descriptivos del factor Induccion por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 6,67 2,887 5 10
Administrativa 8,00 2,769 3 10
Académica 7,88 2,921 1 10
Asistencial 10 0 10 10

En este factor se observa la particularidad de que el area asistencial valoro la inducciéon con
puntuacién undnime igual a 10 puntos; indicando que existe una induccién de condiciones
favorables y plenas; en estos casos es comprensible también porque al tratarse de tareas mas
sistematicas y operativas, es necesario que el trabajador adquiera las habilidades y comprension
necesaria de las funciones que debe llevar a cabo de manera casi rutinaria. Para ello, se destina un
tiempo de aprendizaje y de acompainamiento por parte de un supervisor y en algunos casos un jefe

quien entrena al trabajador para que en poco tiempo pueda desempefiarse solo.

En cuanto al area directiva se observa la media mas baja con 6,67 y una alta desviacion estandar
de 2,8 es decir que es posible una divergencia en cuanto a las percepciones que se tiene de este
factor; no se puede desconocer que en la institucion este proceso no esta formalizado en un 100%,

sobre todo para areas de mayor nivel jerarquico en la organizacion.

Ocurre en varias ocasiones que el afianzamiento y la integracion a la institucion se da a medida
que se involucra en su cargo, aprendiendo empiricamente temas que podrian compartirse en
capacitaciones previas y en esos casos evitar situaciones de reprocesos o avances lentos en

acciones que requieren eficiencia y agilidad.

Si bien el cargo académico, implica que la persona tiene capacidad pedagogica, hay muchos que
requieren procesos de induccion para desenvolverse dentro de la institucion e informar con mayor
precision a sus estudiantes sobre algunos procedimientos que ellos requieren en algin momento
dado. Ademas de la accesibilidad que el docente tendra a todos los servicios internos que tiene la

institucion.
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Las soluciones que se proponen por parte de los trabajadores en el factor “Induccion”:
Tabla 82.

Propuestas de solucion en el factor Induccion.

e Adoptar manuales de procedimientos para el entrenamiento y la induccion cuando sea mas necesario

e capacitaciones frecuentes durante 1 mes

e Debe existir una politica de capacitacion del personal tanto institucional como de los cargos a
desempefiar

e Desarrollar un programa de induccion para cada cargo

e FEs de consideracion, que la induccion se realice desde el potencial humano y la forma ética de
desempeiiar la gestion docente.

e [Establecer un mejor modelo de induccion

e Implementar jornadas de induccion previamente al iniciar el semestre

e implementar procedimiento de induccion por cada area y funcién

e Implementar procedimientos de induccion con un periodo de tiempo previo al inicio de las labores

e implementar procesos de induccion

e [levar a cabo jornadas de inducciéon mas amplias

e Se deberian realizar algunos comités de bienvenida a los nuevos docentes o colaboradores, y hacer de

manera conjunta una integracion.
e Siempre hacer induccion

Este factor implica una cierta continuidad para los procesos de seleccion de personal, es necesario
que se plantee un programa de induccion y este sea adaptable a las necesidades de las areas, que
abarque no solo el entrenamiento de las funciones basicas asignadas al cargo; sino También una
induccion institucional para que el empleado logre familiarizarse con la comunidad educativa con
mayor facilidad, conozca la capacidad instalada y la infraestructura disponible, ademds de los
servicios internos que estan disponibles no solo para la comunidad estudiantil, sino también para

los trabajadores de AUNAR.
4.3.24 TImagen de la Organizacion

Este factor se evalu6 con la pregunta ; Cémo percibe usted la imagen de la organizacion?? La

respuesta se valora en la siguiente escala

Pésima 01 234 5 67 8 9 10 Excelente
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A continuacion se presentan los resultados de frecuencias y estadisticas descriptivas en la figura

34.
Figura 34

Imagen de la Organizacion AUNAR Cali
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24.1 ;Como percibe usted la imagen de la organizacion?

Finalmente en la revision y analisis de los resultados por cada factor evaluado, se presenta la
imagen organizacional como la percepcion que los colaboradores tienen sobre la universidad desde
su desempeiio laboral, como la percepcidon que tienen en cuanto a la calidad de los servicios que
presta y la posicidn que esta tiene en el campo de la educacion superior en la ciudad. La percepcion
se denota favorable en la mayoria de los casos, ya que se alcanz6 una media de 9,73 puntos, con
una desviacion estandar que por encima o debajo la valoracion media puede variar en 0,94 puntos.
Teniendo en cuenta el umbral superior de la escala (10), este factor se evalua considerablemente
favorable, es decir en el nivel general como “gratificante” y por 46 personas de las 51 encuestadas
como plenamente gratificante, es decir perciben la imagen de la Universidad como “Excelente”.
Se denota 1 persona que le califica la imagen en nivel intermedio bajo, lo cual segun la escala
cualitativa usada en toda la evaluacion corresponde a “escasamente gratificante”; mientras que 2
personas coinciden en valorar este factor con 6 puntos y 2 restantes en el nivel de valoracion

cualitativa “gratificante”.



EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 167

Identificacion de las causas: las 5 personas quienes valoraron este factor por menos de 10 puntos,
consideraron que la percepcion que tienen sobre la imagen de la institucion no es excelente debido

a causas Comao:

Pregunta: ;Cudles cree que son las causas que han impedido que lo permitan plenamente?
Tabla 83.

Opciones de respuesta factor Imagen de la Organizacion

Literal Opcion de respuesta N(2)
Lo tnico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades.
No hay preocupacion por mejorar de manera constante.

(=]

SCIEN

Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones.

El trato de las personas, en general, deja mucho que desear.

Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.

Los productos de la organizacidn no son utiles a la sociedad.

La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias.
Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.

La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema.

Otras causas.

S~NRQMmE D0
[} el farl Fanll Fal Il Fall Fanll B °N

Como se observa en la tabla 83 y seglin los descriptivos y frecuencias de la figura 34, se puede
considerar que la Imagen de la Organizacion es un factor estable que se percibe de manera
excelente y plenamente gratificante en la mayoria de los colaboradores y que en relacion con el
supuesto expuesto por Alvarez (1993) “Si las personas integrantes de la organizacion tienen la

excelente imagen de la misma, mejor sera el clima organizacional”.

En cuanto a las causas que impiden una valoracion excelente, la que mas se destaca es el literal B:
“No hay preocupacion por mejorar de manera constante” y una Uinica opinion que considera
la causa correspondiente al literal E: “Creo que la organizacién no sabe exactamente para

donde va”.

Al observar las causas y los resultados, se puede inducir dos escenarios; el primero que la
organizacion esté en un proceso de mejora continua lento y algo conformista; y de la misma manera
sin dejar de cumplir cabalmente su mision, los colaboradores se encuentren comodos con la

situacion actual de la Universidad. Es posible que en algunas épocas las directivas hayan logrado
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avanzar y en otras estancarse o incluso retroceder; lo cual puede causar limitaciones en el avance

de alcanzar metas como el crecimiento y el posicionamiento de la Universidad.

El segundo escenario podria asumirse como el hecho de que la universidad esta en un proceso de
mejora continua, pero la exigencia en el mercado y la competencia se encuentra en unos estandares
elevados que ain AUNAR estd tratando de alcanzar, sin embargo, se puede encontrar que los
colaboradores asuman que este esfuerzo puede darse en el corto o mediano plazo; lo cual para una
organizacion de este tipo no es posible, ya que se trata de un posicionamiento es decir un objetivo
estratégico, para lo cual se necesita involucrar una serie de cambios y reestructuraciones que
ademas de ser progresivas, generan impactos de largo plazo; y son objeto de retroalimentacion

constante en el proceso.

En cualquiera de los casos; si bien es cierto que aun hay mucho por hacer en la institucion; quienes
la conocen ya sea como cliente externo o como cliente interno (colaboradores) no se puede
desconocer que logra impactar en la mayoria de los casos positivamente, tal como lo evidencia el
resultado de la actual evaluacion. Este factor se puede involucrar en las estrategias de mejora como
un apalancamiento para sostener esta imagen, y hacer de ella una fortaleza para lograr convertir
las debilidades y avanzar no solo a un pleno clima organizacional, sino también a un crecimiento

y posicionamiento favorable de la institucion.

Ahora bien, sobre la distribucion de la valoracion del factor en las diferentes areas los resultados

se pueden observar en la tabla 84.
Tabla 84.

Estadisticos descriptivos del factor Imagen de la Organizacion por dreas de la empresa.

Area Media Desviacion Estindar Minimo Maximo
Directiva 10 0 10 10
Administrativa 10 0 10 10
Académica 9,59 1,131 5 10
Asistencial 10 0 10 10

Los resultados son correspondientes a la valoracion general, siendo unicamente el area académica
la que muestra un nivel de inconformidad que limita llegar a una valoracion de la imagen de la

institucion como “excelente”. Este aspecto si bien es leve, ya que alcanza una media de 9,59 con
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una desviacion de 1,13 puntos; se denota una valoracion minima de 5; si esta condicion se llegase
a replicar entre los colaboradores puede causar una mala percepcion sobre la imagen que la
universidad quiere proyectar en toda su comunidad organizacional y por ende a la comunidad

externa o a la sociedad.
Las soluciones expuestas por los colaboradores para este caso son las siguientes:
Tabla 85.

Propuestas de solucion en el factor Imagen de la Organizacion.

e Deben darse consensos entre los docentes para implementar los procesos de formaciéon que sean
satisfactorios para los estudiantes.

e [a exigencia en los procesos de formacion deberia incrementarse.

e Todos somos Clientes.

Segun las recomendaciones de los colaboradores y los resultados analizados, cabe destacar la
importancia de involucrar estrategias de mantenimiento del factor, sobre todo en las areas sobre
toda aquellas en las cuales se crean ciertos distanciamientos, a través de la comunicacion de los
avances que se logran en la institucion, involucrando ademads el aspecto promocional y publicitario

de la Universidad en todos los ambitos de la Institucion.

Y no estd por demds integrar a los colaboradores desde su cargo, en las estrategias de

posicionamiento que la universidad intenta proyectar hacia la comunidad en general.
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5. Propuesta de Mantenimiento y Mejoramiento del Clima Organizacional de la

Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio AUNAR, Extension Cali.

En el curso de andlisis de la evaluacion del clima Organizacional de AUNAR Cali, seglin el modelo
del profesor Hernan Alvarez denominado “Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante” se determind que de los 24 factores, no todos requieren mejoramiento, porque tienen
un nivel de satisfaccion gratificante pero se puede proponer estrategias de mantenimiento que
favorezcan dichos aspectos y en consecuencia un clima organizacional satisfactorio. Para los
factores que presentan mayores niveles de insatisfaccion se debera proponer acciones de mejora
que favorezcan una transformacion gradual en los aspectos que estén relacionados y se promueva

una mejor calidad del clima.

5.1 Priorizacion de Factores

A continuacion se realiza una reorganizacion de los factores de manera descendente, de manera
que se priorizan los que estén en situacion de baja valoracion respecto a los demas factores, esta
organizacion se presenta segin la media presentada en el numeral 4.2 del capitulo 4 y la valoracion

cualitativa expuesta en la tabla 11 del mismo numeral.
Tabla 86.

Priorizacion de Factores

Posicion MODELO HCOPG FACTOR Media Estado cualitativo
18 Salario 7,84 Medianamente Gratificante
23 Induccion 8,12 Gratificante
17 Valoracion 8,35 Gratificante

1 Claridad organizacional 8,43 Gratificante
20 Evaluacion del desempetio 8,51 Gratificante
11 Elementos de trabajo 8,63 Gratificante
12 Relaciones interpersonales 8,76 Gratificante
3 Participacion 8,98 Gratificante
16 Estabilidad laboral 9,06 Gratificante
4 Instalaciones 9,12 Gratificante
14 Solucién de conflictos 9,20 Gratificante
10 Desarrollo personal 9,27 Gratificante
13 Buen servicio 9,27 Gratificante
2 Estructura organizacional 9,35 Gratificante
6 Relacion simbiotica 9,35 Gratificante
5 Comportamiento sistematico 9,41 Gratificante

8 Consenso 9,45 Gratificante
21 Feed-Back 9,45 Gratificante
7 Liderazgo 9,59 Gratificante
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Posicion MODELO HCOPG FACTOR Media Estado cualitativo
19 Agilidad 9,61 Gratificante
9 Trabajo gratificante 9,65 Gratificante
24 Imagen de la organizacion 9,73 Gratificante
22 Seleccion del personal 9,84 Gratificante
15 Expresion informal positiva 9,86 Gratificante
5.2 Clasificacion de factores para determinar acciones de mejora o mantenimiento.

Segin los resultados de la priorizacion, se formula una propuesta de mejoramiento y

mantenimiento la cual contiene actividades frente a los factores teniendo en cuenta si se han

considerado como una debilidad o como una fortaleza, de manera que se logre identificar si se

debera aplicar acciones de mejora o acciones de mantenimiento.

Tabla 87.

Clasificacion de factores debilidades y factores fortaleza

ACCIONES DE
MEJORA A
MEDIANO

PLAZO

e Comportamiento sistematico
e Consenso
e Feedback

ACCIONES DE
MANTENIMIENTO

FACTORES DEBILIDADES FACTORES FORTALEZAS
Debilidad Alta Debilidad Baja Fortaleza Baja Fortaleza Alta
e Salario e (Claridad e Estabilidad laboral 1. Liderazgo
e Induccién organizacional | - ¢ nstalaciones 2. Agilidad
Valoracién ° Eli:t)mgntos de ® Solucion de conflictos 3. Trabajo gratificante
trabajo e Desarrollo personal o
. . 4. Imagen de la organizacion
e Relaciones ® Buen servicio
ACCIONES DE . .,
MEJORA interpersonales | ¢ Estructura organizacional 5. Seleccion del personal
INMEDIATAS e Participacion e Relacion simbidtica 6. Expresion informal

positiva

ACCIONES DE
APALANCAMIENTO
PARA MEJORA O
MANTENIMIENTO DE
LOS DEMAS FACTORES

En las siguientes tablas (88 a 91) se presentan los factores segun su priorizacion y se refieren las

recomendaciones de mejora o mantenimiento. También se tienen en cuenta los factores de los

cuales se pueda aprovechar su estado de fortaleza en la institucion, para que fundamentan el éxito

de las recomendaciones de mejoramiento y mantenimiento.
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Tabla §88.

Recomendaciones de acciones de mejora para factores Debilidad Alta

Recomendaciones propuestas

Ajustar la escala salarial segiin se logren avances de mejoramiento en las condiciones econdmicas
de AUNAR Cali.

Programar pagos de salarios a tiempo.

Entregar puntualmente por correo electronico los desprendibles de pago, y la desagregacion de
cuentas cuando se hacen pagos parciales de salario.

Socializar con todos los colaboradores, las acciones de mejora una vez se implementen y ejecuten.

Formular y ejecutar un programa de induccion de 3 etapas que brinden conocimientos sobre: El
direccionamiento estratégico de la Institucion, la Estructura Organizacional, las instalaciones y los
servicios de las diferentes dependencias de la Universidad y finalice con la debida orientacion del
desempefio de las funciones especificas del cargo.

Realizar los procesos de contratacion en el periodo anterior al que se pretenda dar comienzo con el
nuevo colaborador, de manera que se realice las actividades de induccion de Direccionamiento
estratégico, estructura organizacional y recorrido por las instalaciones y conocimiento de los
servicios de las diferentes dependencias de la Universidad antes de comenzar el periodo laboral

FACTOR Clasificacion
Salari MEJORA
10 INMEDIATA
I MEJORA
uceio INMEDIATA
S MEJORA
oracio INMEDIATA

Disefiar e implementar un programa de reconocimiento e incentivos, de manera que se resaltan los
aportes destacados por parte de los colaboradores de la Universidad, en diferentes campos de accion
y areas o dependencias.

El ideal del programa pretende que este se reconozca como un elemento institucionalizado,
estableciendo cronogramas de actividades frecuentes y de permanencia, permitiendo que se lleven
a cabo reconocimientos publicos e incentivos grupales o por areas.




EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 173

Tabla 89.

Recomendaciones de acciones de mejora para factores Debilidad Baja

FACTOR Clasificacion

. MEJORA
Claridad | MEDIANO
Organlzacwna PLAZO

Evaluacion del MEJORA
desempefio MEDIANO
PLAZO

Recomendaciones propuestas
Implementar en todos los niveles organizacionales, la técnica de gestion Hoshin Kanri, la cual se basa en la
cooperacion de toda la empresa para alcanzar los objetivos estratégicos a largo plazo y el plan de gestion a corto
plazo. Aplicando esta técnica no solo se asume un programa de capacitacion repetitivo en el cual se rece la mision,
vision, etc, de la Universidad; sino que entre todos los colaboradores del equipo o de la dependencia se realizaran
actividades para formular en un corto plazo los planes operativos de gestion, involucrando la alineacion estratégica,
de manera que en la formulacién como la revision, ejecucion y control de dichos planes los colaboradores estaran
permanentemente ejercitando su claridad organizacional.
Implementar una reestructuracion en los procesos de evaluacion de desempeiio, implicando a todas las areas de la
Universidad. Teniendo en cuenta los procesos estratégico, misional y de apoyo; ademas del organigrama y la planta
de cargos en la institucion, se recomienda realizar periédicamente (no superior a tres meses) una evaluacion de
desempefio, que se realice bajo el método 360° lo cual implica que todos los integrantes del equipo realicen una
jornada para ser evaluado por parte de sus compaiieros, su jefe inmediato y ademas por si mismo (autoevaluacion).
Involucrar en esta evaluacion resultados de consultas que se realicen de satisfaccion al cliente.
Para ambos aspectos se necesita implementar bajo el sistema de gestion de calidad formatos de evaluacion de
desempefio, acordes a las necesidades de cada dependencia, ya que no es lo mismo evaluar a un docente que a un
administrativo. Se recomienda que estos formatos faciliten la recoleccion, sistematizacion y andlisis de la
informacion.
La reestructuracion se puede ir implementando gradualmente haciendo pilotos en diferentes dependencias o grupos,
tratando de que estos no sean muy grandes para facilitar la agilidad del procedimiento.
Cada actividad de evaluacion de desempefio periodica debe garantizar como resultado, el feedback o
retroalimentacion para cada colaborador, lo cual se trabajara con la mayor discrecion y respeto posible, esta
informacion va a permitir establecer niveles de avance o retroceso en el desempefio del colaborador, esta informacion
sera de apoyo para quien presida el equipo de trabajo o jefe de dependencia y el colaborador.
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FACTOR

Elementos de
trabajo

Relaciones
interpersonales

Participacion

Clasificacion

MEJORA
MEDIANO
PLAZO

MEJORA
MEDIANO
PLAZO

MEJORA
MEDIANO
PLAZO

Recomendaciones propuestas

Se recomienda pasar del tradicional plan de compras a una planeacion de compras eficiente, que permita la plena
identificacion de necesidades en todas y cada una de las dependencias, asi como la priorizacion de elementos a adquirir
y un pronostico constante por parte de los responsables de dicha planeacion, para evitar desabastecimientos, pérdida
de oportunidades y minimizacion de riesgos por inversiones en equipos o material obsoleto o innecesario.

Incluir en la planeacion un programa de compras para elementos que requieren niveles mayores de inversion, buscando
oportunidades de financiacion o fondos de ahorro para inversiones operativas que conlleven a adquirir equipos
innovadores y necesarios para prestar una mejor calidad en los servicios a toda la comunidad educativa.

Este factor que implica una debilidad leve, puede apalancarse con el factor fortaleza mayor seleccion de personal;
considerando la premisa de que el procesos de seleccion puede en gran medida garantizar que las expectativas del
nuevo colaborador estén alineadas no solo con el direccionamiento estratégico de la institucion, o de las competencias
requeridas para el perfil a desempefiar, sino también con las competencias humanas que se comparten en el clima
organizacional de la Universidad, por ende el personal cada vez més estara a gusto con el ambiente laboral y esto
permitirad que las relaciones interpersonales que se dinamizan entre pares y equipos de trabajo, sean mas armoniosas.
Buscar una alineacion entre los trabajadores desde las competencias blandas, la inteligencia emocional y las
perspectivas individuales de aquello que esperan de su trabajo, pueden redundar en un elevado grado de satisfaccion
en el &mbito laboral, por ende una persona que se encuentra experimentando esta serie de emociones estard mas a gusto
compartiendo con sus compaiieros y sera mas tolerante a las situaciones externas que ocasionalmente puedan influir
negativamente en las relaciones.

Un entrenamiento en gestion emocional, empatia, resolucion de conflictos, comunicacion asertiva, etc., puede permitir
un avance en un ambiente favorable entre compaieros de trabajo y las diferentes dependencias.

El entrenamiento se puede dar en acciones simples en cada actividad que permita la integracion de colaboradores,
como en procesos de capacitacion sobre estos temas, los cuales estan abiertos para el 100% del personal.

Se recomienda por ende incluir en los programas de capacitacion al menos 1 vez cada seis meses estas tematicas, en
cada reunion, actividad o socializacion que integre a mas del 50% del personal, contar con al menos una (01) dinamica
motivacional orientada a las buenas relaciones personales.

Fortalecer los canales de comunicacion entre los diferentes niveles de la organizacion de manera que se permita la
retroalimentacion y participacion a los diferentes procesos de toma de decisiones, formulacion de proyectos o
resolucion de problematicas, que impliquen la labor de los colaboradores directamente.

La comunicacion debe garantizar fluidez entre las diferentes areas y dependencias, puede darse internamente entre
estas en temas que Unicamente les confiere o también de manera transversal para apoyar procesos mas complejos.

Se debe evitar que se socialicen tinicamente la toma de decisiones resultantes en algunos casos, es mejor dar a conocer
las pretensiones previas, por si surgen dudas o comentarios por parte de los colaboradores implicados, estas permitan
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FACTOR Clasificacion Recomendaciones propuestas
afianzar la eleccion de las posibles decisiones, en caso de ser asi resaltar los aportes hechos una vez se obtengan
resultados favorables o no.
e Cuando se trate de solucionar problematicas al interior de las dependencias o relacionadas con los cargos en especifico,
los jefes pueden comenzar a practicar acciones de consulta con los involucrados, de manera que se de la participacion
espontanea y a tiempo, motivando la generacion de aportes significativos.

Tabla 90.

Recomendaciones de acciones de mantenimiento para factores Fortaleza Menor

FACTOR Clasificaciéon Recomendaciones propuestas
e Establecer proyecciones de contratacion para nuevos periodos, antes de hacer el cierre del periodo presente; de
manera que cuando se llegue el momento de firmar las cartas de terminacion de contratos, se pueda informar al
colaborador sobre su continuidad o no en el siguiente periodo.
e Mantener la estabilidad laboral, también depende de la motivacion que el empleado pueda tener para quedarse
Estabilidad ACCIONES DE en la institucion, por lo cual se recomienda en la misma proyeccion indicar si hay posibilidades de ascenso o de
laboral MANTENIMIENTO nuevas asignaciones que el colaborador prefiera, claro esta si este cuenta con las competencias para un ascenso.
e Mantener la evaluacion de desempefio como un proceso de retroalimentacion para lograr progresos en las
posibles dificultades que se presenten con alglin colaborador en particular, permitiendo su mejoramiento
continuo y fortalecimiento de sus habilidades laborales, sin infundir temores frente a situacion de despido
repentino.

e Con el animo de mantener favorable este factor, se recomienda mantener los programas de recuperacion y
sostenimiento de la planta fisica, haciendo reparaciones a tiempo cuando sea necesario, supervisando y
renovando la distribucion de espacios de manera eficiente, con el fin de disponer en el 90% del tiempo de una

ACCIONES DE planta fisica comoda para trabajar.

Instalaciones MANTENIMIENTO : : ' ' . . ' '
e Realizar actividades de inspeccion de los espacios y el funcionamiento de los equipos que favorecen el ambiente

en las instalaciones, de manera que se logre identificar fallas a tiempo y se tomen medidas antes de que dichas
falencias se conviertan en razones de insatisfaccion para los trabajadores y clientes de la Universidad.
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FACTOR Clasificaciéon Recomendaciones propuestas
e Crear un centro de apoyo para la resolucion de conflictos, en el cual siempre se cuente con personas que tengan
una posicion neutral y puedan orientar el didlogo y debate entre las partes, para llegar a tomar decisiones de

B solucion que dejen en la mayor medida posible a ambas partes satisfechas.
Solucion de ACCIONES DE

. . o, N o .,
conflictos MANTENIMIENTO Incluir en los planes de capacitacion anuales, por lo menos 1 vez al afio capacitaciones sobre resolucion de

conflictos entre compafieros de trabajo y estudiantes y demas integrantes de la comunidad estudiantil
e Realizar actividades de integracion y convivencia en espacios recreativos, orientando actividades de
entrenamiento de gestion emocional y coaching.
e Capacitar al personal que esté liderando equipos de trabajo o dependencias, sobre estrategias para incentivar el
desarrollo personal de sus colaboradores y entrenar el trabajo en equipo.
e Dicha capacitacion permitira crear focos de promocion del desarrollo personal en los colaboradores de la
Universidad, estos lideres estaran encargados de motivar constantemente sobre la formacion profesional, el
aprendizaje y afianzamiento de nuevas competencias y habilidades, la identificacion de necesidades de
Desarrollo ACCIONES DE desarrollo personal, de manera que pueda orientar solicitudes o crear espacios para atender estas situaciones.
personal MANTENIMIENTO | o Difundir las oportunidades y beneficios de formacion educativa que los colaboradores tienen para acceder a los
programas de formacion que la universidad ofrece.
e Dirigir algunas actividades de capacitacion para el 100% del personal, realizando al menos 1 vez por afio un
procesos de capacitacion certificada.
e Mantener los beneficios que se otorgan al personal del area asistencial quienes a su vez son estudiantes de la
Universidad.

e Implementar la técnica EDT (Estructuracion de desagregacion de trabajo) para cada proyecto o actividad que se
vaya a realizar y que dependa de varios colaboradores o varias dependencias.

e Hacer una reunion de consenso con todos los involucrados para asignar tareas y establecer participativamente
un cronograma de cumplimiento de tareas, de reuniones para verificacion de avances y establecimiento de plazos

Buen servicio ACCIONES DE limite para. entre.gas de las tareas:. o N . .
MANTENIMIENTO | o Con la designacion de tareas es importante que quien lidere el proyecto o la actividad, explique las condiciones

minimas de calidad que cada responsable debe cumplir, garantizando asi la sinergia del trabajo y por ende
resultados optimos.

e Realizar reuniones rapidas diarias para evaluar los avances, y semanales dependiendo de la extension de la
actividad o proyecto (Implementando los fundamentos basicos de metodologias Lean de de proyectos)
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FACTOR Clasificaciéon Recomendaciones propuestas
e [a implementacion de la técnica Hoshin Kanri, puede apoyar el mantenimiento de este factor, ya que se
promueve con ello la integracion interdisciplinar entre colaboradores y areas, creando alineacion logica con los
Estructura ACCIONES DE objetivos organizacionales y el cumplimiento de mision y vision.
organizacional MANTENIMIENTO | o Desde los cargos lideres, ampliar la convocatoria a nuevos colaboradores en actividades que puedan significar
un nuevo reto de trabajar junto a personal que no conocen, o que le aporten nuevos conocimientos para su
desempeifio laboral. Esto desmitifica algunas percepciones como “la existencia de rosca en la institucion”.
e Sec recomienda retomar actividades de integracion a medida que se avance con el regreso de la presencialidad al
100% con el fin de fortalecer, mantener y en algunos casos recuperar la amistad entre empresarios y empleados.
e Realizar actividades ludicas que integren a todo el personal de manera que las posibles tensiones o temores se
Relacion ACCIONES DE mitiguen.
simbiotica MANTENIMIENTO | ¢ Se recomienda a las Directivas, ser estrictos en acompaiiar estas actividades, la presencia de las directivas hace
sentir un clima organizacional mas calido y familiar, esto puede favorecer el sentido de pertenencia y entre todos
crear mayor interés por alcanzar el cumplimiento de la mision y la vision desde el desempefio de las funciones
que cada colaborador tiene a su cargo.

) e [a implementacion de la técnica Hoshin Kanri, puede apoyar el mantenimiento de este factor, ya que se
Comportamiento ACCIONES DE

stemati MANTENIMIENTO promueve con ello la integracion interdisciplinar entre colaboradores y areas, creando alineacion logica con los
sistematico

objetivos organizacionales y el cumplimiento de mision y vision.
e Mantener ¢ incrementar los espacios que permitan el consenso entre las partes involucradas de los asuntos que
requieran toma de decisiones, cambios importantes en las funciones o afectaciones con las condiciones laborales.
e Al implementar la herramienta de EDT para gestionar los resultados y crear sinergia en el buen servicio entre

colaboradores y areas o dependencias, el consenso es un factor que se beneficia y se fortalece, en otras palabras
ACCIONES DE

MANTENIMIENTO esta técnica se espera apoye el mantenimiento de ambos factores.

Consenso
e Realizar con mayor frecuencia charlas con todos los colaboradores que puedan verse afectados con alguna toma
de decision, para informar con anterioridad la situacion y las pretensiones, dando oportunidad a los trabajadores
de expresar sus sentires u opiniones, lo cual se pueda tener en cuenta al momento de decidir e implementar los
procedimientos o cambios.
e Este factor se beneficia también con la implementacion de la herramienta EDT, ya que la supervision de

actividades y cumplimiento de metas puede permitir retroalimentacion a tiempo durante el desempefio del
ACCIONES DE

MANTENIMIENTO colaborador.

Feedback
e Este factor se mantiene y sera favorecido también si se implementa la estrategia 360° propuesta para el factor

“Evaluacion del desempefio”.
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Tabla 91.

Recomendaciones para apalancar acciones de mejora y mantenimiento desde los factores Fortaleza Mayor

organizacion

Seleccion del
personal

Expresion
informal
positiva

FACTOR Clasificacion Recomendaciones propuestas
e Mediante el ejercicio de un buen liderazgo en cada dependencia, seria posible llevar a cabo todas las
recomendaciones de mejora o mantenimiento de la mejor manera. Por lo tanto, se recomienda afianzar mediante
Liderazgo la capacitacion y actividades de entrenamiento y aprendizaje, este aspecto durante cada periodo de trabajo, el
cual se deberia dirigir hacia: empleados que tienen personal a su cargo o estan en funciones donde lideran
proyectos, eventos, actividades o procesos de formacion.
. Apalanca las acciones de mejora que involucran la implementacion de la técnica Hoshin Kanri, la herramienta
Agilidad . L
EDT y la fluidez de comunicacion.
Apalanca directamente las acciones de mejora asociadas a los factores debilidad Alta (Salario, Induccion y
Trabajo AP:EEII\IOCIE\:QJHEETO Valoracion) y para los factores debilidad Baja (Elementos de trabajo, relaciones interpersonales, participacion),
gratificante PARA MEJORA O ademas de apoyar las acciones de mantenimiento para los factores fortalezas menores (Estabilidad Laboral;
MANIngHDN][EIf/IIZEO DE Solucion de conflictos, desarrollo personal; buen servicio, Relacion simbiodtica, consenso y feedback).
Imagen de la FACTORES La percepcion favorable de la institucion, permite contar con un sentido de pertenencia satisfactorio para la

mayoria de los colaboradores, por lo tanto este factor apalanca todas las acciones de mejora y mantenimiento.

Se recomienda favorecer este factor incluyendo evaluaciones a los aspirantes sobre competencias blandas e
inteligencia emocional; de manera que sea un fundamento para lograr mejoras en los factores: relaciones
interpersonales; asi como en las acciones de mantenimiento de los factores: estabilidad laboral, soluciéon de
conflictos, desarrollo personal;relacion simbidtica; consenso y feedback.

Este factor puede ser fundamental para apalancar acciones de mejora en los factores: induccion; valoracion;
relaciones interpersonales; participacion; y en las acciones de mantenimiento de los factores: estabilidad laboral,
solucion de conflictos; desarrollo personal, consenso y feedback.
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5.3 Plan de Accion para la Propuesta de Mejoramiento y Mantenimiento

Tras proponer las acciones que se consideran adecuadas para la mejora o el mantenimiento de cada
uno de los factores evaluados en el diagnostico de Clima Organizacional realizado en la
Corporacion Universitaria Autonoma de Narifio, extension Cali; es necesario definir un plan de
accion tentativo como orientador para la implementacion en la Institucion, con un aproximado en
tiempos para las actividades, los cuales pueden ser modificados y adaptados en el momento en

que la institucion considere su implementacion.

Para ello, se propone determinar actividades que agrupen las recomendaciones realizadas para cada
factor, de manera que se realicen acciones de impacto integral para uno o varios factores; estas
actividades se plantean bajo un formato de Estructura de trabajo “EDT” con la planeacion de
actividades y tareas; el seguimiento y control a las mismas (indicadores, seguimiento, meta);
asignando la responsabilidad de su desarrollo a un area o cargo determinado e idoneo para ejecutar

satisfactoriamente la tarea encargada y finalmente haciendo un estimado en tiempo.

Sobre los costos de la propuesta se recomienda que se analice y valore en el momento de la
implementacion, dado que en su mayoria se trata de actividades que estan inmersas en la gestion
de las areas y son modificaciones en ciertos procedimientos y en algunos casos, refieren a un
proyecto que requiere planeacion y por ende estimacion de presupuestos mas especificos y

desagregados.

Este plan de accion se recomienda desarrollar gradualmente en cada periodo académico,
comenzando por las acciones de mejora inmediata las cuales si no se atienden en un tiempo de
corto plazo, pueden convertirse en amenazas de mantener el buen clima organizacional del que se

goza actualmente en la institucion.
5.3.1 Acciones de mejora inmediata

Teniendo en cuenta la priorizacion anterior, se establecen las actividades que estaran asociadas a
los factores: Salario, Inducciéon y Valoracion. En la tabla 92 se presenta una desagregacion de la
planeacion de las acciones de mejora inmediata, en funcidon de tareas, responsables, meta,

indicador, tiempo y seguimiento, que estaran asociados a cada actividad propuesta.
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Tabla 92.
Planeacion de las acciones de mejora inmediata
FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
1 o
1.1.1.Analizar la planta 100% de la planta % de plante.l de
de cargos con sus de cargos cargos realizada / 2
. . .y 0,
gizz;?n;i r};es Direccioén analizada. i;)r() {;)Sde planta de semanas
P ' Subdireccion g Informe y
L ializacié
. Coordinacion de 100% Cargos Informe de factores o 1Zla fjlon
1.1.2 Determinar los talento humano . . semanat de avances
aspectos de complejidad determinados de complejldad 2 en la gestion del
de 1os careos segln su determinada para semanas | proyecto por parte
£0S: complejidad. cada cargo. de los responsables
hacia la direccion.
1.1 —
Q Establecer un 1.1.3 Identificar . Inf d znfom.lebc}e andlisis . y
E . condiciones externas y Coordinadora niorme de ¢ variables Retroalimentacion
sistema d.e, variables internas que Financiera anilisis de externas e internas 1 mes semanal al Proceso.
3 compensacion inciden en la curve? . variables externas | que inciden en la
< relzlsetg?clzler::i?’m salarial. Coordinador de | ¢ internas determinacién de la Informe de gestion
U% de la escala Tesoreria — curva salarial. del proyecto final.
Al salarial 1.1.4 Realizar la Cartera
valoracion de cargos Coordinacién d ) Entregables y
tendiente a la ) (l)ort 11;1ac10n ¢ documentacion de
reestructuracion de la alento umano 100% de cargos SeManas | o5 resultados.
i ajustados en la
escala salarial ercala salarial % de cargos Evaluacion de la
Direccidn seotin la i ajustados / 100% tisfaccion de 1
1.1.5 Impl 1 . gun i de planta de cargos satistaccion de os
.1.5 Implementar la Coordinadora valoracion colaboradores.
estructura salarial segin | Fipanciera realizada. 2
la valoracion lo haya o semanas
determinado. Coordinacion de
talento humano




EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 181
FACTOR ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
Coordinadora 100%
1.2.1. Aplicar control y Financiera 0
seguimiento a las Dr{csgfnliziﬁades disponibilidades y 3
disponibilidades Jefe de talento | PTESHUPUESIECS Y oictencias de ,
Q presupuestales y Humano existencia de fondos verificadas. | S @ | Informe de gestion
E existencia de fondos. Direccion fondos emitido por
< 1.2. verificados responsables de la
j ngmmillc“'ml de 1.2.2 Priorizar los pagos | Coordinadora 100% de salarios | salarios pagados ) ?CCtII.VIdi?’ |
7 pagos salariales | glariales en la Financiera pagados a tiempo | antes del dia 10 de semanas Indicando ¢
. proyeccion presupuestal. mensualmente cada mes. allcancedde la meta
o p - planteada.
tliézrfpl(j(c)iglﬁ :1:2:;(1);152 de Coordinacion de 100% % colaboradores 1
] 0,
cuentas a los talento humano colaboradores notificados / 100% semanas
colaboradores notificados colaboradores
2.1.1 Formular el
programa y el plan de
accion basado en tres
etapas: direccionamiento .,
- Informe de gestion
estratégico Programa y su del bl
(conocimiento), respectivo plan Programa y plan de 3 € 108 TEeSponsabies,
g yPp sobre el proceso de
estructura organizacional de accion accion formulado semanas | 1 r
% y dependencias formulado s(())ﬁleil‘lcuadmc?: y
~ (Conocimiento y Coordinacion de -
@) 2.1 observacion), funciones y | Talento Humano .recgnmoglmlinto |
@) Institucionalizar | procedimientos L, fnstitucionat para e
-) : Coordinacion de programa.
programa de (entrenamiento) Bi ¢
- induccion 2.1.2 Gestionar la lenestar Plan y plan de
p.4 e . Universitario Programa ., .
- institucionalizacion del AR . accion reconocido 1 semana
. institucionalizado
~ programa y aprobado.
100% de las % acciones
acciones ejecutadas con los
2.1.3 Aplicar el programa institucionalizadas | colaboradores 3 Informe de
en el cierre de los en el programa reclutados/ 100% semanas ejecucion del
procesos de contratacion. ejecutadas con los | acciones programa.
colaboradores institucionalizadas
reclutados. en el programa.
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
3.1.1 Formular el
programa con los
lineamientos para
determinacion de Programa v su
reconocimientos € grama y Informe de gestion
incentivos permanentes y respectivo plan Programa y plan de 4 de los responsables
Z. ocasionales, Incluyendo | Coordinacion de de accion accién formulado SCMANas | ¢obre el proceso de
@) un plan de accion con Talento Humano | formulado formulacion y
6 cronograma para cada solicitud de
3.1 periodo académico 1y 2 reconocimiento
é Institucionalizar | de cada afio. Coordinacion de institucional para el
o Programa de Bienestar programa.
] reconocimiento e | 3.1.2 Gestionar la Universitario P Plan y plan de
§ incentivos institucionalizacion del irf;iggjgljnaliza do accion reconocido 1 semana
programa y aprobado.
o Coordinadora
Financiera 100% de las % acciones
acciones ejecutadas en cada
3.1.3 Aplicar el programa institucionalizadas | periodo Informe de
en el periodo académico en el programa académico./ 100% | 5 meses ejecucion del
1 y 2 de cada afio. ejecutadas en cada | acciones programa.
periodo institucionalizadas
académico. . en el programa.
5.3.2  Acciones de mejora a mediano plazo

En la tabla 93, se relacionan las actividades que se propone realizar para mejorar el estado de los factores: claridad organizacional,

elementos de trabajo, relaciones interpersonales y participacion
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Tabla 93.
Planeacion de las acciones de mejora a mediano plazo
FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR | TIEMPO | SEGUIMIENTO
Direccion Mis.io'n y vision
4.1.1. Revisar la mision, la | g pdireccién revisadas.
vision y documentar el Coordinador de Un informe de
estado actual de la Calidad Informe del estado revision y estado 2 meses
organizacion y su . actual de la actual
direccion. Coo(ridmador organizacion y su
- Académico direccion.
< — —
Z. Ob]et%vos.estrateglcos
o organizacionales
= 4.1.2 Determinar los . revisados, ..
% objetivos estratégicos de golo,zdl(;lador de socializados con el ?bj etll\/(()js Informes de
N mediano y largo plazo anca 100% de las areas. s?)ggllli;agssyen la 2 gestion de cada
- ara la institucion y para | Coordinadores de | Objetivos de lareo OV semanas | 4rea mensual y
Z P yP ) goy mstitucion y en
4.1 cada érea, alineando con el | area mediano plazo de las , y anual.
< , p cada area
O Implementacion | direccionamiento. areas 100% alineadas '
4 de la técnica de con los objetivos
@) gestion Hoshin organizacionales.
Kanri i Teti
) 4.1.3 Determinar objetivos 100% de las 4reas con
< anuales y el sistema de .
. . un plan operativo ,
E Z;iigginzz’ne; cada drea, Coordinadores de | anual alineado con los 2;6::;;32 zﬁiﬂ 2
<« direccionamiento, los area. Otija itlzoslgzeonéz(lj?rzz alineado. semanas
- objetivos estratégicos y el | Colaboradores de Y de %a 1?1 stitucion
@) plan de accion del area. nivel de Y )
. 5 5 —
= 4.1.4 Ejecutar los desemp cno, 100% cumplimiento % de avance en el
Co administrativo, en los planes
objetivos anuales en cada e ; logro de los Informes de
L académico y operativos anuales e -
area integrando los . . . objetivos ~ gestion de cada
. asistencial. alineados a los ‘o 1 afo .
resultados al cumplimiento - L . estratégicos de area mensual y
. - objetivos estratégicos .
de objetivos estratégicos cada area anual.

del area y de la institucion.

institucionales y de
area.
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR | TIEMPO | SEGUIMIENTO
% areas auditadas
] . mes a mes/ 100%
3 4.1.5 Realizar Direccion 100% éareas auditadas | areas de la
miento al L o
< cumplimiento delos | oo roeon | RS e L mes | Informes de
a O objetivos anuales mes a Coordinador de 100% areas auditadas | % areas auditadas auditoria
a 6 4.1 mes y auditoria anual. Calidad anualmente anualmente/100%
E = Implementaciéon areas de la
< N de la técnica de institucion
— E gestion Hoshin Direccion
Kanri
© g - 4.1.6 Desarrollar un Subdireccion 100% colaboradores OdA)CO?bQTadOTGS Registros de 1
< 1. 0 . o e cada area egistros de las
7 programa de capacitacion | Coordinador de de cada area capacitados en el 1 sesiones e
=) §obre el sistema y su Calidad. capacitados en el sistema Hoshin mes informe de
implementacion Coordinadores de sistema Hoshin Kanri | Kanri/ 100% resultados.
area colaboradores
5.1.1 Formular el
procedimiento a
implementar en cada area Procedimiento % de 4
- y cargo, guiandose en la formulado para el o de zlrea.s con
g valoracion de esfuerzo y 100% de las areas de ¥roce 1lr(rjnentos I mes
@) desempefio realizada en la L la institucion. ormuiados
4 Z, actividad 1.1 de esta Coordinacion de
\9 E Implensl'elntaci()n propuesta. Calidad
i‘é S | delsistemade | 5.1.2 Plantear los formatos Coordinacion de 100% de los f
o = 360°en la de evaluacion Talento Humano. o de los formatos % de formatos
] @2 | evaluacion de | (autoevaluacion : planteados y lantead
< H d - 1 i6n del D f Coordinadores de validados para plan ga 0S para 3
o esempefio evaluacion del jefe 4rea luar las 4 cada area de la semanas
) . . . evaluar las areasdela | . . 7,
> inmediato, evaluacion de s nstitucion.
= compaieros). nstitucion
W, 100% Formatos y % de formatos y
5.1.3 Formalizar el procedimientos procedimientos
proceso con sistema de validados y aprobados | validados y 1 mes
gestion de calidad. por el area de aprobados por
. p p
Calidad. calidad
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR | TIEMPO | SEGUIMIENTO
L Coordinacion de Informe de
- 5.1.4 Realizar jornadas de . resultados de las
o Calidad Jornadas .
= evaluacion piloto con las 4 iornadas por drea realizadas por | mes jornadas por parte
= o diferentes areas para Coordinadores de J p Arca P de cada
p.d Z 5.1 retroalimentar el proceso. | area. coordinador de
\9 E Implementacion area.
U . . .y
< 2 de;;:)sﬂt Zl:ll?ade 5.1.5 Implementar el Coordinacion de Informe de
o = evaluacién de sistema para aplicarse en | Calid Procedimiento resultados del
- 2 - cada periodo académico, Coordinacion de % de éreas con proceso de
< = desempeifio . formulado para el . .
con jornada de Talento Humano o . procedimientos 1 mes evaluacion de
> = o N | 100% de las areas de -
capacitacion, aplicacion y Coordinad de | 1a institucion formulados desempeiio,
H. socializacion de resultados | -oordinadores de ’ retroalimentacion
g con los implicados area. a colaboradores.
6'1'.1 Dla}gnostlco de Coordinadores de
equipamiento e . P Informe
@) . area. Informe diagnostico L
—_ infraestructura de cada ) diagnostico de
. RN L de necesidades para .
< area de la institucion, Coordinacion de desempeRio en Arcas necesidades para 1 mes
== identificando necesidades | gestion car ospr evisados y desempefio en Socializacion del
é para el desempefio de cada | tecnologica. g ' areas y cargos. diagnostico,
— cargo. . retroalimentacion
y aprobacion
g . 6.1.2 Priorizacion de Informe mensual Informe mensual,
6.1 Sistemade | iy ergiones operativas ’ semestral y anual
7)) compras semestral y anual de Y 1 mes
o . proyectadas mes a mes, . riorizacion aprobado de priorizacion
= eficiente semestrales y anuales. Coordinadores de | P P aprobado.
Z. area.
.1.3 Programar
— 6.1.3 Prog
> disponibilidades | Presupuesto anual con Presupucsto
&= presupuestales y existencia Coordinacion as cisponibriidades y aprobado y
- . : fondos verificados Presupuesto ~ gestion de
de fondos para adquirir financiera. . , 1 afio ) o
= eaUinos priofitarios v/o para el periodo segiin | aprobado disponibilidades
= n?o d?ﬁcziiones de y la priorizacion de y existencia de
. compras fondos.
infraestructura.




EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL AUNAR CALI 186
FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR | TIEMPO | SEGUIMIENTO
7.1.1 Formular un
programa de formacion Coordinacion de Progrgmq de Progrgmq de erlgogrrr:;;iel
para colabgradores, en Bienestar capac1tac¥0'n y capacitacion y | mes formulado para
temas asociados a Universitario entrenamiento entrenamiento . .,
£ . retroalimentacion
avorecer las competencias formulado formulado .,
blandas. y aprobacion.
75}
=
-
< 12 Institucionalizar el L Programa de Programa de
Z. 7.1.2 Institucionalizar e Coordinacion de capacitacién capacitacion Programa y
=) programa formulado y Bienestar semestral en cronograma
N lanear un cronograma de ; o semestral en competencias I'mes reconocid
& Ectividades seme%trales Universitario competencias blandas blangas ae(;obzoiz o7
= institucionalizado. L probado.
a 7.1 Programa institucionalizado.
5 de capacitacion Coordinacion de
y Bienestar 0
; entrenamiento Universitario @del tpfjogram? Inf d
ot en 7.1.3 Ejecutar la 100% del programa cjecutado eh © ;niorme ¢e
N . <, Coordinacion . semestre/ 100% jornadas de
competencias | programacion de ejecutado 5 meses DR
= bl o financiera. del programa capacitacion
andas. capacitaciones semestralmente .
Z ) planteado ejecutadas
9 §oord1nadores de semestralmente
&) area
<
-
=
~ % de
~ 7.1.4 Evaluar L 100% d laborad
periodicamente por Coordinacion de 0 de coaboracores Informe
. . Bienestar colaboradores valorados por i
consulta con psicologia los nestar valorados por icologia/ 100% 2 meses | estadistico de
avances de los Universitario . S po PSIcolog ’ valoraciones.
psicologia colaboradores de

colaboradores.

la institucion.
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR | TIEMPO | SEGUIMIENTO
% de
7 8.1.1 Capacitar a lf)s Coordinacion de | 100% de coordmadoreos Informe de
coordinadores de area Bienestar . . capacitados/ % .
O iy . coordinadores de area . 2 meses | jornadas de
~ sobre temdticas de trabajo | Unijversitario capacitados coordinadores de capacitacion
(@) 8.1 Fomentar la | en equipo y liderazgo. P area de la P '
< libre institucion.
a participacion Informe por area
@) entre % colaboradores de actividades
; colaboradores | 8.1.2 Realizar actividades 100% colaboradores de area realizadas y
o7 de todos los de participacion Coordinadores de . . participantes de decisiones
. , . por area participantes .
< niveles. espontanea al interior de area de las actividades de las 5 meses | tomadas a partir
A cada area, antes de tomar articipacion actividades/100% dela
0 decisiones. P P ’ de colaboradores participacion
de area espontanea de los
colaboradores.
5.3.3  Acciones de mantenimiento de fortalezas menores

En la tabla 94, se relacionan las actividades que se propone realizar para mantener el estado de los factores: estabilidad laboral,
instalaciones, solucion de conflictos, desarrollo personal, buen servicio, estructura organizacional, relacién simbiotica, comportamiento

sistematico, consenso y feedback.
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Tabla 94.
Planeacion de las acciones de mantenimiento fortalezas menores
FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
9.1.1. Diagnosticar Coordinacion de % colaboradores
Eﬂ resultados de evaluacion | talento humano 100% colaboradores evaluados y
a - de desempeio y . y retroalimentados 2 semanas
= 9.1 b . Coordinadores de | evaluados 1100% Informes de
3 é Establecer progresos sobre acciones | - 0 roveccion de
E S rovecciones de de retroalimentacion. colaboradores Ic)on}t]rataci(')n ara
< A pcoxz,trataci()n a | 9-12 Identificar los Coordinacion de periodos p
5 < tiempo cargos que se mantienen, | talento humano Proyeccion de cargos | 100% cargos osteriores
= ~ ’ que se reemplazan por Coordinadores de | P2 periodos proyectados para 2 semanas | P '
N despidos o ascensos y area posteriores periodo siguiente
posibles renuncias.
10.1.1 Diagnosticar el ]e)slti%iré():(t:ltf;l de
estado actual de la planta 100% planta fisica planta fisica .
N ) . . . 2 semanas | planta fisica
fisica (infraestructura y diagnosticada. diagnosticada. .
equipamiento= actualizado cada
q mes.
10.1 2 Priorizar Direccion 100% necesidades de | necesidades de Priorizacion de
n necesidades de . .. .
= .. mantenimiento y mantenimiento y acciones
mantenimiento y iy - 1 semana .
p4 ., recuperacion recuperacion actualizadas mes
o 10.1 recuperacion de planta - Cn CE
5 Plan Operativo | fisica. Auxiliar de priorizados. priorizados. a mes.
< de Logistica y % de recursos de
> mantenimiento | 10.1.3 Gestionar Ayudas 100% de recursos d inversion al plan Registro de
ﬁ de inversion del plan Audiovisuales inver(;i(')il ;fulsgs € | disponibles y Disponibilidades
72 infraestructura | (disponibilidad disponibles P existentes/ 100% 2 semanas | y existencias de
E y equipamiento. | presupuestal y existencia . exizten tes y de inversion fondos
= de fondos) Servicios requerida por el mensuales.
— Operacionales plan.
% de acciones
10.1.4 Ejecutar y 100% de acciones priorizadas
supervisar acciones de priorizadas ejecutadas y 12 meses Informe de
mantenimiento y ejecutadas y supervisadas/ gestion mensual.
recuperacion mes a mes. supervisadas. 100% de acciones
priorizadas.
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
. Co.ntar con espacio . . Actas de
11.1.1 Gestionar un fisico y cronograma | Espacio y horario constitucién del
espacio para habilitar el dentro de la jornada | de funcionamiento "y
. . .y I semana | comitéy actas de
comité, en las jornadas laboral para el del comité reuniones del
laborales. funcionamiento del habilitado. .,
comité. comite.
Informe de
8 gestion de
B~ 1 comité conformado blqnesta}r .
QO 11.1.2 Conformar el universitario,
[ o con delegados de ,
5 comité encabezado por cada arca # de colaboradores segun la
o= bienestar universitario y ., Y integrantes del 1 mes convocatoria y
% un delegado de cada area Cgordmacwn de Epcabff[zado porel comité. proceso de
(@) 11.1 Crear un | institucional. Elqnestqi ) uileir\lf:seil‘fario conformacion del
= comité de nrversitaro ' comité.
= resolucion de Acta de
Z conflictos para ] constitucion
‘9 colaboradores Coordinadores de
Q area. Procedimiento
5 11.1.3 Crear revisado y aprobado | # de Formato de
@) procedimiento para por el comité para procedimientos procedimiento,
R . . . 3 semanas ,
. resolver conflictos entre seguir en casos de revisados y guia y actas de
A comparfieros conflictos entre aprobados aprobacion.
colaboradores.
1114 Priop onerJ ornadas 4 capacitaciones # de capacitaciones
de capacitaciones sobre ., . Informe de
. . sobre resolucion de realizadas con los 4 semanas .,
resolucion de conflictos . . . Lo gestion sobre las
o conflictos incluidas colaboradores distribuidas | :
dirigido a todos los en el plan anual de segun el plan en 1 afio jornadas
colaboradores de la capacli) tacion an%l al p " | desarrolladas.
institucion. ) )
- — 5
& d 12.1 Programa 12.1.1. Ge.s’tlonar .1 C(l)ordlrilacwn de 100% de los o colaboradores Inforrpe Qe
. < = de formacién capacitacion certificada | talento humano. colabgradores capacitados y cape.1c1tac¥0nes y
A para cada area de la . capacitados y . 5 meses certificaciones
=24 para los N Coordinadores de . .| certificados
institucion . certificados cada seis entregadas a los
QR @ colaboradores area. semestralmente
semestralmente. meses. colaboradores.
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
dela 12.1.2 Promocionar por | C inacié Infome de
institucion. o oordinacion de gestion sobre la
internet, en la plataforma | talento humano. actividad por
Q10 y en espacios ) % de arte de los
fisicos de reunion de §oord1nadores de | 100% de colaboradores P bl
colaboradores, sobre los | arca.. colaboradores informados/ 100% | Permanente | < POTSavIes:
beneficios que la Coordinaciéon de | informados. de co!abqradg}res Encuesta de
universidad les otorga Bienestar de la institucion satisfaccion
para entrar a sus ) Universitario dirigida a los
programas de formacion colaboradores.
13.1.1 Realizar reunion
al comienzo de la
semana para re?visar 4 reuniones .
metas estratégicas del lizadas # reuniones | mes
13.1 Implementar | 4105 metas operativas de rea 1 realizadas
la téenica EDT 1, 4, cargo y establecer mensuaimente Actas de reunion,
9 (estructurﬁ de un plan de trabajo informe de
< desagljega?mn de semanal seguimiento a la
; trabajt?) sistema 312 R T — ey )
Y de lista de L ealizar reunion gestion semanal.
= chequeo de tareas | al cierre de semana para | Coordinadores de 4 reuniones
2 para seguimiento | medir resultados del plan | gpeq realizadas # reuniones | mes
E del alcance de semanal, limitaciones al mensualmente realizadas
= ObJet}VOS logro y retroalimentar el
e operativos y plan semanal siguiente.
o ?strateglcos del 13.1.3 Evaluar
— area, por parte 9 100% de % de
del colaborador y desempefio de los colaboradores de colaboradores
su jefe inmediato. | colaboradores , cada area evaluados | evaluados en cada Informe de
semanalmente segun en su desempefio area/ 100% I mes evaluaciones.
cargo y responsabilidad frente al plan colaboradores del
para al.cance de las metas semanal area
operativas y estratégicas. ) )
N = iy o .- o . .
) (l'-"ﬂ) E 14.1 este factor se apalanca con la actividad 4.1 Implementacién de la técnica de gestion Hoshin Kanri
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
421 P ) Coordinacion de
. .2.1 Promocionar por | Bienestar 0
14.2 Realllfll‘ internet, en la plataforma | Jpjversitario A) del programa
convocatoria . o ejecutado en el Informe de
. Q10 y en espacios o 100% del programa o .
1ntern§1 Para 1 gsicos de reunion de Coordinacion ejecutado semestre/ 100% 5 meses | ornaQas de
ca:;ll?;))sode colaboradores las ofertas | financiera. semestralmente gf; Iﬁz(;%?ma (e:?gc?tgzzlson
ascensos. de cargos en ascenso o Coordinadores de semestralmente
cambios de personal drea
15.1.1 Realizar Informe del
actividades de inicio de | Coordinacion de | 1 actividad desarrollo de
% < | 15.1 Desarrollar | semestre para Bienestar integrativa al inicio actividad de 1 semana
i B actividades de | integracion con Universitario de semestre. integracion Inf d
% = integracion colaboradores nuevos. L desarrollada. n ?irg;le d ela
— 9 entre todos los | 15.1.2 Realizar Coordinacion ag::aso chas
§ =2 colaboradores | actividades ludicas que | financiera. 1 actividad ludica % de participacion responsables
. E dela cuenten con la Coordinadores de | con el 100% de los | semana P '
v n institucion. participacion de todos drea colaboradores colaboradores en
los colaboradores de la participantes. actividad ludica.

institucion.

r

16.
COMPORTAMIENTO
SISTEMATICO

16.1 este factor se apalanca con la actividad 4.1 Implementacién de la técnica de gestion Hoshin Kanri
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
17.1 Propiciar
espacios de
reunion con los | 17.1.1 Dar a conocer los
Soaratoret | s sl N
o decisiones que | colaboradores que estén | Coordinadores de CONSENSO por cada concertar cambios para concertacion
<) P di : cambio que se los bl del P del plan.
.4 puedan afectar Irectamente area. li 1 1 en los planes de ermanente
= los planes relacionados con el reaiice a 108 plancs area/Cambios
2 j L . imi
Z semanales de | mismo, de manera de trabajo significativos al Seguimiento y
o trabajo o anticipada a la toma de mensuales. plan de area control al plan.
9 cambios en los | decisiones.
= objetivos de
area.
17.2 este factor se apalanca con la actividad 13.1 Implementar la técnica EDT (estructura de desagregacion de trabajo) un sistema de lista de
chequeo de tareas para hacer seguimiento del alcance de objetivos operativos y estratégicos del area, por parte del colaborador y su jefe
inmediato.
2 | 18.1 este factor se apalanca con la actividad 13.1 Implementar la técnica EDT (estructura de desagregacién de trabajo) un sistema de lista de
Sﬁ) chequeo de tareas para hacer seguimiento del alcance de objetivos operativos y estratégicos del drea, por parte del colaborador y su jefe
o5 o8 | inmediato.
-
=
E 18.2 este factor se apalanca con la actividad 5.1 Implementacién del sistema de 360° en la evaluacion de desempefio
5.3.4  Acciones de apalancamiento con fortalezas mayores

En la tabla 95, se relacionan las actividades que se propone realizar para apalancar el éxito de las recomendaciones en los demas factores
haciendo uso de estas fortalezas de la Universidad, los factores a saber son: liderazgo, agilidad, trabajo gratificante, imagen de la

organizacion, seleccion de personal, expresion informal positiva.
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Tabla 95.
Planeacion de las acciones de mejora y mantenimiento fortalezas mayores
FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
19.1. 1.' Pr.ogramar Coordinadores de area | 4 # capacitacion Progrgmq de
capacitaciones con capacitaciones capacitaciones capacitaciones
lideres de equipos, Coordinacion de desarrolladas desarrglladas cn 5 meses
8 19.1 Capacitar y | comités, coordinadores Bienestar Universitario | en yn periodo un p§r19d0 Informe de
N entrenar en de area. académico.. académico. gestion de areas.
é lidf)razgo, 19.1.2 Evaluar en cada Direccion
trabajo en iod démico 1
; periodo académico la
g | equipo, aplicacion de lo Coordinacién de % rea
E inteligencia aprendido en las talento humano o/ o arcas 0 Resultados y
emocional y o , 100% 4reas evaluadas/ 100% . .,
. capacitaciones segun los . , . 5 meses retroalimentacion
= eficiencia. ) g Coordinadores de 4rea | evaluadas areas de la -
— informes de gestion y los institucion de evaluacion
avances en resultados de | Coordinacion de
los objetivos estratégicos | Bienestar Universitario
de cada area..
20.1 este factor se apalanca con la actividad 13.1 Implementar la técnica EDT (estructura de desagregacion de trabajo) un sistema de lista de
chequeo de tareas para seguimiento del alcance de objetivos operativos y estratégicos del area.
20.2 este factor se apalanca con la actividad 4.1 Implementacion de la técnica de gestion Hoshin Kanri
20.3.1 Habilitar un Coordinacion de Pruebas de
Eﬂ espacio de intranet para | talento humano 1 espacio de Funcionamiento
a 20.3 habilitar | cada area Coordinadores de Area | intranet para Espacio de . | mes demqstrable con
= espacios de especificamente para . . colaboradores | intranet funcional. trabajadores de
5 comunicacién en | comunicar aspectos Auxiliar de Logisticay | funcional las diferentes
< cada drea y en la | laborales Ayudas Audiovisuales areas.
2 universidad en e
(?] eneral para 20.3.2 SOClahzar . < 10 Campaﬁas ContenidOS
g p manuales de Coordinadores de Area de desarrollados
todos los procedimientos en . - L # campafias ; y
colaboradores | o qioc o i ales de Auxiliar de Logistica y | socializacion realizadas 5 meses publicados,
R . Ayudas Audiovisuales | en 1 periodo meétricas de
la universidad dirigida a . L
los colaboradores académico. visualizacion.
U™ | 21.1 este factor se apalanca con las actividades 1.1 a 3.1
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FACTOR | ACTIVIDAD | TAREA | RESPONSABLE | META | INDICADOR | TIEMPO | SEGUIMIENTO

21.1 este factor se apalanca con las actividades 6.1, 7.1.y 8.1

21.2 este factor se apalanca con las actividades 6.1, 7.1.y 8.1

21.3 este factor se apalanca con las actividades 9.1 , 11.1 , 12.1, 13.1, 15.1,17.1,17.2 , 18.1 y 18.2.

y
Sz
=S
=N
AN
8 E Las acciones desarrolladas en esta propuesta con los demas factores apalancan este factor.
<<
= O
=&
a O
~
é 23.1 Incluir en el | 23.1.1 Formular un 100% de
. % de nuevos
a proceso de procedimiento de L nuevos laborad 1 Inf d
7, = reclutamiento | valoracion de Coordinacion de colaboradores | S0 200radores mes niormes de
‘9 é una valoraciéon | competencias blandas. talento humano valorados valorados valoracion.
O © | decompetencias Coordinadores de area
O 9 blandas y 23.1.2 Formular un . Infogne e
=2 ineacié - Coordinacion de 100% de 0 gestion de los
sji= alineacion de procedimiento de . % de nuevos
o objetivos y Bienestar Universitario | nuevos responsables de la
% .o valoracion sobre laborad colaboradores | actividad.
N individuales y | alineacion de objetivos coaboracdores - o jorados y mes

e organizacionales. | individuales y valoradosy | o dos
! organizacionales alineados. .
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FACTOR | ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE META INDICADOR TIEMPO | SEGUIMIENTO
24.1 Incluir en

< los contenidos 80% de

E promogonales 24. 1;1 Incluir en !os Cgordinaciéq de o contenlqos % de contenidos
Z. = | delasdiferentes | disefios de contenidos Bienestar Universitario | promocionales romocional
@) 5)‘ actividades de | imagenes y frases ) ) para pao octonates Disefios
7 o esta propuesta | simples, apropiadas y Coordinadores de area | colaboradores | P fab d Permanente | aprobados y
§ A un lenguaje amistosas, disminuyendo | Ayxiliar de Logisticay | incluyen icr?c?u;gi ?err?Zuaje publicados.
A ] 1nf0rmal y en lo p951ble Ayudas Audiovisuales !enguaje informal positivo.
> < | accesible a todos | formalismos informal
= 5 los niveles de positivo.

. desempeiio.

<
NYe

=

E Este factor al ser una de las fortalezas de mayor percepcion, apalanca las actividades de esta propuesta.
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Conclusiones

La evaluacion de los 24 factores del Modelo de Hernan Alvarez permite llegar a la conclusion de
que el Clima Organizacional es un tema administrativo de alta relevancia, porque esta determinado
por todos y cada uno de los aspectos individuales y sociales que el ser humano desempefia con su
rol de trabajador en su medio laboral; ademas de la relacion estrecha de codependencia que se crea
en la dindmica cotidiana que se ejerce entre la Organizacion en este caso la Universidad y el
colaborador; por ende, el clima organizacional puede determinar en gran parte el logro de los

objetivos estratégicos, el cumplimiento de la mision y la aproximacion al alcance de la vision.

El diagnostico del clima organizacional en la Corporacion Universitaria Autdbnoma de Narifio
(AUNAR Cali) en el ano 2021 presentd una media general de 9,12 en un rango en la escala de
valoracion de 6.67 a 10 puntos; los valores pueden diferir respecto a la media por encima o por
debajo en 0,645 puntos. Lo anterior indicé que la institucion cuenta con un clima organizacional
cualitativamente “gratificante”, desde la perspectiva de los colaboradores. Sin embargo, la
estructura de la evolucion del modelo es tan completa, que permitié conocer los factores que son
objeto de mejoramiento para mantener estos niveles gratificantes en el Clima Organizacional;
reconociendo los inconformismos y sus causas, asi como las areas en donde mas estas situaciones
se pueden presentar; ademas de la confrontacién que se le presenta al encuestado al solicitar su
opinién de las posibles soluciones. Con esta informacion se logrd dilucidar una serie de
recomendaciones que pueden convertirse en planes de accion de mejora o mantenimiento, si a bien

se consideran implementar en la institucion.

Sobre los factores que sobresalen como fortalezas para apalancar medidas de mejora o
mantenimiento se tienen los siguientes: Liderazgo con media de 9,59; Agilidad con media de 9,61;
trabajo gratificante con media de 9,68; imagen de la organizacion con media de 9,73; seleccion de
personal con media de 9,84 y expresion informal positiva con media de 9,86. Este resultado es
importante porque se trata de factores que pueden convertirse en una columna vertebral para el
clima organizacional, ya que de cada uno de ellos al analizar el supuesto expuesto por Alvarez
(1993); es posible afirmar que una aproximaciéon a las condiciones ideales de una seleccion de
personal rigurosa y alineada, permite una adaptacion de mayor facilidad con el medio laboral

redundando en la formacion de relaciones significativas con los compafieros, con los jefes y con
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la labor contratada; es decir el clima organizacional se ve favorecido desde un principio tanto para

el individuo como para la institucion.

Por otra parte factores como el liderazgo y la agilidad, pueden ser claves en dirigir las acciones de
mejora 0 mantenimiento, desde una posicién motivada y consensuada, llevandose a cabo con la
mayor eficiencia posible, lo cual para la Universidad es beneficioso porque los recursos se deben
manejar de manera Optima ya que son justos y en algunas ocasiones segun factores de entorno

externo inmediato y general, se pueden volver escasos.

En cuanto a la Expresion informal positiva y el trabajo gratificante, son dos fortalezas que juntas
permiten vislumbrar un ambiente en el cual el colaborador puede sentirse en confianza, satisfecho
y libre de expresarse y adaptarse, sin caer en el ideal etéreo de que el clima organizacional sea
perfecto en la institucion; no se puede desconocer que se trata de una organizacion que compensa
algunos aspectos con otros que pueden resultar significativos para el desarrollo personal del
individuo en tal caso, desde el principio la transparencia con la que se habla al aspirante a
colaborador desde el principio, inculca si este acepta ingresar a trabajar, adoptar esa transparencia
en su expresion porque se permite la comunicacion y los espacios para ello, sin afectar la

valoracion del trabajador dentro de su desempefio laboral.

Y como cierre del modelo de la evaluacion, si se presenta un clima organizacional favorable segiin
el supuesto de Alvarez(1993), serd consecuente entonces, que el factor Imagen de la Organizacién
se encuentre como una fortaleza y no como una debilidad ya que, si el trabajador considera la
imagen como excelente, es porque percibe un buen clima organizacional, en cambio si se tienen
una pésima calificacion sobre el lugar en el cual se trabaja, serd porque encuentra varias

inconformidades en el clima organizacional.

La buena imagen institucional en el cliente interno, redunda en la buena imagen que estos
proyectan desde su desempefio laboral hacia los clientes externos y la sociedad en general; por lo

tanto, esto aporta en el posicionamiento institucional en el mercado.

Como aspecto importante a resaltar, cabe mencionar que en conclusion se denota que el factor que
presenta debilidad y se debe corregir en un plazo inmediato a corto es el “Salario”; ya que sin
implicar que se paguen salarios por debajo de las escalas salariales normativamente aceptadas por

las entidades ministeriales del pais; no se puede desconocer que estan en los rangos minimos del
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mercado. Aun asi, esta situacion es comprensible teniendo en cuenta la situaciéon de auto
sostenimiento econémico que sobrelleva la institucion y que no es facil superar, sobre todo
teniendo en cuenta las variables de entorno externo inmediato y general que actualmente afectan
negativamente la economia en la region, el pais y el mundo entorno, por el rezago de la ya conocida
recesion ocasionada por la pandemia Covid 19 desde el afio 2020; y las continuas situaciones socio
- politicas que en la region y el pais se viven ocasionalmente, pero que en los Gltimos afios se han

vuelto mas frecuentes.

Como se puede observar, la aplicacion de las recomendaciones propuestas para favorecer y
mantener el clima organizacional en AUNAR Cali, implica una planeacion rigurosa que involucra
varios procesos y dependencias; ya que gracias a los resultados de la evaluacién se puede
considerar que no solo se trata de acciones aisladas de capacitacion o bienestar de responsabilidad
de la dependencia de Recursos Humanos; sino que requiere una sinergia integral entre todos los
colaboradores de la institucion, indistintamente del 4rea a la cual pertenezcan; en algin momento

desempefiaran roles significativos para aportar en este proposito.

Finalmente, se concluye que dentro de las pretensiones de mejoramiento y gracias a la estructura
organizacional, el direccionamiento y los procesos de planeacion estratégica que la Universidad
viene desarrollando continuamente, la evaluacion del clima organizacional desde este completo
modelo de revision propuesto por el profesor Alvarez (1993) se puede convertir en un fundamento
de alta relevancia para integrar el personal, mejorar la dinamica del servicio y la calidad en los
procesos y operaciones que se desempefian desde cada area y se logre una conciencia de
pertenencia y aporte para acercarse al logro de la certificacion de alta calidad en lo cual se

direccionan hoy en dia las acciones de AUNAR Extension Cali.
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Anexos

Anexo 1. Formato de Encuesta

La encuesta aborda dos partes, el de informacion general y el de las dimensiones de clima
organizacional del modelo HCOPG. El formato se digitalizé por medio de la herramienta Google
Forms para facilitar la recoleccion de informacion, dado que los encuestados en un gran porcentaje
se encuentran laborando en la mayor parte del tiempo de manera remota por las condiciones del

Covid -19.
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CLIMA ORGANIZACIONAL PLENAMENTE
GRATIFICANTE

Encuesta dirigida a los de la Ci Uni 18 Auténoma de Nariho "AUNAR" Call
Este Instrumento se aplica en & marco de un estudio con fines netamente investigativos.

Se ha registrado el comeo del encuestado (aull) al enviar este formulario.
*Obligatorio

1. Correo*

OBJETIVO DEL ESTUDIO

Describie ol clima Organzacicnal en la Corporaciéa Lniverstaria Autdnoma de Narifio AUNAR” Extensin Cal, a partir ded modelo Hacia n cima
oeganizacional plenaments gratificants HCOPG-" en ol ado 2021

OBUETIVO DE LA ENCUESTA

Recokctar la informacién necesaria para idestificar la percepcisn que los colaboradores de I Institucisn tiesan sobee ol clima orgarizaciceal a 2021,
sogin las Smensiones del modeis HCOPG

INSTRUCCIONES PARA DILIIENCIAR LA ENCUESTA

1 formlario consta de 24 factores de difereste naturaieza, los cuales desermman el amblents ceganizaconal

£ cada factor wstod encontrard tres preguntas de fdeil o tamos contestar de I manera mas objetiva posible
rsponde 3 una evakac:
¢ poade mandestarse on la ceganizacisn
¢ 50 e3td manifestando actugimente en la

eecals de oero a diez, en donde ol caro mpresenta la peor
tacidn ideal o deseable, wated deberd sefisiar o dar wna cak

£ 18 56gUNG2 Progunta, ustod deberd indicar, antre 1as Siversas akernativas que se plantean, cudl o cusles so las causas por las coales ¢ factor no se
4t manifestando en 1 forma iseal o deseable. Si usted considera que axisten o1ras causas diferentes a las alli selaladas, por favor indiquelas en el
*5pacio reservado para ol edecto,

Finaimente en la 1ercera pregunta usted Seberd plastear las soluciones que considere mas viables y convesientes, para que en ¢l future o factor en
estudic pueda manifestarse en b forma ideal o deseable, tras plastar ol abordaje de posbildades

ASPECTOS DE IDENTIFICACION

2. De las siguientes opciones seleccione el &rea a la cual usted pertenece en la Institucion: *
Marca solo un dvalo.
DIRECTIVA
ADMINISTRATIVA
ACADEMICA
ASISTENCIAL

hitps:/idocs goagle 4/10vP_FRQPI2A9V NGO-M Kedit 126
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242 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacidn ideal o deseable,

CLIMA ORGANIZACIONAL PLENAMENTE GRATIFICANTE

indique a continuacion, cudles son las causas que nos han impedido lleger a ela:

Marca solo un dvalo.

) 8 Lo Unico que a la organizacion le interesa, parecen ser 1as utilidades,

b No hay preocupacian par mejorar de manera constante,

Jc. Son fi los confli y di

) d El trato de las personas, en general, deja mucho que desear.

_ . Creo que la org no sabe para donde va.

7 f. Los productos de ka arganizacién no son Gtiles a la sociedad.

) g La calidad de los productos y el seevicio a los clientes, tienen deficiencias

O

) b Se crean expectativas en 133 Personas que rara vez se cumplen,

J i. La organizacién no se preocupa por la conservacin del ecosistema.

|. Otras causas,

102. 2421Sisu anterior de al kteral *J", indi a i

cudles son las otras causas

103. 24.3. Con base en las causas enumeradas en el punto antericr, indigue cudles son en su concepto, las
soluciones que se deberlan implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:
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