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Abstract.

The organizational climate is currently one of the factors that most affect the performance
and motivation of employees in any type of organization, regardless of the economic activity or

sector to which they belong.

The following document contains the results of a research on the perception of the
organizational climate, made in the Technological Services Management Center (CGTS), assigned
to the National Service of Learning -SENA- Regional Valle del Cauca. Said research is carried
out through the application of the organizational climate measurement tool, proposed by Alvaro
Zapata Dominguez and Monica Garcia Solarte. These results correspond to the measurement of
the perception of the contractor instructors regarding the 27 variables that in a whole make up the
organizational climate. In the same way, a strengthening plan is presented whose objective is to
optimize those variables with higher qualification and improve the variables whose average value

IS not in the desirable qualification ranges.



Resumen.

El clima organizacional es actualmente uno de los factores que més inciden en el
desempefio y motivacion de los colaboradores en cualquier tipo de organizacion, sin importar su

actividad econdmica ni el sector al cual pertenezca.

El siguiente documento contiene los resultados de una investigacion sobre la percepcion
del clima organizacional, hecha en el Centro de Gestion Tecnoldgica de Servicios (CGTS),
adscrito al Servicio Nacional de Aprendizaje —SENA- Regional Valle del Cauca. Dicha
investigacion es llevada a cabo mediante la aplicacion de la herramienta de medicion del clima
organizacional, planteada por Alvaro Dominguez Zapata y Monica Garcia Solarte. Estos
resultados corresponden a la medicién de la percepcidn de los instructores contratistas con respecto
a las 27 variables que en su conjunto conforman el clima organizacional. Del mismo modo, se
presenta un plan de fortalecimiento cuyo objetivo obedece a optimizar aquellas variables con
mayor calificacion y mejorar las variables cuyo valor promedio no se encuentra en los rangos de

calificacion deseable.
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Introduccion

El siguiente documento contiene los resultados de una de investigacion, cuya tematica
radica en un andlisis y posterior plan de fortalecimiento, en lo que respecta a la percepcion del
clima organizacional por parte de los instructores contratistas pertenecientes a la red de
conocimiento investigacion, planeacion y desarrollo de mercados y medios de la comunicacion
comercial, en el Centro de Gestion Tecnolodgica de Servicios (C.G.T.S), del SENA, Regional Valle
del Cauca, de la ciudad de Cali.

Dicho centro de formacion profesional, ofrece programas en los niveles técnicos,
tecnoldgicos, especializaciones tecnoldgicas, formacion complementaria y programas de
articulacion con la educacion media.

Asi, se desarrolla una investigacion a la red de conocimiento mencionada anteriormente,
que estd conformada por 3 programas tecnoldgicos: Gestion de Mercados, Direccion de Ventas y
Biocomercio Sostenible. Ademas, 4 programas técnicos: Operaciones Comerciales, Ventas de
Productos y Servicios, Comercializacion de Alimentos, Gestion Comercial en Telemercadeo y
Contact Center y Comercializacion de Productos Masivos. Adicionalmente, un programa de

especializacion tecnoldgica: Disefio y Desarrollo de Investigacion de Mercados.

A continuacion, se presenta toda la fundamentacién de la problematica, cuyo desarrollo
permite medir el clima organizacional en el centro de formacion antes mencionado. Asimismo, se
esboza la metodologia empleada y los resultados obtenidos para la estructuracion del plan de
mejoramiento. Se menciona también que este documento, compuesto por 7 capitulos, se encuentra

dispuestos de la siguiente manera:



Capitulo 1: El problema. En este apartado, se hace mencidn a la problemética que motiva
y da origen a la investigacion, destacando entre otras cosas, los antecedentes, objetivos de la
investigacion, metodologia de la misma, presentacion de la herramienta a utilizar, etc.

Capitulo 2: Marco referencial. Este capitulo obedece a lo relacionado con el marco teérico
(el cual, brinda el soporte del trabajo de investigacion, desde las diferentes teorias, segun el tema
objeto de estudio, siendo en este caso, el clima organizacional,). También, contiene entre otros
aspectos, el estado del arte, marco conceptual y contextual.

Capitulo 3: Desarrollo. El tercer capitulo del presente trabajo de investigacion corresponde
a lo relacionado con la presentacion, organizacion y procesamiento de los datos obtenidos durante
la investigacion, mediante la aplicacion de la herramienta de recoleccidn de la informacion. Dicho
apartado contiene entre otras cosas: El diagnostico del clima organizacional, tabulacion y analisis
de los datos recolectados y la calificacion por parte de los instructores contratistas, de cada una de
las variables que en su conjunto conforman la herramienta de recoleccion de informacion
(encuesta), etc.

Capitulo 4: Conclusiones. En este capitulo, se presentan las conclusiones sobre el
diagnostico de la percepcion del clima organizacional por parte de los instructores contratistas del
CGTS, teniendo también en cuenta algunos factores presentes en el plan de mejora.

Capitulo 5: Recomendaciones. Se presentan en este capitulo, algunas sugerencias para la
institucion, en lo que respecta a la percepcion del clima organizacional por parte de sus instructores
contratistas, teniendo en cuenta el diagndstico de éste y las propuestas de solucion planteadas por

los mismos instructores.



Capitulo 6: Bibliografia. En este punto, se pueden encontrar las referencias de los diferentes
materiales bibliogréficos (tales como: investigaciones de temas afines y/o similares, articulos y
libros) que fueron tenidos en cuenta para el desarrollo de la investigacion

Capitulo 7: Anexos. En este capitulo se pueden encontrar las tablas de frecuencia con las
respuestas y diversas opiniones sobre los instructores tenidos en cuenta para la realizacion de la
encuesta, sus puntos de vista sobre las posibles soluciones ante las problematicas en los diferentes
aspectos del clima organizacional evaluados mediante la herramienta de recoleccion de la

informacion.



1. El problema

El Centro de Gestion Tecnoldgica de Servicios (C.G.T.S), es uno de los centros mas
importantes de la Regional Valle, del SENA, el cual se encuentra acreditado por altos estandares
de calidad. Se encuentra ubicado en Santiago de Cali, con sede principal en el Complejo Salomia,
al norte de la ciudad, contando también con sedes alternas como la Sede Tecno Parque en el centro
de la ciudad, La Sede Escuela Gastrondmica al oeste y sedes en convenio con otras instituciones
como: Universidad Libre, Universidad Santiago de Cali, Corporacion CRES y multiples espacios

educativos (colegios — escuelas — empresas) a nivel local.

En ese orden de ideas, se hace necesario precisar que, en el SENA, los diferentes Centros
ofertan programas de formacion, acorde a lo que se conoce como “redes de conocimiento”, lo cual,
hace referencia a una estrategia institucional que busca agrupar de manera l6gica, los diferentes
programas que obedecen a las necesidades y/o requerimientos de un sector en comun. Dicho lo
anterior, es importante indicar que una de las redes de conocimiento presentes en el CGTS, se
conoce como la red de conocimiento, investigacion, planeacién y desarrollo de mercados y medios
de la comunicacion comercial bajo la cual se ofrecen 9 programas de formacién titulada en los
niveles técnico, tecnélogo y especializacién tecnoldgica en las modalidades presencial,

semipresencial y virtual.

Pese a la importancia que representa el C.G.T.S para la Regional Valle del Cauca y aun
para la red de comercio, hasta la actualidad no se ha realizado un estudio significativo sobre
percepcion de clima organizacional que involucre directa y exclusivamente a los instructores

contratistas de la ya nombrada red. Si bien, en afios anteriores (2002, 2015 y 2016



respectivamente), se han hecho estudios de medicion de indole psicosocial, propuestos desde la
Direccion General de la institucion y se han llevado a cabo manera general, bien sea a la regional
Valle del Cauca o en su defecto, se realizan de manera generalizada al C.G.T.S, sin diferenciacion
alguna de las diferentes redes de conocimiento y coordinaciones académicas en las cuales se divide
este centro. Adicional a esto, los resultados de dichas mediciones no han sido socializados, lo cual
no ha permitido de cierta manera proceder a plantear acciones que permitan contribuir al

mejoramiento de la percepcion en este tema.

Por otra parte, al tratarse de estudios de indole nacional, es indispensable tener en cuenta
que la muestra seleccionada® de instructores y personal administrativo del Centro, no es una
muestra que permita extrapolar los resultados y poder deducir y concluir aspectos sobre el clima

organizacional de la red de conocimiento, especificamente en el centro de formacion.

Considerando lo anterior, es importante tener en cuenta que la ausencia de una medicién
de percepcion en cuanto a clima organizacional, puede desencadenar en el profundo
desconocimiento por parte de los directivos del Centro, en lo que respecta a los niveles de
satisfaccion de los instructores contratistas, situacion que puede llevar paulatinamente a un
deterioro en el desempefio laboral de éstos, impactando negativamente en la formacién que es
impartida a los aprendices de la red. Fundamentandose en lo anterior, se lleva a cabo una medicién

focalizada en el Centro y posteriormente un plan de trabajo debidamente estructurado, con

! Es necesario hacer la aclaracion, que dicha muestra seleccionada se toma como parte de la muestra que seré objeto
de estudio por parte de la Direccion Nacional, la cual, a su vez, es una muestra del conglomerado nacional que se toma
para cada Regional. Esto hace que sus resultados, si bien pueden ser susceptibles de extrapolarse a nivel nacional, tal
vez no representen en su totalidad los aspectos mas relevantes del Centro. Por ello, se hace necesario determinar una
muestra representativa, definiendo como universo objeto de estudio, los colaboradores directamente vinculados con
el C.G.T.S., especificamente los instructores contratistas de la red de conocimiento en mencion.



diferentes acciones que permitan el fortalecimiento y mejora en los niveles de percepcion de los

instructores contratistas.

1.1. Antecedentes

El Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA, es un establecimiento publico del orden
nacional, adscrito al Ministerio de Trabajo de Colombia que ofrece programas gratuitos a personas

en niveles técnicos, tecnoldgicos y complementarios.

El SENA naci6 durante el gobierno de la Junta Militar, posterior a la renuncia del General Gustavo
Rojas Pinilla, mediante el Decreto-Ley 118, del 21 de junio de 1957. Su funcion, definida en el
Decreto 164 del 6 de agosto de 1957, fue brindar formacion profesional a trabajadores, jovenes y
adultos de la industria, el comercio, el campo, la mineria y la ganaderia. Su creador fue Rodolfo

Martinez Tono. (Sena, 2013)

Dentro de sus principales funciones se encuentran impulsar la promocion social del
trabajador a través de la organizacion y ejecucion de formacion profesional integral, expidiendo
titulos y certificados de los programas y cursos que imparte o valide, dentro de los campos propios

de la formacion profesional integral.

La estructura organizacional y las funciones de la institucion, se encuentran reglamentadas por el
Decreto 249 de 2004 y la Ley 489 de 1998. EI Articulo 2 del Decreto 249 de 2004, determina al
Consejo Directivo Nacional como el maximo 6rgano rector del Servicio Nacional de Aprendizaje
SENA. Posterior a este, sigue la Direccion General, que se subdivide en 33 Direcciones Regionales,
y estas a su vez en Centros de Formacion que en total suman 115. La Regional Valle se encuentra
subdivida en 10 Centros de Formacion, siendo uno de ellos, el Centro de Gestion Tecnoldgica de
Servicios C.G.T.S, que en la actualidad se encarga de impartir formacion en diferentes areas de

servicios como: salud, turisticos, administrativos, contables financieros, deporte, mercadeo,



tecnologias de la informacion y la comunicacion, logistica, transporte, ventas y comercializacion.

(Sena, 2013)

Considerando lo anterior, la presente propuesta tiene como eje conceptual poder identificar
la percepcion del clima de los instructores contratistas. Esta se puede definir como la percepcion
del individuo sobre la organizacion de acuerdo a su ambiente. Es importante para una organizacion
conocer el grado de satisfaccion presente en sus colaboradores, puesto que es sabido, que éste

incide en el desempefio laboral y actitudinal que se pueda tener en el dia a dia.

En lo que concierne a actividades de medicion de percepcion de clima organizacional, se
hace necesario mencionar que la institucidn, realiza de manera general mediciones a nivel nacional
sobre riesgo psicosocial, dentro de las cuales aparece un factor relacionado con el clima
organizacional. En la Regional Valle, se han llevado a cabo 2 estudios de este tipo, los cuales han
tenido lugar en los afios 2015 y 2016. Con respecto a la medicion de riesgo psicosocial llevada en
2015, se puede decir que esta se realizO de manera generalizada para la Regional, sin hacer
distincion de los cargos o modos de vinculacion de los diferentes colaboradores participantes en
dicho estudio, adicional a ello, los resultados de éste no se socializaron con los directivos del

C.G.TS.

Para el afio 2016, con el apoyo del consorcio ECO-CRECE, se llevo a cabo un estudio de
clima organizacional en el C.G.T.S, abarcando un total de 263 colaboradores, de los cuales 72
(27%) fueron funcionarios de planta y 191 (73%) contratistas destacando items del micro clima
organizacional tales como: normas de excelencia, claridad organizacional, calor y apoyo
(camaraderia), recompensa, solidaridad, responsabilidad, autonomia y empoderamiento, estilo de

direccion, sentido de pertenencia, remuneracion, beneficios y bienestar, estabilidad, confianza en



los lideres, valores colectivos, gestion del desempefio, oportunidades de desarrollo, entrenamiento
y capacitacion, estructura y procesos, comunicacion, resistencia al cambio, resolucién de
conflictos, colaboracion y trabajo en equipo. Si bien, dicho estudio se encontraba focalizado para
el C.G.T.S y distinguia entre funcionarios de planta y contratistas, no se hacia un énfasis especial
en los instructores de la red de conocimiento, investigacion, planeacion y desarrollo de mercados

y medios de la comunicacion comercial. (Quenguén, 2016).

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Definicion del problema.
Expuesto lo anterior, surge la siguiente interrogante como la pregunta orientadora del

ejercicio investigativo que se lleva a cabo:

¢Cual es el disefio del plan de mejora para la percepcion del clima organizacional de los
instructores contratistas adscritos a la red de conocimiento, investigacion, planeacion y desarrollo
de mercados y medios de la comunicacion comercial en el Centro de Gestion Tecnoldgica de

Servicios -C.G.T.S SENA, Regional Valle, a partir de su diagnostico?

1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo General.

Disefiar una propuesta de plan de mejora para la percepcién del clima organizacional de
los instructores contratistas adscritos a la red conocimiento, investigacion, planeacion y desarrollo
de mercados y medios de la comunicacion comercial en el Centro de Gestion Tecnologica de

Servicios (C.G.T.S) SENA, Regional Valle, para el afio 2018, a partir de su diagnostico.



1.3.2. Objetivos Especificos.

Diagnosticar el clima organizacional de los instructores contratistas pertenecientes a la red
la red de conocimiento, investigacion, planeacién y desarrollo de mercados y medios de la
comunicacion comercial en el Centro de Gestion Tecnoldgica de Servicios (C.G.T.S) SENA,

Regional Valle por medio de la aplicacion de una herramienta de medicion.

Plantear estrategias que fortalezcan el clima organizacional de la red de conocimiento,
investigacion, planeacion y desarrollo de mercados y medios de la comunicacion comercial en el

Centro de Gestion Tecnoldgica de Servicios (C.G.T.S) SENA, Regional Valle

1.4. Justificacion.

El clima organizacional, ese importante factor dentro de todas las empresas, hace referencia
“a las percepciones y apreciaciones individuales que cada uno de los miembros de un grupo tiene
respecto a las funciones y al entorno fisico y social del trabajo”, (Zapata, y otros, 2008, p.201). Es
un elemento sumamente relevante a la hora de identificar tanto relaciones de causa-efecto en lo
que respecta al cumplimiento de objetivos, como para identificar aspectos que puedan incidir en
el nivel de compromiso, motivacién y sentido de pertenencia que puedan presentar los

colaboradores adscritos a una organizacion.

Por medio de la siguiente investigacion, se logra indagar sobre la percepcién que los
instructores contratistas de la red tienen respecto de las diferentes variables que conforman el clima
organizacional. Es valido también tener en cuenta “que cuando dos o mas personas se juntan para
realizar cualquier trabajo, la involucracion afectiva es una condicién esencial para que se consigan

los objetivos comunes” (Alves, 2000, p.123). A su vez, este estudio permite obtener informacion
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relacional sobre el nivel de influencia que pudiese tener sobre el cumplimiento de los objetivos

institucionales, las diversas aristas que conforman la percepcion del clima organizacional.

Adicional a ello, estudiar el clima organizacional del Centro de Gestion Tecnologica de
Servicios del SENA, Regional Valle, permite identificar la percepcion que sus funcionarios, tienen
respecto de la gestion, administracion y liderazgo llevada a cabo en la organizacion, su nivel de
satisfaccion y motivacion en lo que se refiere al desarrollo de sus funciones, instalaciones fisicas
e identificar la manera en la cual, lo anterior pudiese impactar positiva 0 negativamente en la
préctica de la actividad misional de la institucion. Por otro lado, estudiar el clima organizacional
del C.G.T.S, trae como beneficio, la obtencion de informacién que puede ser presentada a manera
de insumo, para realizar estudios posteriores que permitan la identificacion y posterior definicion

de una cultura organizacional por parte de la institucion.

1.5. Metodologia

1.5.1. Tipo de investigacion.

Para el presente estudio se realiza una investigacion descriptiva, a partir de la aplicacion
de una encuesta, a la que se le realiza un analisis cualitativo y cuantitativo. Por medio de este tipo
de investigacion y su enfoque, se diagnostica la percepcion del clima organizacional para los
instructores contratistas de la red descrita en el presente trabajo, dando a conocer su percepcion,

su opinion sobre causas Yy soluciones ante situaciones percibidas de forma diferente a lo ideal.

1.5.2. Poblacién objeto de estudio.

La red de conocimiento en la cual se realiza la presente investigacion, esta conformada por

46 instructores contratistas. Para efectos del estudio, se plantean como requisitos indispensables,
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las siguientes caracteristicas, las cuales permiten realizar un filtro a la hora de seleccionar a los
individuos a los que se les aplica una encuesta escrita: a. deben ser instructores contratistas
adscritos a la red, b. tener minimo 6 meses de estar laborando en la institucion y c. aceptar

participar de manera voluntaria en el diagnostico.

Considerando las anteriores caracteristicas, de un total de 46 instructores contratistas, 30
son seleccionados (ver Anexo 1), para realizar la encuesta escrita, puesto que cumplen con los
criterios de seleccion. Teniendo en cuenta que la poblacion obedece a un numero

considerablemente reducido, se procede a realizar un censo.

Por otro lado, se menciona que, de estos 30 instructores, 14 corresponden a areas técnicas
y 16 a é&reas transversales (es decir, son instructores que imparten conocimiento en areas
relacionadas con: medio ambiente, cultura fisica, ética, inglés, salud y seguridad en el trabajo,

emprendimiento y comunicacion).

1.6. Fases de la investigacion

Esta investigacion se realiza considerando 5 fases o0 momentos diferentes, los cuales
permiten de manera secuencial y estructurada, la consecucion de los objetivos planteados. Dichos

momentos o fases se llevan a cabo de la siguiente manera:

1.6.1. Sensibilizacion.

En esta primera fase se genera un momento de acercamiento entre los investigadores y la
poblacién objeto de estudio, en donde se busca generar conocimiento y conciencia de las razones
que impulsan la realizacion de la investigacion, del mismo modo, especificar cuél es el uso que se

le da a la informacion resultante del estudio.
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La sensibilizacion se realiza teniendo en cuenta 2 fases. El primer momento o fase se hace
generando un espacio inicial de acercamiento entre los investigadores y la persona que hace de
jefe inmediato de los instructores contratistas, quien es, para este caso, la coordinacion académica.
Ante esta dependencia se exponen los argumentos de la importancia de obtener informacion sobre
la percepcién de los instructores en lo que respecta al clima organizacional y los aportes y/o
oportunidades de mejora que se pueden generar, a partir de las ideas que surjan en las respuestas
de ellos. Del mismo modo, se muestran los objetivos de la investigacion, se expone detalladamente
la herramienta (encuesta a utilizar) y se solicita la autorizacion para poder recolectar informacion

de los instructores, haciendo salvedad de la confidencialidad que se debe tener dicha informacion.

En el segundo momento, en una jornada de 1 hora y 30 minutos, posterior al visto bueno
obtenido por parte de la coordinacién académica del CGTS, se genera un espacio de acercamiento
con los instructores, en donde, de manera conjunta, se les indica que van a formar parte de un
estudio para conocer su percepcion sobre la tematica de la investigacion, lo anterior buscando
como fin ulterior, el disefio de un plan que permita mejorar y fortalecer esa percepcion. Se destaca
entonces, la importancia que tiene para una organizacién tener un clima organizacional 6ptimo.
En dicho espacio, se indica también, que se va a utilizar una encuesta y se brindan indicaciones
sobre las opciones de respuesta que se pueden encontrar en las diferentes preguntas. En ese
espacio, se genera también, una base de datos para enviar de manera digital, la encuesta, lo cual,

permite agilizar el tiempo de respuesta de la misma.
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1.6.2. Aplicacion de cuestionarios/encuestas.

Posterior a la sensibilizacion y teniendo en cuenta las caracteristicas de la poblacion objeto
de estudio, se procede a la aplicacién de las encuestas, las cuales se diligencian de manera virtual,

mediante el envio del cuestionario a través de un formulario digital.

1.6.3. Tabulacién y andlisis de la informacion resultante de los cuestionarios.

La tercera fase de la investigacion tiene que ver con la organizacién, procesamiento y
ordenamiento de datos mediante la utilizacion de herramientas estadisticas, las cuales, permiten

realizar analisis de tipo cuantitativo y cualitativo.

1.6.4. Elaboracion de informe de resultados.

Considerando la tabulacion y resultados cualitativos y cuantitativos, se procede a la
realizacion de un informe con los datos mas relevantes, los cuales se tienen en cuenta, acorde a los

objetivos planteados en la investigacion.

1.6.5. Propuesta de plan de fortalecimiento.

En primera instancia esta fase se nutre de una lista con una serie de recomendaciones, las
cuales permiten la construccién de un plan de fortalecimiento para aquellos items dentro del
cuestionario, cuyos resultados se encontraron por debajo del minimo esperado, esto, teniendo en
cuenta las politicas institucionales y la gobernabilidad de las variables por parte de los directivos

del C.G.T.S.

1.7. Instrumento a utilizar
Para la realizacion de la presente investigacion se utiliza el instrumento “Modelo de

Medicién del Clima Organizacional”, planteado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio,
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ajustado posteriormente por Moénica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez. El instrumento
se aplica mediante la utilizacion de encuestas escritas, a cada uno de los individuos seleccionados
para conformar la muestra a investigar. A continuacion, se presenta una breve descripcién del
mismo:

El instrumento es una actualizacion y adaptacion hecha en 2008 por los docentes Alvaro
Zapata Dominguez y Monica Garcia de Otélora, al instrumento de medicion propuesto por Hernan
Alvarez. Con el instrumento se busca conocer la percepcion de los colaboradores en lo que respecta
al clima organizacional, las razones que sustentan su percepcion y las posibles soluciones que, desde
su rol, puedan proponer.

Al hablar del instrumento, el cual se presenta en forma de formulario, es valido mencionar,
que este permite evaluar la percepcion de los colaboradores en torno a 27 dimensiones del clima
organizacional siendo éstos: Misidn, Plan Estratégico de Desarrollo, Estructura Organizacional,
Comunicacion Participativa, Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales,
Induccién y Capacitacion, Reconocimiento, Motivacién, Compensacion, Desarrollo Personal y
Profesional, Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion del Desempefio, Autoevaluacion,
Socializacion, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas, Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion,
Solucion de Conflictos, Identidad, Grupos Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.

La aplicacion del instrumento agiliza la obtencién de informacion para generar un perfil
diagnostico del clima organizacional, valiéndose de un promedio de los resultados de los factores a
evaluar. Del mismo modo, haciendo uso de éste, se pueden determinar entre otros aspectos, las
diversas causas que derivan en la variacion de los factores, el grado de dispersion de las respuestas,

etc. (Garcia, 2009).
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2. Marco referencial

2.1. Marco teorico

2.1.1. Clima organizacional.

El constructo de clima organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia

organizacional, por Gellerman, en 1960. No obstante, sus origenes tedricos no estan tan claros en

las investigaciones y frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura, satisfaccién
laboral y calidad de vida. Parece que este concepto esta constituido por una fusion de dos grandes
escuelas de pensamiento, por una parte la escuela de la Gestalt y por otra, la escuela Funcionalista.

Estas dos escuelas concuerdan al enfatizar que los individuos establecen intercambios con su medio

ambiente y mantienen un equilibrio dindmico con éste. (Vargas, 2010, p.18).

Segun Garcia (2009) “El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas,
grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente” (p.45).

Por otro lado, Ucrés & Gamboa (2010) afirman que después de muchos afios de investigaciones de

diferentes autores, se ha llegado a cierto consenso respecto a que el clima organizacional expresa

el grado de aprendizaje de los valores y habitos de convivencia, respeto, solidaridad y paz; o por el
contrario, puede expresar valores opuestos. Unos y otros son aprendidos en el hogar y en la escuela

y reforzados en el ambiente laboral. Por consiguiente, un clima positivo en las organizaciones

beneficia a las personas, las organizaciones y a la sociedad como un todo. (p. 189)

Brunet, (como se citd en Ucrds & Gamboa, 2010) plantea tres enfoques importantes en su
definicion de clima organizacional:

Primer enfoque. El clima como medida multiple de los atributos organizacionales; es decir, piensa

el clima como un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y la distingue de otras



16

(productos o servicios), son relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento
de los individuos dentro de la organizacidon. En este caso pone el énfasis en los factores objetivos.
Segundo enfoque. El clima como medida perceptiva de los atributos individuales: Responde a la
discusion que vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones personales del
empleado y considera, incluso su grado de satisfaccion. Esto significa que el individuo percibe el
clima organizacional Gnicamente en funcién de las necesidades gque la organizacion le puede
satisfacer. De esta forma, el clima no puede ser estable en el tiempo, ni uniforme dentro de una
organizacion, puede cambiar segun las emociones de las personas que integran la organizacion.

Tercer enfoque. EI clima como medida perceptiva de los atributos organizacionales: esta definido
como una serie de caracteristicas que son percibidas a propdsito de una organizacion y/o de sus
unidades (departamentos), y pueden ser reducidas segun la forma en la que la organizacién y/o
unidades (departamentos) acttan (consciente o inconscientemente) con sus miembros y sociedad.

(p.186)

Tomando como referencia a Zapata, Rodriguez y Sanchez (2013) en alguna de sus
aproximaciones e importantes aportes sobre lo que en teoria se pudiera entender como clima
organizacional, es importante resaltar que el clima organizacional es entendible como las
caracteristicas del ambiente que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente. Este, tiene relaciones sobre el comportamiento laboral, al
igual que, se puede ver como una variable independiente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual

Adicional a ello, es valido mencionar que una organizacién laboral puede verse como un
micro-ambiente, un subconjunto abierto limitado en el espacio y el tiempo, compuesto por

individuos, puestos y areas de trabajo, sus actividades y una variedad de elementos, tanto del medio
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fisico o natural como de carécter cultural. EI ambiente laboral estd constituido entonces por tres

determinantes:

El general. Compuesto por los aspectos econémicos, sociales, legales y tecnoldgicos, que influyen

a largo plazo en el quehacer de los directivos, la organizacion y sus estrategias.

El operativo. Que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen su influencia mas

0 menos concreta e inmediata en la direccion.

El interno. Que abarca el total de las fuerzas que actan dentro de la organizacion y que posee
implicaciones especificas para su direccion y desempefio. A diferencia de los componentes general
y operativo, que actlian desde fuera de la organizacion, este se origina en su interior. (Salazar,

Guerrero, Machado, & Carfiedo, 2009, p.68)

2.1.1.1 Tipos de clima organizacional.

Del mismo modo, se puede realizar una clasificacion de los diversos tipos de clima

organizacional segun lo establece Diaz (2008), de la siguiente manera:

2.1.1.1.1. Clima tipo autoritario — explotador.

La direccion no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos
se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segn una funcién puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles

psicoldgicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que
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la comunicacién de la direccidn con sus empleados no existe mas que en forma de o6rdenes e
instrucciones especificas.

2.1.1.1.2. Clima tipo autoritario — paternalista.

Es aquel en que la direccidn tiene confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo
con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales
de sus empleados, sin embargo, da la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y
estructurado.

2.1.1.1.3. Clima tipo participativo — consultivo.

Es aquel donde las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados
gue tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccién los
subordinados tiene confianza en sus empleados, la comunicacion es de tipo descendente, las
recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima.
2.1.1.1.4. Clima tipo participativo — en grupo.

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y
muy bien integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en sus empleados,
las relaciones entre la direccién y le personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan motivados
para la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, existe
una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima organizacional. Este
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento. Este tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion

como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion. (p.5).
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2.1.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional.

Litwin y Stinger (Como se citd en Vargas, 2010), plantea la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la

cantidad de reglas, procedimientos, tramites, y otras limitaciones a las que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de

su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién

gue reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener
doble chequeo en el trabajo.

Recompensa. Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacién de la recompensa

recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza méas el premio que

el castigo.

Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los

desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion fin de

lograr los objetivos propuestos de riesgos calculados.

Relaciones. Es la percepcion de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente

de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacidn. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de

ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo

mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
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Estandares. Es la percepcidn de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre
las normas de rendimiento.

Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto de pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia para la organizacién y el valor que siente un trabajador
al sentirse un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion. (p.26-27)

2.1.2. Teoria de las relaciones humanas (Elton Mayo).

Es muy comun asociar a los experimentos realizados por Mayo, en la planta de Hawthorne,
como los primeros indicios de la practica administrativa, en lo que se pudiese Ilamar como una
“preocupacion”, concerniente al ser humano y su papel en el trabajo. Para Aktouf (2009) son estos
experimentos el punto donde inicia el uso de los conocimientos de este tipo para contribuir al
mejoramiento del trabajador en términos de su rendimiento. Del mismo modo, se afirma que son

los estudios de Mayo, los conformadores de lo que se conoce como la psicologia industrial.

Ramirez (2010) afirma que:

Los resultados de las experiencias de Hawthorne han dado origen a muchisimos estudios sobre el
comportamiento de las personas vinculadas a una empresa. Estos estudios han influido de manera
fundamental en la forma de orientar la administracion moderna. Han enriquecido y afectado, de
una u otra manera, la teoria clasica administrativa hasta tal punto que en nuestros dias se considera
indispensable que los administradores y las personas que dirigen personal realicen estudios sobre

relaciones humanas para poder obtener mejores resultados en los procesos de direccion
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administrativa. Elton Mayo y sus seguidores han aportado a la administracion orientaciones

importantes deducidas de los estudios de Hawthorne, como las siguientes:

Se ha comprobado que la productividad de una persona no esta determinada Gnicamente por sus
capacidades fisicas 0 mentales sino también por las normas sociales y las expectativas personales

que ella tiene.

En general, los trabajadores no reaccionan ante la administracion como individuos aislados, sino
como miembros de grupos. La teoria de las relaciones humanas contrapone el hombre econémico
u hombre maquina al hombre social. EI comportamiento obedece a causas que el mismo hombre
puede ignorar; generalmente se origina en las necesidades enmarcadas en esta tipologia:

necesidades fisioldgicas, necesidades sicologicas y necesidades sociales. (p. 177-178)
2.1.3. Teorias motivacionales

A continuacion, se presentan algunas de las teorias que hacen alusion a la motivacion de
los trabajadores en las organizaciones. Lo anterior se hace necesario puesto que son éstas teorias
las que sustentan las diferentes herramientas aplicadas en el proceso de medicion del clima

organizacional.

2.1.3.1. Teoria X y Y (Douglas Mc Gregor).

McGregor, estudioso estadounidense, famoso por proponer las teorias que definen la
naturaleza de algunos individuos en su lugar de trabajo, habla de la Teoria X y La Teoria Y, en
donde define algunas caracteristicas bajo las cuales se pudieran calificar y enmarcar cierto tipo de
trabajadores en su area de produccion o de labor. Para Robbins y Coulter (2010), “De manera muy

simple, la Teoria X es una vision negativa de las personas, la cual asume que los trabajadores
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tienen pocas ambiciones, les disgusta su empleo, quieren evitar las responsabilidades y necesitan

ser controlados de cerca para trabajar efectivamente” (p.342).

La Teoria Y es una visién positiva que supone que los empleados disfrutan el trabajo, buscan y
aceptan las responsabilidades, y utilizan su autodireccion. McGregor considera que los supuestos
de la Teoria Y debian guiar la préctica gerencial y proponia que la participacion en la toma de
decisiones, los trabajos de responsabilidad y desafios, asi como las buenas relaciones en el grupo,

maximizarian la motivacion de los empleados. (Robbins & Coulter, 2010, p. 342)

Ramos (2012), plantea que la teoria X y Y, son dos teorias contrapuestas; en la primera,
“los directivos consideran que los trabajadores s6lo actlan bajo amenazas, y en la segunda, los

directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar” (p. 34).
Robins, (Como se cita en Ramos, 2012) afirma que:
La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes:
A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.

Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con castigos para

conseguir las metas.

Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales siempre que

puedan.

Los empleados colocan su seguridad antes que los deméas factores del trabajo y exhiben pocas

ambiciones.

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefiala cuatro

premisas que llamé teoria Y:

Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.
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Las personas se dirigen y se controlan si estdn comprometidas con los objetivos.
La persona comun puede aprender a aceptar y ain a solicitar responsabilidades.

La capacidad de tomar decisiones innovadoras estd muy difundida entre la poblaciéon y no es

propiedad exclusiva de los puestos administrativos. (p.35)

2.1.3.2. Teoria de la motivacion-Herzberg.

Frederick Herzberg, celebre e ilustre padre de las teorias de los dos factores y el
enriquecimiento del trabajo, plantea en gran parte de su historial académico, la famosa teoria de
las motivaciones, en la cual, argumenta que, en el proceso de motivacion de los colaboradores de
las empresas, juegan un papel determinante los factores higiénicos y los factores motivadores.
Dicha teoria hace una distincion especial entre ambos factores, sustentados en la premisa que
asevera que los factores higiénicos, pese a no generar motivacion, su ausencia pudiese generar una
percepcion negativa por parte de los trabajadores. Por otro lado, los factores motivadores, son
aquellos que impulsan y generan motivacion a la accion en el desarrollo de las actividades de los

empleados. (Manso, 2002)

Para Ramos (2012), Frederick Herzberg postula que los factores que intervienen en la
motivacion y conducta en el trabajo son:
Factores de higiene o mantenimiento. Son aquellos que evitan la falta de satisfaccién, pero no

motivan, es decir, son los minimos que deben existir en toda institucion, tales como el sueldo,

prestaciones, politicas y estilos de supervision.

Motivadores. Como su nombre lo indica, promueven la motivacion, incluyen la autorrealizacion,

reconocimiento, responsabilidad y el trabajo mismo. (p. 31)
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2.1.3.3. Teoria conductual de la administracion.

Como parte del enfoque humanista que se ha ido adquiriendo en las organizaciones, la
teoria conductual de la administracion, busca, segin Chiavenato (2009), una opcion de respuesta
ante la aparente manipulacion derivada del enfoque de las relaciones humanas. Dicha teoria
presupone entonces, dotar de herramientas al administrador, que le permitan adaptar a las
necesidades y contingencias de cada situacién mediante modelos de liderazgo, raciocinio, toma de
decisiones y comunicacion, para lograr de esa forma, una “flexibilidad” en la organizacion y
disminuir en la mayor manera que fuese posible, el conflicto entre los objetivos de la organizacion

y los objetivos personales de cada individuo al interior de ella.

Acorde a lo planteado por Chiavenato (2014), la teoria conductista parte de la conducta
individual de las personas para explicar la de las organizaciones. Para poder describir la conducta
de los individuos es preciso estudiar la motivacion humana, que representa uno de los temas
centrales de la teoria conductista de la administracion y un campo que recibié un volumen enorme
de aportaciones. Los autores conductistas observaron que los administradores deben saber cuéles
son las necesidades de las personas para asi comprender mejor la conducta humana y deben utilizar

la motivacion como arma para mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones.

2.1.3.4. Teoria de las necesidades adquiridas (Mc Clelland).

Esta interesante teoria, planteada por Douglas Mc Clelland plantea entonces que, de alguna
manera, el comportamiento del ser humano al interior de las organizaciones, esta determinada por
3 motivos o necesidades basicas: 1- La necesidad de realizacion. 2- La necesidad de poder y 3- La
necesidad de afiliacion. Se denominan pues necesidades adquiridas, porque son aprendidas por el

individuo a lo largo de su interaccion con el entorno y la sociedad misma (Chiavenato, 2009).
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Asi pues, Bedodo y Giglio (2016), citando a Davis y Newstron, plantean que la teoria realizada por
David Mc Clelland se basa en un sistema de clasificacion que destaca tres de los impulsos méas
dominantes que participan en la motivacion. Esta teoria se enfoca en tres tipos de necesidades: las

necesidades de logro, las necesidades de poder y las necesidades de afiliacion. (p.30)

Las necesidades de logro se refieren al impulso por sobresalir y poseer realizaciones sobre
un conjunto de normas, en definitiva, por alcanzar el éxito. Para Davis & Newstron (Como se cito
en Bedodo & Giglio) Es “el impulso que tienen algunas personas para superar los retos y
obstaculos a fin de alcanzar sus metas. Una persona con este tipo de requerimiento tiende al
desarrollo y crecimiento, donde el logro es importante por si mismo y no por las recompensas que

lo acompafien como consecuencia” (p.30).

La necesidad de poder alude a la necesidad de hacer que los otros se conduzcan como no lo habrian
hecho de otro modo, es decir, corresponde a un impulso por influir sobre las personas y en las
situaciones provocando cambios. Personas orientadas por este tipo de necesidades toman riesgos y
generalmente desean influir en las organizaciones en que participan, asumiendo posiciones de
marcado liderazgo. Dichos sujetos gozan con estar a cargo de los proyectos y tareas y disfrutan de
las ocasiones en las que deben competir con los demas McClelland y Robbins, (Citado por Bedodo

& Giglio, 2016, p30).

“Por ultimo, las necesidades de afiliacion aluden a la tendencia de algunas personas a
acercarse y establecer vinculos de cooperacion y amistad con el resto. Este tipo de personas
trabajan de mejor manera cuando son felicitadas por actitudes favorables y cooperativas” (Bedodo

& Giglio, 2016, p.30).
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2.1.4. Herramientas o métodos de diagnostico del clima organizacional.

En su escrito “Clima organizacional y su diagndstico: Una aproximacioén conceptual”,
Garcia (2009), expone entre muchos enfoques y posturas teoricas, las siguientes apreciaciones y

herramientas propicias para la medicion del clima organizacional:

Para Méndez (Como se cita en Garcia, 2009). EIl objetivo de la medicion del clima
organizacional derivada de la utilizacion de una herramienta, corresponde a la identificacion y el
analisis mismo de aspectos al interior de la organizacion, tanto de caracter formal como informal,
que influyen el comportamiento de los individuos (colaboradores de la organizacion), mediante la
percepcidn que éstos tengan del clima organizacional, lo que, posteriormente pudiese afectar su
motivacion laboral. Dicho lo anterior, se infiere que el fin ulterior de realizar una medicién de la
percepcion del clima organizacional, es realizar un diagnostico frente a la percepcion vy la actitud
que los colaboradores tengan con respecto al clima organizacional, siendo pues, consideracion del
investigador, las dimensiones a indagar, de tal manera que sea posible identificar aspectos tanto
formales como informales que puedan incidir bien sea generando actitudes y percepciones en los
empleados, o incluso, en sus niveles de motivacion y eficiencia. “Con estos resultados, el proposito
es recomendar acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear un clima
organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accién del

recurso humano” (Garcia, 2009, p 48).

Segun Garcia y Bedoya (Citado por Garcia, 2009) se puede implementar 3 estrategias para
medir el clima organizacional; la primera observando los comportamientos y avances de las

personas; la segunda entrevistando a los trabajadores; y la tercera aplicando encuestas a todos los
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trabajadores, disefiando cuestionarios para tal fin. Existen cuestionarios que han sido disefiados y

aplicados en los procesos de medicion del clima en Colombia, tales como:

Brunet (Como se cita en Garcia, 2009) plantea que el instrumento apropiado es un
cuestionario escrito, el cual presenta preguntas (en escalas de respuestas de tipo nominal o de
intervalo), con situaciones particulares de la organizacion, en los cuales se debe indicar hasta qué
punto estan de acuerdo o no con ellas. En cada una de las preguntas se pide a la persona encuestada
gue exprese su percepcidn de la situacion actual y como seria su ideal, lo cual permite visualizar

el gusto con el clima en el cual se desempefia.

Es importante que, para la medicién, la unidad de anélisis sea el area o grupo al que
pertenecen los trabajadores encuestados y el total de la empresa, dado a que el clima percibido
individualmente no tiene utilidad. La informacién obtenida por medio de la encuesta debe ser de

calidad y confiabilidad; por ello es relevante tomar en cuenta la manera en la cual se obtiene.

Para Brunet (1987) la medicién e investigacion del clima organizacional valiéndose de

cuestionarios como herramienta de medicion, se lleva a cabo considerando dos grandes temas:

“Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones (estudios

comparativos).

Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular (estudios

longitudinales)” (Garcia, 2009, p.49).

La mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener ciertas dimensiones comunes,

a saber: el nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema, el grado de
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estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la organizacién, el tipo de recompensa o de
remuneracion que la empresa otorga a sus empleados y la consideracion, el agradecimiento y el

apoyo que un empleado recibe de sus superiores. (Garcia, 2009, pag. 49).

La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que los factores
determinantes del clima organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de

acuerdo con sus propias particularidades. Entre los cuestionarios mas utilizados estan:

2.1.4.1. El Cuestionario de Litwin y Stringer

El estudio que dio origen al instrumento de Litwin y Stringer, se penso inicialmente para
probar algunas suposiciones sobre el estilo del liderazgo y del clima organizacional y su influencia
en la conducta y la motivacion misma de los miembros de una organizacion. Se fijaron entonces,
para aquel estudio inicial, tres objetivos de investigacion: 1) Estudiar la relacion entre el estilo de
liderazgo y el clima organizacional; 2) Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la
motivacion individual, medidos a través del analisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3)
Determinar los efectos del clima organizacional sobre variantes tradicionales, tales como la

satisfaccion personal y del desempefio organizacional

El cuestionario ideado por Litwin y Stringer, estaba basado en la teoria de la motivacion
de McClelland, el cual, siendo de caracter experimental, buscaba identificar las percepciones
(subjetivas) de los individuos y su comportamiento en la organizacion. Las dimensiones contenidas
en dicho cuestionario fueron: estructura organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa,

riesgo, apoyo y calidez, estandares, conflicto e identidad — lealtad. El cuestionario, se conforma
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por 50 items, caracterizandose por contener rangos de respuesta que van desde “completamente

de acuerdo”, hasta “completamente en desacuerdo.

Para Dessler (Como se cita en Garcia, 2009, p.50), Litwin y Stringer han analizado la funcién del
clima como variable interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfaccion y motivacion
de los empleados. Para este estudio se crearon tres empresas simuladas que debian competir en un
mercado real y poner al descubierto segln los autores, la intima asociacion entre liderazgo y clima.
Litwin y Stringer encontraron que podian crear tres climas distintos, cada uno con consecuencias
especificas para la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo. Las organizaciones
fueron: British Radar, administracion orientada a la estructura, posicion, funciones asignadas,
autoridad de la posicion, sanciones por apartarse de las reglas y comunicaciones verticales
formales; Balance Radar, administracion informal, participacion en la toma de decisiones,
cooperacion, trabajo en equipo y relaciones amistosas. En esta organizacién se cre6 un ambiente
de estimulo y se imponian sanciones y Blazer Radar, donde la administracién insistia muchisimo
en la productividad, en la fijacion de metas, refuerzos para la creatividad y premios en forma de
aprobacion y promocion y aumento del sueldo por un desempefio excelente. Se fomentaba la ayuda

mutua en torno a problemas de tarea.

De este modelo se concluyen los siguientes elementos de clima organizacional: el clima se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las caracteristicas del clima son
percibidas directa e indirectamente por los trabajadores que se desempefian dentro de la
organizacion, el clima organizacional tiene repercusiones directas sobre el comportamiento

laboral, el clima es una variable transversal a la organizacion.
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2.1.4.2. Modelo de Fernando Toro.

Para la propuesta de este modelo, se tuvo en cuenta el modelo de clima organizacional
propuesto por Toro (1992), el cual es considerado como la apreciacion o las percepciones que los
colaboradores tienen sobre sus realidades de trabajo. Este modelo se base en la concepcion de que
los individuos se comportan y reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por sus condiciones en
si, sino por la conceptualizaciéon e imagen que tienen de ellas, las cuales, pueden obedecer a
concepciones influenciadas por el actuar de otras personas, presentes en su mismo entorno laboral

(jefes, comparieros, etc.)

La Encuesta de Clima Organizacional (Por sus siglas: ECO), fue disefiada y validada en
Colombia. Esta permite la medicion de factores de indole psicolégico y psicosocial, puesto que
cumple con los criterios psicométricos exigidos para tal fin. Inicial mente, la ECO, planteaba 63
items, no obstante, en una version posterior y definitiva, éstos se redujeron a 49. Esta encuesta
permite realizar la medicion de siete factores de clima independientes y un octavo factor
conformado por el agrupamiento de parejas items alrededor de tres categorias de valores colectivos
(cooperacidn, responsabilidad y respeto) Dichos factores son: Relaciones Interpersonales, Estilo
de Direccién, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de Recursos, Estabilidad,
Claridad y Coherencia en la Direccién, y Valores Colectivos (Cooperacion, Responsabilidad,

Respeto).

Para su evaluacion, la encuesta ECO se vale de la escala tipo Likert, la cual, permite

seleccionar un rango de valores, siendo:
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Totalmente de acuerdo, 3. En parte de acuerdo, 2. En parte en desacuerdo, 1. Totalmente

en desacuerdo, 0. No estoy seguro del asunto.

Cada uno de los ocho factores mencionados anteriormente es evaluado con seis items de sentido
positivo y uno de sentido negativo que se emplea como control y como indicador de consistencia

de las respuestas del encuestado.

En un estudio posterior se encontrd que es posible agrupar tres de los ocho factores examinados
para conformar un indicador. Estos se denominaron factor DIG (Descriptor de la Imagen
Gerencial): Estilo de Direccion, Disponibilidad de Recursos, Claridad y Coherencia en la
Direccion. Esta medida de la imagen gerencial derivada de la encuesta ECO, se obtiene con el
promedio de los valores asignados por el personal sin mando a esos tres factores de la encuesta.

(Garcia, 2009, p.53)

2.1.4.3. Modelo de Hernan Alvarez Londofio - “Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante”.

Alvarez (1995), propone una herramienta de evaluacion del clima organizacional, la cual,
permite a los colaboradores encuestados brindar su opinion respecto de 24 factores relacionados
con el clima, brindandoles la opcidn de calificarlos en una escala ascendente de 1 a 10 (donde uno
representa la calificacion mas baja y 10 la méas alta, que corresponde a un clima plenamente
gratificante). El instrumento, le permite a su vez a los encuestados, indicar la razén por la cual, su
percepcion con respecto a la variable evaluada, no fue plenamente gratificante, seleccionando esta
razon, de una lista pre disefiada de opciones, o bien, dando la oportunidad de ser redactada por el

mismo individuo.
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Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son los siguientes:
Claridad Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion, Instalaciones, Comportamiento
Sistémico, Relacion Simbidtica, Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal,
Elementos de Trabajo, Relaciones Interpersonales, Buen Servicio, Solucién de Conflictos,
Expresion Informal Positiva, Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion del
Desempefio, Retroalimentacién, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la Organizacion.
Un aspecto a tener en cuenta en la realizacion o valoracion del clima organizacional es que, al
aplicar la encuesta en un area especifica de una organizacion de gran tamafio, puede conducir a que

la gente pierda el contexto del analisis global. (Garcia, 2009, p.53)

2.1.4.4. Instrumento para el Diagndstico del Clima Organizacional - Monica Garcia
Solarte y Alvaro Zapata Dominguez.

Este modelo obedece a una adaptacion, actualizacién y complementacion del modelo
propuesto inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, realizado en 2008 por los docentes Alvaro

Zapata Dominguez PhD. Y Monica Garcia Solarte M.B.A. (2008)

El fin de este modelo corresponde a la identificacion de la percepcion sobre clima
organizacional por parte de los colaboradores, indagando al mismo tiempo las razones de mayor
peso en cuanto al porqué de los resultados de sus apreciaciones, permitiendo al mismo tiempo al

encuestado, plantear soluciones que puedan ser contempladas en un plan de mejoramiento.

Garcia y Zapata (2008) (Citados por Garcia, 2009, p54), plantean que “el clima
organizacional es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades, relativamente permanentes
de un ambiente de trabajo concreto, que son percibidas, sentidas o0 experimentadas por las personas

que componen la organizacién y que influyen sobre su conducta.”
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Este instrumento, se presenta a manera de formulario, se conforma de 27 dimensiones,
siendo estas: Mision, Plan Estratégico de Desarrollo, Estructura Organizacional, Comunicacion
Participativa, Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Induccion y
Capacitacion, Reconocimiento, Motivacion, Compensacion, Desarrollo Personal y Profesional,
Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion del Desempefio, Autoevaluacion, Socializacion,
Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas, Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de

Conflictos, Identidad, Grupos Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.

La obtencidn de un perfil diagnéstico por medio de la utilizacion de la herramienta de
Garcia y Zapata, se puede alcanzar a través de un promedio de los resultados de los factores,
permitiendo realizar a su vez, mediante analisis estadisticos, el grado de dispersion de las
respuestas, las razones que originan diversidades en las causas de la variacion de los factores y las
soluciones propuestas para mejorar cada factor, haciendo uso de la desviacion estandar y la

frecuencia de aparicion respectivamente.

Después de revisados los diferentes instrumentos o herramientas de clima organizacional, la
pregunta que sigue es cémo una organizacion define cual de los cuestionarios que existen es el que
mejor se adapta a las necesidades de su organizacion. Para ello es importante tener en cuenta
algunos de los siguientes aspectos definidos por Altmann (2000): el alcance de la informacion
incluida dentro del cuestionario, las caracteristicas del ambiente que se desea medir, que el nimero
de caracteristicas sea manejable y que la encuesta se pueda administrar y no hacer dificil su
interpretacion, la flexibilidad de la encuesta y su adaptacion al medio ambiente laboral y su

aplicacion en toda la organizacion o en un area especifica.
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Para realizar un diagndstico de clima organizacional lo mas objetivo posible, es conveniente
garantizar la independencia entre el investigador y el objetivo del estudio, con el fin de minimizar
el sesgo tanto en el diagndstico como en las conclusiones del estudio. Otro aspecto que se debe
garantizar es el anonimato del encuestado y la confidencialidad del proceso para asi garantizar la

mayor sinceridad posible en la respuesta.

Adicionalmente, es importante dar retroalimentacion a los empleados de los resultados obtenidos
de la encuesta y mostrar los caminos de mejoramiento a fin de la percepcién que ellos tienen de su

empresa. (Garcia, 2009, p.55)

2.2 Estado del arte

En la actualidad, se puede afirmar que el tema relacionado con el clima organizacional es
un topico que resulta de interés para maltiples profesionales, e incluso, para multiples disciplinas;
puesto que es de resaltar la importancia de estudiar el fenébmeno resultante de la interaccion sujeto-
organizacion y sujeto-sujeto, la cual puede brindar informacion relevante en cuanto a las razones
de los comportamientos y actitudes de los colaboradores de una organizacion frente al trabajo.
(Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006)

En el dmbito internacional, se pueden hallar estudios muy valiosos como el que fue
realizado en Espafia por Agulld, Boaday y de Diego (2004), quienes en su investigacion
denominada “El bornout y las manifestaciones psicosomaticas como consecuentes del clima
organizacional y de la motivacion laboral”, buscaban determinar si las variables del Modelo de las
Caracteristicas del Puesto (MCP) son predictoras de los niveles de Burnout y de Sintomas
Psicosomaticos en el trabajo; al igual que buscaban examinar si el Clima Organizacional

pronostica los niveles de Burnout y de Sintomas Psicosomaticos en el trabajo. El trabajo de campo
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de dicha investigacion, tuvo en cuenta una muestra de 137 sujetos, pertenecientes a dos municipios
de una zona costera de la provincia de Tarragona. A las personas seleccionadas para formar parte
de la muestra, se les aplicaron cinco instrumentos de mediciéon. Los resultados mediante la
aplicacion de dichos instrumentos, indicaron que globalmente las variables del MCP son
preventivas y predictoras de las dimensiones del Burnout, y que ciertas variables del Clima
Organizacional, aunque no todas las variables estudiadas, implican consecuencias negativas para
el trabajador con la aparicion de considerables sintomas de Burnout y manifestaciones
psicosomaticas. (Boada, de Diego & Agullo, 2004)

También, es necesario tener presente el aporte hecho por Koys, D. y Decottis, T. (1991),
quienes propusieron un instrumento de medicion que consideraba 8 dimensiones del clima
organizacional, siendo estos: autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion. El instrumento de Koys y Decottis consiste en 40 elementos (5 por cada
dimensidn), en donde los colaboradores podian evaluar cada uno de ellos, mediante la calificacion
de una afirmacion contenida en el cuestionario, valiéndose de la utilizacion de una escala Likert.
Los colaboradores podrian utilizar alguna de las siguientes opciones de respuesta: 5- Muy de

acuerdo, 4- De acuerdo, 3- No estoy seguro, 2- En desacuerdo, 1- Totalmente en desacuerdo.

Otro estudio importante sobre clima organizacional, tuvo lugar en Chile, mediante el
trabajo de Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), el cual consistia en “elaborar y validar los
instrumentos para medir las variables del clima organizacional y de la satisfaccion laboral en
trabajadores de instituciones del sector estatal” (Chiang y otros 2008, p. 66). En dicho estudio, se
tuvo en cuenta una muestra de 547 trabajadores miembros de 4 grupos y 6 organizaciones. A su

vez, se utilizaron 2 escalas: La primera, cuyo objetivo era medir el clima organizacional, partio
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de la utilizacién del instrumento propuesto por Koys y Decottis (1991) y la segunda, cuyo fin era
medir la satisfaccion laboral, se llevo a cabo mediante la aplicacion de los cuestionarios S21/26 y
S4/82, propuestos por Melid y Peird en 1990 y 1986 respectivamente. Dentro de los resultados

obtenidos, se pueden encontrar, de manera general, los siguientes:

El instrumento para medir clima organizacional y Satisfaccion laboral tiene una fiabilidad
adecuada (mayor de 0,9), lo que implica que todos los items realmente se relacionan con
el mismo rasgo y ademas hay diferencias claras entre los sujetos en ese rasgo comdn a los

items.

Respecto del instrumento para medir satisfaccion laboral, el anlisis factorial muestra seis

factores con un coeficiente de fiabilidad alto (entre 0,8 y 0,9). (Chiang y otros, 2008, p. 66)

En Venezuela, Rangel y Castro (2009), adelantaron un trabajo denominado “Diagndstico
de clima organizacional. Caso de estudio: Universidad de Los Andes—Tachira” cuyo objetivo
consistia en diagnosticar el clima organizacional predominante en la Universidad de los Andes.
Para tal fin y “asumiendo una posicion de complementariedad de métodos y técnicas de caracter
cuantitativo y cualitativo, se aplicd una adaptacion del cuestionario de clima organizacional de
Litwin y Stringer” (Tapias, 2014, p. 28). Para el desarrollo de la investigacion, se seleccion6
mediante muestreo intencional, una muestra de 47 docentes, a quienes, se aplicaron en total 6
entrevistas. Como resultado de la investigacion, se pudo concluir que el clima organizacional de
la Universidad es percibido como desfavorable o negativo, convirtiéndose de esta manera en una
debilidad organizacional, poniendo entonces en evidencia la necesidad de crear un modelo-
propuesta para le gestion del clima organizacional en la institucion con el &nimo de contribuir al

bienestar laboral de sus colaboradores (Tapias, 2014).
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Mercado y Toro (2008) realizaron un estudio comparativo del clima organizacional en dos
universidades publica de Latinoamérica, siendo en este caso, objeto de estudio, una universidad
de México y una universidad de Colombia. Para dicho estudio, se tuvo en cuenta una muestra de
2834 individuos, de los cuales 980 se encontraban en la universidad colombiana y 1854 en la
universidad mexicana. El instrumento utilizado fue la encuesta ECO 1V?2, la cual permite evaluar
10 variables de clima organizacional, mediante la calificacion de 63 items. Al final, los resultados
obtenidos mostraban que las caracteristicas psicométricas de la encuesta eran muy similares entre
las dos instituciones y que la calidad del clima organizacional en las dos organizaciones es

diferente.

De este mismo modo es importante tener presente que en Colombia, estudiosos del tema
han realizado también mdltiples investigaciones para brindar insumos que puedan ser Utiles a
quienes deseen emprender una experiencia propia en el interesante campo de la investigacion del
clima organizacional. Estudios como los realizados por Méndez (2006), que permiten plantear un
modelo de analisis del clima organizacional en el pais, para establecer un método que permita
Ilevar a cabo acciones para intervenirlo, son una muestra de la inminente necesidad de contar con
todo un marco de apoyo y herramientas Optimas para el estudio y gestion de este punto del area
humana de las organizaciones.

En Colombia, entre varios estudios, se pueden mencionar los adelantados por Vega,
Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, (2006) Ilamados “Panorama de los Estudios del Clima

Organizacional en Bogota, Colombia (1994-2005)”, trabajo que consistio en la revision de 168

2 Encuesta de Clima Organizacional
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documentos en 10 instituciones de educacidn superior y 2 bibliotecas publicas, en el periodo de
tiempo comprendido entre el afio 1994 y 2005, dicha revision documental esta comprendida por
93 estudios que pertenecian al area de la psicologia del trabajo y las organizaciones y deméas temas
subyacentes al area de la gestion humana, 67 trabajos de grado (48 correspondientes a pregrado y
19 de ellos correspondian a trabajos de grado para posgrados), 11 articulos cientifico y 15 libros,
para generar a manera de un consolidado sobre las diversas ideologias y concepciones que se tienen
en la nacién acerca lo que es el clima organizacional, de igual manera que, sirvi6 para conocer las
diversas percepciones que tienen los investigadores del area.

En el &mbito educativo, especificamente en lo que respecta a instituciones de educacion,
en el pais se han realizado estudios relacionados con clima organizacional, tales como:

Correa (2013), realiz6 estudio denominado “relacion existente entre el clima laboral y la
propuesta de gestion educativa de la facultad de estudios a distancia de la UMNG? y su influencia
en la motivacidn, el liderazgo y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los diferentes actores
que la integran”. Dicha investigacion, planteaba como objetivo general “caracterizar los
significados de clima laboral y su relacion con la gestion educativa de los diferentes actores de la
Facultad de Estudios a Distancia y sus implicaciones en la motivacion, trabajo en equipo y
liderazgo generando recomendaciones para mejorar 0 mantener positivamente el ambiente
organizacional”. El estudio se basé en una investigacion cualitativa de cardcter exploratorio a
traves de una encuesta, realizada a colaboradores de la facultad anteriormente mencionada de la

Universidad.

3 Universidad Militar Nueva Granada
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Grisales y Monroy (2011), realizaron en la Universidad Tecnoldgica de Pereira una
investigacion sobre Evaluacion del Clima organizacional, para la cual se realizaron encuestas a
623 empleados de la institucion. Dichas encuestas contenia 9 preguntas a manera de filtro* y 82
preguntas para las cuales, existian 5 alternativas de respuesta sobre la percepcion de los
colaboradores en lo concerniente a Clima Organizacional. La encuesta permitia también, evaluar
13 variables del clima, las cuales eran: trabajo en equipo, liderazgo, facilitacion para el cambio,
empoderamiento, sentido de pertenencia, imagen corporativa, comunicacion, motivacion,
negociacion y manejo de conflicto, relaciones, reconocimientos por la labor, salud ocupacional e
informacion. Los resultados del estudio, permitieron concluir que el clima organizacional en la
Universidad era bueno, puesto que el indicador de las diferentes variables evaluadas obtuvo
calificaciones superiores al 60%.

BermUdez, Pedraza y Rincon. (2015) realizaron un estudio para caracterizar el clima
organizacional de seis universidades de la ciudad de Bogotd a partir de la percepcion de los
estudiantes de estas instituciones. Metodoldgicamente, la investigacion se realizé considerando un
enfoque cualitativo, con alcance descriptivo y sus hallazgos fueron agrupados en cuatro
dimensiones: académica, socio- afectiva, administrativa y ética. Como resultado, fue posible
evidenciar desde la percepcion de los estudiantes, “que el clima organizacional universitario es el
conjunto de factores tangibles (infraestructura, recursos, etc.) e intangibles (valores, relaciones

interpersonales, situaciones, etc.), que se viven a diario en la universidad. La dindmica entre estos

% Las cuales permitian clasificar el tipo de vinculacién/contrato de las personas con la institucién y la dependencia a
la que pertenecian.



40

factores es bidireccional, es decir, cada uno de ellos puede ser actor u objeto de afectacion en
relacion con otro” (Bermudez y otros, 2015, p 2).

Considerando los estudios y posturas anteriormente mencionadas, se hace entonces
inminente la necesidad por parte de las organizaciones, generar de manera consiente mediciones
periddicas del clima organizacional, que permitan conocer el estado de satisfaccion de sus
colaboradores, esto con la finalidad de generar programas o estrategias de manera proactiva con
el fin de mantener a su talento humano constantemente comprometido y motivado con la
realizacion de sus tareas, tratando también de generar algo que se conoce en la literatura

administrativa como la alineacion de los objetivos personales con los objetivos organizacionales.

2.3 Marco conceptual

2.3.1. Clima organizacional.

Segin Méndez (2006) el clima organizacional es el resultado de las formas como las personas
establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno. Para Dressler
(1976), el clima organizacional cumple la funcién de ser un vinculo entre aspectos objetivos de la
organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores. Citando también el enfoque
objetivo en cuanto a clima se refiere, es valido mencionar a Forehand y Gilmer (1964), quienes
plantean que éste es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman. Por su parte,
Halpin y Crofts (1962) definen el clima organizacional como la opinién que el empleado se forma

de la organizacion (Garcia, 2009, p. 46).
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2.3.2. Motivacion.

Tomando como punto de partida a Ajello (2003) (Como se cita en Naranjo, 2009, p.153) se puede
plantear que la motivacion debe ser entendida como la trama que sostiene el desarrollo de aquellas
actividades que son significativas para la persona y en las que esta toma parte. Al igual, se hace
indispensable mencionar la definicién que sobre el término de motivacidn, hace Trechera (2005) al
explicar que etimolégicamente, el término motivacion procede del latin motus, que se relaciona
con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una actividad. De esta manera, se puede definir
la motivacion como el proceso por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos
adecuados y mantiene una determinada conducta, con el propésito de lograr una meta. (Naranjo,
2009, p. 154)

2.3.1 Percepcion.

Abbagnano (1986), Citado por Vargas (1994), de fine la percepcién como el proceso cognitivo de
la conciencia que consiste en el reconocimiento, interpretacion y significacion para la elaboracion
de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en el que intervienen
otros procesos psiquicos entre los que se encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion.
En el proceso de la percepcion estan involucrados mecanismos vivenciales que implican tanto al
ambito consciente como al inconsciente de la psique humana. En contra de la postura que
circunscribe a la percepcion dentro de la conciencia han sido formulados planteamientos
psicologicos que consideran a la percepcion como un proceso construido involuntariamente en el
gue interviene la seleccion de preferencias, prioridades, diferencias cualitativas y cuantitativas del
individuo acerca de lo que percibe (este proceso se denomina preparacion); al mismo tiempo,
rechazan que la conciencia y la introspeccion sean elementos caracteristicos de la percepcion. (p.

48)



42

2.3.2 Plan de accién.
“Es una herramienta que proporciona un modelo para llevar a cabo el proceso de accion de
una empresa. Conduce al usuario a través de un formato bésico de planeacion de accién, paso por
paso, cubriendo todos los elementos basicos para lograr las metas establecidas™ (Sagaon, 2011, p

3).

2.4 Marco contextual

2.4.1 Historia.

El SENA nace durante el gobierno de la Junta Militar, posterior a la renuncia del General
Gustavo Rojas Pinilla, mediante el Decreto-Ley 118, del 21 de junio de 1957. Su funcion, definida
en el Decreto 164 del 6 de agosto de 1957, es brindar formacidn profesional a trabajadores, jévenes
y adultos de la industria, el comercio, el campo, la mineria y la ganaderia. Su creador es Rodolfo
Martinez Tono.

Asi  mismo, siempre busca proporcionar instruccion técnica al empleado, formacion
complementaria para adultos y ayudarles a los empleadores y trabajadores a establecer un sistema
nacional de aprendizaje. La Entidad tiene una estructura tripartita, en la cual participan
trabajadores, empleadores y Gobierno, se llamo Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), que se
conserva en la actualidad y que muchos afios después, busca seguir conquistando nuevos mercados,
suplir a las empresas de mano calificada utilizando para ello métodos modernos y lograr un cambio
de paradigma en cada uno de los procesos de la productividad. (Sena, 2013)

El Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, “esta encargado de cumplir la funcién que

corresponde al Estado de invertir en el desarrollo social y técnico de los trabajadores colombianos;

ofreciendo y ejecutando la formacion profesional integral, para la incorporacion y el desarrollo de
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las personas en actividades productivas que contribuyan al desarrollo social, econémico y
tecnoldgico del pais” (Ley N° 119, 1994).
La formacion profesional integral se define como el proceso mediante el cual la persona adquiere
y desarrolla de manera permanente conocimientos, destrezas y aptitudes; e identifica y asume

valores y actitudes para su realizacion humana y su participacion activa en el trabajo productivo y

en la toma de decisiones sociales. (SENA, 2012, p. 2)

Segun el plan estratégico institucional, “Impactando el empleo decente, la productividad
v la generacion de ingresos”, en el 2018 el SENA sera reconocido por la efectividad de su gestion,
sus aportes al empleo decente y a la generacion de ingresos, impactando la productividad de las
personas y de las empresas; que incidirdn positivamente en el desarrollo de las regiones como
contribucion a una Colombia educada, equitativa y en paz, incluyendo el siguiente objetivo

estratégico: desarrollar formacion profesional integral con calidad, pertinencia y cobertura.

2.4.2. Estructura Administrativa.

Por otro lado, al hablar de la estructura administrativa y organica que rige a la institucién,
se hace necesario decir que ésta “se encuentra definida mediante el decreto 249 de 2004, en el cual
se estipula que para su accionar, el SENA estd conformado por una Direccién General, 33

Regionales y 117 centros de formacion” (Sena, 2013).

El Consejo Directivo es el maximo drgano rector de la institucion, quien delega al Director
General las funciones pertinentes. La Direccion General ejerce las funciones de representacion

legal y establece politicas y lineamientos para procesos administrativos y financieros.

De acuerdo al gréafico 1, organizacionalmente la estructura del SENA se puede ilustrar de

la siguiente manera:
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Estructura organica del SENA Decreto 249 de 2004

Convenciones CONSEJO DIRECTIVO NACIONAL
Autoridad

— Dependencias
,
DIRECCION GENERAL = -:
. Comité de Coordinacion del

Oficina de Control Interno Disciplinario
Oficina de Comunicaciones

Oficina de Sistemas

Secretaria | Direccidn de | Direccion Direccitn Direcciton de Direcciton Direccion de Direccion
General Formacion de Empleo | del Sistema Promocion y | Juridica Planeacion y Administrativa
Profesional y Trabajo Nacional de Relaciones Direccionamiento | y Financiera
Formacion Corporativas Corporativo
para el
Trabajo

Direcciones Regionales
vy del Distrito Capital

Centros de Formacion
Profesional Integral

Grafico 1. Organigrama SENA

Fuente: Sena.

Los Centros de Formacion son los directamente responsables de la formacion profesional integral,
los servicios tecnoldgicos, promocion y fomento del emprendimiento y empresarismo, la
normalizacién y evaluacion de competencias laborales, interaccion con entes pablicos y privados
y articulacion con cadenas productivas y sectores econémicos. Los Centros de Formacion operan
desde sus sedes fijas con &rea de jurisdiccion determinada para dar respuesta a necesidades de su
entorno. Se apoyan en 6rganos de asesoria y decision como el Comité Técnico de Centro y el
Comité de Evaluaciéon y Seguimiento. Ademas, cuentan con Coordinaciones de Formacién
Profesional y Académicas y Grupos de Apoyo Administrativo, creados a través de actos

administrativos (SENA, 2014, p. 10).
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Asi mismo en la Resolucion 69 (2014) se establecen medidas de orden administrativo y se
confieren delegaciones para la ordenacion del gasto en materia de contratacion estatal y para
diferentes actuaciones administrativas en los Directores Regionales y en los Subdirectores de
Centro de Formacion Profesional. Para el caso del C.G.T.S, éste cuenta con un Subdirector, una
coordinacion misional y tres coordinaciones académicas, las cuales velan por el correcto

funcionamiento de cada una de las actividades misionales de la institucion.
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3. Desarrollo

3.1. Diagnostico del clima

3.1.1. Procesamiento y analisis de la informacién recolectada.

A continuacion, se presenta el procesamiento y andlisis de la informacion recolectada a
través de la herramienta de medicion de percepcion del clima organizacional. Es importante tener
en cuenta que es aplicada a todos los instructores técnicos y transversales (ver Anexo 1), que
imparten formacion en la red de conocimiento seleccionada para llevar a cabo la investigacion. La
tabla 1 muestra el género de la poblacion, seguido de la tabla 2 que la divide por nivel educativo.
La forma de presentacion de la informacion y su respectivo analisis se hizo teniendo en cuenta la

estructura de la encuesta.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion por género.

POBLACION POR GENERO

Geénero Respondieron Porcentaje
Femenino 11 37%
Masculino 19 63%

Total 30 100%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 2.

Distribucion de la poblacion por nivel educativo.

POBLACION POR NIVEL EDUCATIVO

Nivel Educativo Respondieron Porcentaje
Tecnologo 1 3%
Profesional 17 57%
Postgrado 12 40%

Fuente: elaboracion propia.
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Para realizar la valoracion de las diferentes variables del clima, se establecen unos rangos
de acuerdo con la tabla 3, para calificar los resultados numéricos obtenidos y otorgando una
calificacion: excelente, bueno o malo. Dichos rangos, se hacen en concordancia con la politica
institucional por medio de la cual se realizan las evaluaciones de productos académicos en donde
se establece que: Una calificacion que se encuentre entre el 0% y el 69%, obtendran un juicio
evaluativo de “Malo”. Por otro lado, el minimo aceptable para la aprobacion (Calificacion
correspondiente a bueno), oscila entre el 70% y el 89%. No obstante, las calificaciones que se
ubiquen entre el 90% y el 100%, seran consideradas como excelentes. Para explicar un poco mejor
lo anterior, es valido aclarar que en una escala de calificacion de 1 a 5, las calificaciones obtenidas
entre 0 y 3.4 (correspondientes al rango comprendido entre 0% y el 69%), significarian una
calificacion de “Malo” o en el caso del SENA, representarian una “No aprobacion”. Las
calificaciones oscilantes entre 3.5 y 4.4 (correspondientes al rango comprendido entre el 70% vy el
89%), obedecen a la calificacion de “Bueno” y las calificaciones que se encuentren entre 4.5 y 5.0

(siendo el 90% y el 100%), corresponderan a “Excelente”

Para el caso del presente estudio, se utilizan los mismos rangos porcentuales presentes en
la escala de evaluacion de la institucion, pero, se utiliza la escala de medicion consignada en la
herramienta de recoleccion de informacion (encuesta), la cual corresponde a una escala de

calificacion comprendida entre 0 y 10.



Tabla 3.

Rangos de valoracion.

RANGO RANGO CALIFICACION
MAXIMO MINIMO

10.0 9.0 Excelente

8.9 7.0 Bueno

6.9 0 Malo

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1. Andlisis de los resultados.
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En el grafico 2, se visualizan que los resultados generales de las variables del clima laboral

de la red de conocimiento, investigacién, planeacién y desarrollo de mercados y medios de la

comunicacion comercial del Centro de Gestién Tecnoldgica y de Servicios C.G.T.S, arroja una

calificacion promedio de BUENO para el clima laboral. Los datos obtenidos para realizar la

evaluacion se encuentran en el Anexo 2. La ética, mision, normas, grupos informales e identidad,

son las 5 variables con mayor puntaje, siendo ubicadas en rango excelente.
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RESULTADOS GENERALES

M Excelente W Bueno M Malo

Grafico 2. Resultados generales.

Fuente: elaboracion propia.

No obstante, tomando un 26% de los resultados generales, las 7 variables donde se
encuentra la motivacion, desarrollo personal y profesional, reconocimiento, evaluacién de
desempefio, autoevaluacion y socializacion han obtenido un resultado MALO, junto con el
reconocimiento y balance vida-trabajo, que han sido las variables con la puntuacion mas baja con

un promedio de 5,6 en el resultado, como se puede ver en la tabla 4.

Tabla 4.

Resultados promedio de las variables.

Variable Resultado Calificacion
Etica 9,57 Excelente
Mision 9,47 Excelente
Normas 9,2 Excelente
Grupos Informales 91 Excelente
Identidad 9,07 Excelente

Solucion de Conflictos 8,77 Bueno
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Relaciones Interpersonales 8,5 Bueno
Informacion 8,5 Bueno
Plan Estratégico 8,4 Bueno
Cooperacion 8,33 Bueno
Libre Asociacion 8,13 Bueno
Higiene y Salud Ocupacional 8,03 Bueno
Trabajo en Equipo 7,97 Bueno
Infraestructura 7,83 Bueno
Liderazgo 7,83 Bueno
Estructura Organizacional 7,67 Bueno
Compensacion 7,53 Bueno
Induccion y Capacitacion 7,47 Bueno
Procesos y Procedimientos 7,47 Bueno
Comunicacion Participativa 7 Bueno
Socializacion 6,83 Malo
Desarrollo Personal y Profesional 6,2 Malo
Autoevaluacion 6,2 Malo
Motivacion 6,1 Malo
Evaluacion del Desempefio 6 Malo
Reconocimiento 5,67 Malo
Balance Vida-Trabajo 5,63 Malo

Promedio Total 7,72 Bueno

Fuente: elaboracion propia.

A continuacién, se presenta la descripcion de cada una de las variables analizadas,
ordenadas en forma descendente desde la puntuacién mas alta. En el analisis de cada variable se
hace una descripcion general con los resultados obtenidos de las calificaciones de la muestra,
seguido de las causas que detectaron de acuerdo a las alternativas que permite la herramienta y por

ultimo, se presentan las posibles soluciones que plantean los colaboradores de la institucion:

3.1.1.1.1. Etica.
La ética se define como la parte explicita de la cultura que se refiere a las reglas de juego
relativas a las relaciones entre los actores y los valores que van a presidir el juego de estas

relaciones.
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¢Conozco y aplico los lineamientos éticos (principios y valores) definidos en la institucion?

ETICA

M Excelente W Bueno M Malo

Grafico 3. Etica.

Fuente: elaboracion propia.

Con 9,57 en promedio, es la variable que ocupa el primer lugar con la puntuacion mas alta,
calificandola como excelente. El grafico 3 muestra que un 87% de los colaboradores conoce la
ética propuesta por la entidad y siente que aporta de forma significativa para ella. De acuerdo a la
tabla 5, pocas personas afirman que no se ha difundido apropiadamente. Las personas sugieren, de
acuerdo con la informacion suministrad en la tabla 6, que es necesario que se realice una

divulgacion de estos cédigos para su conocimiento.
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Tabla 5.

Identificacion de las causas detectadas en ética.

Causas Frecuencia Porcentaje
c. No se ha difundido ampliamente 4 80,0%
d. No conozco el codigo de ética 1 20,0%
Total 5 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 6.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Difundir los lineamientos éticos de la institucion

Leer y documentarme sobre el Codigo de Etica de la entidad y promover el conocimiento
del mismo entre los colaboradores, utilizando los diferentes medios de divulgacion.
Mejorar difusion.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.2. Mision.
La Mision es el propésito fundamental que guia el actuar de la institucion.

¢Indique por favor, cual es su grado de contribucién a la mision?
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MISION

M Excelente M Bueno

Gréafico 4. Mision.

Fuente: elaboracion propia.

El promedio obtenido en esta variable es 9,47, obteniendo la segunda mejor puntuacion de
todas las variables. De acuerdo con el grafico 4, un 80% de la muestra seleccionada la cataloga
como excelente. No tuvo resultados malos, y el 20% en una calificacion buena de las respuestas
con puntuacion 8 y 9. En la tabla 7, como las principales causas de la situacion, se muestra que
algunos colaboradores afirman que la informacidn no les es clara, que adicionalmente, de acuerdo
con la informacion suministrada en la tabla 8 no saben como medir su contribucion a la mision

organizacional y que se deberia hacer divulgacion sobre estos temas.

Tabla 7.

Identificacion de las causas detectadas en Mision.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La informacion sobre estos aspectos no ha 3 33,3%
sido lo suficientemente clara.
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d. No sé como medir mi contribucion a la 3 33,3%
mision y sus ejes esenciales.
Otra 3 33,3%
Total 9 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 8.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Conocer, considerar e implementar los aspectos faltantes y a tiempo, relacionados con el
debido proceso conforme a las necesidades de la Institucion y la obtencion de mejores
resultados.
Darle mas realce a esta parte
Mejorar comunicacién organizacional. Acceso a correo SENA institucional.
Que la Institucion nos brinde todas las garantias para dicha contribucion
Que exista una forma de medir mi contribucién
Elaborar una tabla de valoracion que permita medir el grado de aporte
Socializar permanentemente sobre la Mision, Vision, Valores institucionales

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.3. Normas.

Las normas se definen como las reglas conocidas, aceptadas y aplicadas que guian la
conducta de los colaboradores.

¢Conoce y aplica las normas y reglamentos de la institucion?
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NORMAS

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 5. Normas.

Fuente: elaboracion propia.

Se ubica en el tercer lugar de las mejores puntuaciones de las variables con un promedio
de 9,2 calificandola como excelente. El grafico 5 sefiala que un 80% de la muestra considera que
cumple y aplica las normas propuestas por la organizacion en sus labores. Sin embargo, de acuerdo
con la tabla 9, algunos consideran que estas cambian sin previo aviso y no se socializan los
cambios para ser aplicadas y en algunos casos, argumentan no conocer todas las normas que rigen

para su cargo.

Tabla 9.

Identificacion de las causas detectadas en la variable Normas.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Las normas establecidas en la 1 11,1%
institucion son demasiado rigurosas
y obstaculizan, en ciertos sentidos, el
buen desempefio de sus
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colaboradores en sus puestos de
trabajo.,
b. Los reglamentos de la institucion 1 11,1%
no estan bien difundidos entre sus
colaboradores.
c. Las normas y reglamentos 3 33,3%
cambian en la organizacion de
manera regular, sin previo aviso, y
la informacion acerca de los
cambios realizados se demora en
difundirse en todos los niveles de la
organizacion (areas y cargos).
d. No existen mecanismos claros que 2 22,2%
se encarguen de verificar y hacer
cumplir las normas en la institucion.
Otro 3 33,3%
Total 9 100,0%
Fuente: elaboracion propia.

Tabla 10.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Avisos oportunos y socializaciones
Difundir constantemente los cabios realizados de normas y reglamentos
Permitir la flexibilidad y difusion
Promoverlas a través de comunicaciones
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.4. Grupos Informales.

Los Grupos Informales se definen como las alianzas que no tienen una estructura formal
ni estan definidos por la Institucién, formados naturalmente por el entorno laboral, por voluntad
propia y que surgen en respuesta a la necesidad de contacto social de los colaboradores

¢ Considera usted que su participacion en actividades informales con compafieros de trabajo

contribuye a un ambiente laboral favorable?
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GRUPOS INFORMALES

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 6. Grupos Informales.

Fuente: elaboracion propia.

Puntuada en promedio con un 9,1 y calificada como excelente, esta variable se encuentra
entre las cinco mejores puntuadas, ya que un 73% de la muestra, como se puede observar en el
grafico 6, considera que son excelentes las relaciones informales y un 17% que son buenas. No
obstante, en las causas mencionadas de la tabla 11, se percibe que el Centro Formativo no propicia
los espacios para que se puedan desarrollar grupos informales en la institucion, ya que los que

provee son muy pocos durante el afio.

Tabla 11.

Causas detectadas para la variable Grupos Informales.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Creo que las relaciones personales no 1 9,1%
afectan las relaciones laborales.
c. Considero que los grupos informales 1 9,1%

generan conflictos que afectan el ambiente
laboral.
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d. EIl C.GT.S no brinda los espacios 5 45,5%
necesarios para el desarrollo de este tipo de
actividades
Otro 4 36,4%
Total 11 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 12.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Conocimiento de los compafieros de trabajo.
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.5. Identidad
La identidad se define como el vehiculo que da una proyeccion coherente y cohesionada,
de una empresa u organizacion, a través de una comunicacion visual y verbal sin ambigtedades,
que mezcla el estilo y la estructura y se convierte en la carta de presentacion frente a sus
colaboradores y el publico. De esta identidad dependera la imagen que nos formemos de la

Institucion.
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¢Considera que usted tiene una alta identidad e imagen del C.G.T.S?

IDENTIDAD

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 7. ldentidad.

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con el grafico 7, Con un 73% calificandola como excelente y un 14% como
buena, la variable identidad logra una puntuacién promedio de 9,07 siendo calificada como
excelente, y mostrando que las personas se sienten muy bien identificadas con el Centro. Sin
embargo, de acuerdo con la tabla 13, un 53,3% de la muestra, considera que el Centro no se
preocupa por mejorar el sentido de pertenencia de los trabajadores, seguido por un 26,7% que
piensa que tampoco se preocupa por mejorar su imagen, ademas de que no informa sobre los

procesos que ejecuta, su alcance y sus resultados.



60

Tabla 13.

Causas detectadas para la variable Identidad.

Causas Frecuencia Porcentaje
c. Considero que el C.G.T.S no se 8 53,3%
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.

d. Considero que el C.G.T.S no se 4 26,7%
preocupa por mejorar la imagen
Otro 3 20,0%
Total 15 100,0%

Fuente: elaboracion propia.
Tabla 14.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Mejorar decisiones desde la Direccion General. Falta de un Subdirector en propiedad.
Mayor inversion.
Trabajar en desarrollar una imagen y el sentido de pertenencia
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.6. Solucién De Conflictos.

La solucion de conflictos se refiere a la accion de lograr un consenso entre los
antagonismos frente a la necesidad de hallar salidas constructivas al conflicto, que conlleven a
comportamientos civilizados y razones fundamentadas.

¢Los conflictos que se presentan entre personas Yy entre grupos se solucionan
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento

entre ellas?



61

SOLUCION DE CONFLICTOS

M Excelente W Bueno M Malo

Grafico 8. Solucion de Conflictos.

Fuente: elaboracion propia.

Con un 8,77 en promedio calificandola como buena, la variable solucion de conflictos ha
sido calificada como excelente por un 67% de personas y buena por un 20%, como se observa en
el gréfico 8. Por otro lado, como se puede visualizar en la tabla 15, la muestra percibe que con el
tiempo los conflictos se resuelven y que hay inconformismo de alguna de las partes cuando se
presentan al resolverse medianamente. De acuerdo con la tabla 16, los colaboradores sugieren que
se apliquen técnicas apropiadas para el manejo de conflictos y solucionarlos en el menor tiempo

posible.

Tabla 15.

Causas detectadas para la variable Solucion de Conflictos.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. En general, la costumbre es dejar 4 33,3%
gue el tiempo los resuelva.
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c. Falta comprension en el sentido de 1 8,3%
que los intereses del C.G.T.S, estan
por encima de cualquier interés
individual o sectorial.
e. En general, se solucionan a medias, 1 8,3%
sin dejar a las partes plenamente
satisfechas.
f. En general, se solucionan a medias, 3 25,0%
sin dejar a las partes plenamente
satisfechas.
Otro 3 25,0%
Total 12 100,0%
Fuente: elaboracion propia.

Tabla 16.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Aplicar resolucién de conflictos.
Dialogo; escucha activa; tolerancia; trabajo en equipo, actividades de socializacion.
Tener mas claridad respecto a este tema
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.7. Relaciones Interpersonales.
Las relaciones interpersonales se refieren al conjunto de contactos que establecen los seres
humanos, como seres sociales, con el resto de las personas, creadas con el fin de trabajar juntos en

Pro de una meta definida, aportando dia a dia en la experiencia de crecimiento como individuos.

¢Las relaciones interpersonales que se dan en la institucion son cordiales y efectivas y

permiten trabajar por los objetivos comunes?
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RELACIONES INTERPERSONALES

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 9. Relaciones Interpersonales.

Fuente: elaboracion propia.

Con una puntuacion promedio de 8.5 se sitta dentro de las 10 mejor punteadas. El gréfico
9 muestra que un 57% califica como excelente las relaciones interpersonales con las personas. La
principal causa que relaciona el 43% restante es la poca frecuencia de contacto que se tienen con
las personas que laboran en la red. De acuerdo con la tabla 17, la segunda causa es que perciben a

los compafieros como arrogantes, seguido de la falta de colaboracién entre ellos.

Tabla 17.

Causas detectadas pata la variable Relaciones Interpersonales.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. En general, las personas no se conocen lo 11 39,3%
suficiente como para poder integrarse.
b. Falta respeto y consideracion por las 2 7,1%

maneras de pensar, de sentir y de actuar de
los demas




c. Falta solidaridad y apoyo entre las 3 10,7%
personas.

d. Falta cordialidad en el trato. 2 7,1%

e. Hay conflictos entre personasy entre areas, 2 7,1%
sin solucionar.

f. Hay barreras entre los estamentos 2 7,1%

g. La arrogancia de algunos dificulta las 5 17,9%
buenas relaciones.

Otra 1 3,6%
Total 28 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 18.

Posibles soluciones propuestas por las personas.
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Soluciones Propuestas

Acabar con la discriminacion sembrada entre empleados de planta y contratistas, que tanto
unos como los otros disfruten de las mismas actividades de integracion.

Ampliar los Equipos de Trabajo.

Dos variables diferentes y una es condicional a la otra. Las programaciones en diversas
sedes, los horarios y la falta de tiempo para los encuentros dificultan el que se llegue a
dichos objetivos comunes aunque la interaccion, cuando se tiene, sea buena.

Fortalecer las buenas relaciones, comunicacion asertiva y reputacion empresarial.
Integraciones laborales

Los espacios para integrarse son minimos y en la actualidad todo se hace en Salomia
Realizar actividades de integracion

Realizar por parte de la institucion actividades de integracidn, cooperacion que genere
sentido de pertenencia.

Talleres de sensibilizacion- seminarios, simposios, reuniones presentar a las personas,
destacar las mejores cosas de ellas.

Trabajar actividades de especializacion, integracion, conocer roles de los comparieros.

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.1.1.8. Informacién.

La informacion se refiere al conocimiento enviado o recibido sobre un hecho o

circunstancia que acontece dentro del C.G.T.S.
¢Considera usted que las herramientas y elementos (internet, teléfonos, radios, carteleras,

comunicados, etc.) que se utilizan para la transmision de la informacién son efectivos?

INFORMACION

M Excelente mBueno mMalo

Gréafico 10. Informacion.

Fuente: elaboracion propia.

Esta variable obtiene en promedio una puntuacion de 8,5, siendo calificada como buena
pese a que el 70% de los colaboradores piensa que es excelente. Como se puede observar en el
grafico 10. Dentro de los motivos que argumentan fallas en esta variable. De acuerdo a la tabla 19,
se encuentran que los medios por donde viaja la informacion no son adecuados para todos, la

informacion no se entiende y no hay un uso apropiado de carteleras para compartir la informacién.



Tabla 19.

Causas detectadas para la variable Informacion.

Causas Frecuencia Porcentaje

a. Los medios de comunicacién, por donde viaja la 7 35,0%
informacion (internet, teléfonos, correo, casillero y/o
correspondencia), no son los adecuados.

b. Los canales de informacion utilizados actualmente, 2 10,0%
permiten la fuga de informacion.

c. Eluso de las carteleras no es adecuado (su ubicacion, 4 20,0%
su actualizacién, su lectura, etc.)

d. La informacién no es suministrada de manera 5 25,0%
entendible a todos los niveles de la institucion.

e. La distancia geogréfica de las sedes dificulta el flujo 1 5,0%
adecuado y oportuno de la informacion.

Otra 1 5,0%
Total 20 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 20.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Mejorar Sistema de Comunicacion Organizacional. Elevar presupuesto de inversion.
Inversiones adecuadas Yy ajustadas a la realidad.

Si al uso continuado de carteleras virtuales o fisicas, son efectivas. El problema es la falta
de continuidad. Anteriormente teniamos una persona encargada solamente de la
divulgacion de la informacién en cada centro. En cierta forma hoy la hay también. El
problema hoy es distinto; estamos tan saturados de informacion, trabajos, formatos, que
las carteleras y anuncios de cualquier especie por importantes que sean, terminan pasando
a un segundo plano y luego nos olvidamos de la informacion.

Fuente: elaboracion propia.

66
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3.1.1.1.9. Plan Estratégico de Desarrollo.

El plan estratégico de desarrollo contiene el direccionamiento estratégico de la institucion
que permite orientar las acciones hacia la mejora de la prestacion del servicio.
¢ Cual es su grado de conocimiento de la vision, la mision, los asuntos los objetivos y las politicas

de la empresa?

PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 11. Plan Estratégico de Desarrollo.

Fuente: elaboracion propia.

El plan estratégico tuvo una puntuacién de 8,4 siendo calificado como bueno, ubicandose
entre las 10 mejores puntuadas. Del total de la muestra, 14 personas puntuaron con diez y 3 con
nueve, siendo parte del 57%, como se puede observar en el gréafico 11. Por otro lado, el 43% de la
poblacion que califico entre bueno y malo, percibe que los planes estratégicos implementados por

la organizacion no son claros en un 38.5%, y no se realiza la gestion de comunicacién hacia los
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trabajadores en un 30.8%, siendo las principales causas con una frecuencia del 69,2%, como se

visualiza en la informacidn consolidada en la tabla 21.

Tabla 21.

Causas detectadas del plan estratégico de desarrollo.

Causas Frecuencia Porcentaje
b. La informacion sobre estos aspectos no ha 5 38,5%
sido lo suficientemente clara.
c. No conozco el plan estratégico. 1 7,7%
d. Con frecuencia se presentan cambios en 4 30,8%
estos aspectos, que No se N0s comunican.
e. Me han informado al respecto pero, la 1 7,7%
verdad, no he prestado la atencion suficiente.
Otra 2 15,4%
Total 13 100,0%

Fuente: elaboracion propia.
Tabla 22.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Capacitacion

Contar con tiempo necesario para apropiarse e indagar en este aspecto.

Darlas a conocer con mas frecuencia

El plan estratégico es claro, sin embargo los aportes personales no son tenidos en cuenta.

Informarme mejor

Leerlo con frecuencia

Mejorar comunicacion organizacional. Acceso a correo SENA institucional.

No debe ser informado en una reunién; se deberia realizar talleres permanentes de

seguimiento.

Periddicamente estar dando a conocer puntos a través de carteleras, correos electronicos

entre otros

Se debe crear espacios que midan la importancia del tema

Socializar y sensibilizar por medio de talleres, ejercicios de comprension lectora cuya

tematica sea este tema precisamente- Divulgarlo a través de carteleras fisicas y virtuales
Fuente: elaboracion propia.
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3.1.1.1.10. Cooperacion.

La cooperacion consiste en el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo de
personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido, generalmente usando métodos
también comunes, en lugar de trabajar de forma separada en competicion.
¢Las personas y las areas interactUan positivamente, y como un todo, en relacion estrecha y
amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos de la empresa, antes

que sus intereses personales?

COOPERACION

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 12. Cooperacion.

Fuente: elaboracion propia.

La calificacion promedio para la variable cooperacion en la red de comercializacion es de
8,33, encontrandose entre las 10 mejores puntuadas. De acuerdo con el gréfico 12, la mayoria de
la poblacidn considera que existen buenas relaciones entre los colaboradores, con el fin de cumplir
los intereses de la organizacion y la califican como excelente. De acuerdo con la informacion

consolidada en la tabla 23, el 46% restante considera que la principal causa para no ser puntuado
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excelente es la falta de integracion y solidaridad de las partes, junto con que hay intereses
individuales que priman sobre los colectivos. De acuerdo con informacion obtenida en la tabla 24,
los colaboradores resaltan que se debe realizar una mayor gestion en los procesos de

fortalecimiento para el trabajo en equipo.

Tabla 23.

Causas detectadas para la variable Cooperacion.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Priman maéas los conflictos que la 1 3,6%
integracion entre las areas
b. Cada area quiere lograr lo mejor para si, 2 7,1%
olvidandose del todo organizacional
c. En general, los intereses de las personas 5 17,9%
priman sobre los de la institucion.
d. Falta de motivacién y/o capacitacion para 5 17,9%

trabajar en equipo., La estructura
organizacional no facilita la integracion y
cooperacion.

e. La estructura organizacional no facilita la 4 14,3%
integracién y cooperacion.
f. Hay interés por alcanzar los mejores 10 35,7%

beneficios para todos, pero falta mas

integracion y solidaridad entre las partes.

Otra 1 3,6%

Total 28 100,0%
Fuente: elaboracion propia.

Tabla 24.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Como siempre, hacen falta tiempos y espacios destinados a la integracion sin la cual se
dificulta mas la cooperacion.

Establecer conjuntamente estrategias de abordaje e intervencién completa.
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Falta mayor comunicacion de las fortalezas de cada uno los Instructores. Mejorar
contratacion de servicios del SENA.
Mejor comunicacion entre nivel estratégico y mandos medios con los operativos. Falta de
estabilidad laboral genera competencia insana entre comparfieros y hasta egoismo.
No se dan los espacios para fortalecer el trabajo en equipo
Ofrecer estimulo y motivacion a las personas.
Proponer talleres y seminarios sobre Trabajo en equipo, Servicio al Cliente, Motivacion
personal, Etica y valores, entre otros.
Que desde la coordinacion se promueva mas el trabajo en equipo, los contratistas trabajan
cada uno desde su lado para cumplir las directrices, no se recibe aporte de los compaferos
de planta
Realizar méas actividades de integracion.
Realmente se nota la voluntad de trabajo en equipo de las personas, pero entre areas, no.
Una posible solucion es integrar y crear equipos en el que participen desde las diferentes
areas para solucionar los problemas o implementar medidas.
Sensibilizar a las personas en sus competencias interpersonales y su impacto en el clima
laboral
Trabajar capacitacion de trabajo en equipo, comunicacion para todo el personal.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.11. Libre Asociacion.

La libre asociacion se refiere al derecho de los colaboradores a establecer o incorporarse a
organizaciones de su eleccion sin ninguna autorizacion previa o interferencia de la Institucion.
¢El C.G.T.S permite la libre asociacion de sus colaboradores a grupos formales segun los

intereses particulares dentro del Centro?
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LIBRE ASOCIACION

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 13. Libre Asociacion.

Fuente: elaboracion propia.

En el grafico 13, El 63% de las personas encuestadas califica como excelente la libre
asociacion a grupos formales, un 7% como buena y un 30% como mala, logrando en promedio un
8,13 y calificandola como buena. Mencionan en la informacion consolidada en la tabla 25, que
desconocen los derechos de su contrato para hacer parte de estos, pero también que no disponen
de tiempo o recursos suficientes para ello, ademas de una falta de interés en hacer parte de dichas

organizaciones.

Tabla 25.

Causas detectadas para la variable Libre Asociacion.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Se desconocen los derechos 5 45,5%
relacionados con libre asociaciéon
b. No me interesan asociarme a 2 18,2%

otros grupos formales
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Otro 4 36,4%
Total 11 100,0%
Fuente: elaboracion propia.

Tabla 26.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Divulgar informacion acerca de estos derechos

Que se divulgue las libres asociaciones

Socializacion y divulgacion del tema para poderlo conocer y manejar; pero también
aplicar.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.12. Higiene y Salud Ocupacional.

La higiene y salud ocupacional se refiere a la participacion, reconocimiento, evaluacién y
control de aquellos factores o elementos estresantes y riesgosos del ambiente presentados en el
lugar de trabajo, los cuales pueden causar enfermedad, deterioro de la salud, incomodidad e
ineficiencia.

¢La institucion ha disefiado mecanismos que aseguren la adecuada y oportuna prevencion
de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales, programas de medicina preventiva y

programas de higiene y seguridad industrial?
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HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

M Excelente W Bueno M Malo

Grafico 14. Higiene y Salud Ocupacional.

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo al gréafico 14, un 53% de la muestra, puntia como excelente esta variable,
aunque en promedio frente a las demas tuvo un 8,03 calificAndola como buena. Es sabido que
dentro de la institucién es uno de los componentes en los que realiza énfasis, de acuerdo con la
politica de calidad. En la tabla 27 se recopila que la muestra identifica que si se realiza la gestion
por parte del area de divulgar y controlar los factores de riesgo, sobre todo en los momentos donde
se realizan adecuaciones a la infraestructura, y dentro de las posibles soluciones entregadas por los
colaboradores en la tabla 28, se recalca la necesidad de informacion de estos temas, ademas de la

necesidad de mejorar la infraestructura de la institucion.

Tabla 27.

Causas detectadas para la variable Higiene y Salud Ocupacional.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La institucion no ha divulgado nada al respecto. 1 5,3%
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b. En la institucion no se realizan peridédicamente 6 31,6%
capacitaciones acerca de los riesgos profesionales.
e. Si existe un comité encargado de reconocer, 7 36,8%

vigilar y controlar los factores de riesgo existentes
en la institucion, pero su funcionamiento no es el

adecuado.
Otro 5 26,3%
Total 19 100,0%
Fuente: elaboracion propia.
Tabla 28.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Capacitacion permanente, debido al continuado riesgo que existe en las instituciones, por
una caida, un golpe, un accidente laboral de cualquier especie. De igual manera los
Simulacros son muy apropiados para la sensibilizacién. EI Sena en algunas ocasiones lo ha
realizado.
Divulgar informacion al respecto
Establecer en periodos cortos la vigilancia
Mejorar los ambientes y elementos de trabajo para instructores.
Se debe capacitar permanentemente, hacer controles por parte del comité
Tener un presupuesto adecuado y hacer inversiones adecuadas.
Utilizar medios masivos de comunicacion y continuos para socializar por completo este
interés y en lo posible, de modo permanente

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.13. Trabajo en Equipo.
El trabajo en equipo se define como los grupos formales que se constituyen para atender
las necesidades de la Institucion, en él se integran los colaboradores para lograr un proposito y
unos objetivos.

¢EI'C.G.T.S impulsa el trabajo en equipo para la consecucion de sus objetivos estratégicos?
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TRABAJO EN EQUIPO
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Gréfico 15. Trabajo en Equipo.

Fuente: elaboracion propia.

El trabajo en equipo evaluado como bueno, tuvo una puntuacion de 7,97. Como se muestra
en el gréafico 15, el 60% de los colaboradores encuestados lo califica como excelente, Y aunque
mayoria de la muestra afirma que esta variable es muy importante para la organizacion, no se
realiza un efectivo trabajo en equipo, y no hay cultura de parte de algunos comparieros para
lograrlo. Dentro de las soluciones mas recurrentes en la tabla 30, se encuentra capacitar a los

empleados para poder trabajar de esta forma.

Tabla 29.

Causas detectadas para la variable Trabajo en Equipo.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. El C.G.T.S impulsa la conformacion de 10 55,6%
equipos pero no son efectivos.
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b. EI C.G.T.S no impulsa el trabajo en 2 11,1%
equipo, prefiere el trabajo individual y por
areas.
c. Las personas del C.G.T.S no tienen una 4 22,2%
cultura que permita trabajar en equipo.
Otro 2 11,1%
Total 18 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 30.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Crear espacios que fortalezcan el trabajo en equipo
Faltan estimulos
Impulsar y estimular la conformacion de trabajos en equipo
Metas claras en los equipos de trabajo.
No sé si se pueda considerar trabajo en equipo, los contratistas tenemos mucha exigencia
pero no todos los involucrados aportan
Trabajar en grupo y en equipo son dos cosas diferentes. Se debe capacitar a la gente para el
trabajo en equipo.
Trabajar la motivacion, integracion, transferencia de conocimientos.
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.14. Infraestructura.
La infraestructura se refiere al sistema de instalaciones, equipos y servicios necesarios para

el funcionamiento de una entidad.

¢Las instalaciones, equipos de trabajo, y los elementos o ayudas que usted utiliza
diariamente al realizar sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, y a la vez

ser mas creativo y productivo?
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INFRAESTRUCTURA
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Gréafico 16. Infraestructura.

Fuente: elaboracion propia.

7.83 es la puntuacién promedio de la variable. De acuerdo con el gréafico 16, el 50% de las
personas perciben que las instalaciones son Optimas para la ejecucién de sus procesos. No obstante,
el resto de las personas encuestadas punttan que los equipos que tiene la institucion para ejecutar
sus procesos son escasos (ver tabla 31), no son equitativos y que no hay funcionalidad en las
instalaciones. En la tabla 32, los instructores sugieren realizar adecuaciones a los ambientes de

aprendizaje y mejorar las condiciones de los equipos de computo.

Tabla 31.

Causas detectadas para la variable Infraestructura.

Causas Frecuencia Porcentaje
b. Las instalaciones no son funcionales. 10 25,6%
c. Los servicios sanitarios no brindan la 4 10,3%

comodidad necesaria




d. Los equipos y elementos de trabajo con que 12 30,8%
dispongo son escasos y cuando los tengo estan
obsoletos
f. La distribucion de elementos es inadecuada 9 23,1%
pues no se realiza acorde con las necesidades.
Otra 4 10,3%
Total 39 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 32.

Posibles soluciones propuestas por las personas.
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Soluciones Propuestas

Actualizar computadores y tener mas cantidad disponibles, mas puntos de energia en
ambientes y sala de instructores

Adecuar los ambientes de formacién para el uso de los pc, mejorar las instalaciones y el
aseo de los bafios. Adquirir nuevos equipos de computo que no sean tan obsoletos. Comprar
licencias de software especializado segun los programas de formacion.

Centralizar las instalaciones

Cumplir con lo que la misma institucion se ha planteado en su plan estratégico y reducir la
politiqueria.

Dotar bien el sistema

En Salomia hay televisores pero estos no son compatibles con los portatiles del centro.
Conseguir los adaptadores

Falta mayor inversion. Mejorar disefio de instalaciones reformadas. Mejorar velocidad de
Internet.

Mejorar los ambientes de aprendizaje con varias tomas corrientes, aire acondicionado,
mejores equipos, mejorar la red de Internet, extensiones, cables, laboratorios.

Que la oferta se realice sobre la verdadera capacidad técnica y tecnoldgica que tiene el
C.G.T.S; igualmente las sedes alternas deben contar con iguales condiciones para la
prestacion del servicio

Que se invierta el presupuesto para lo que realmente fue destinado y que no se le den otros
manejos diferentes.

Que las sedes alternas cuenten al menos con equipos de cémputo para trabajar cuando sea
necesario su uso.

Que se adecuen las instalaciones del Sena Salomia, de manera que muchos otros grupos
tengan oportunidad de formarse alli, pues es nuestra casa.
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Que se realice veeduria y control de los recursos econdmicos Yy fisicos para que se les dé un

uso justo y adecuado.

Realizar acomodaciones e inversiones importantes en estos otros lugares de formacion
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.15. Liderazgo.
El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar a los demas para que

trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de objetivos.

¢Considera usted que los altos directivos, son personas motivantes, receptivas, asequibles,
creativas, orientadoras e impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y grupales, que

Ilevan a lograr los objetivos?

LIDERAZGO

M Excelente mBueno m Malo

Gréfico 17. Liderazgo.

Fuente: elaboracién propia.
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Con 7.83 la muestra califica esta variable como bueno dentro del total. Un 53% de los
encuestados la puntda excelente. De acuerdo con la informacion obtenida en la tabla 33, el 47%
restante considera que los directivos tienen muy poco tiempo para lograr el cumplimiento de los
objetivos junto a los colaboradores junto con el gran nimero de personas que tienen a cargo. Los
colaboradores sugieren como alternativa de mejora tener mas contacto con los altos mandos del
Centro. Los colaboradores proponen en la tabla 34, que se realicen capacitaciones de liderazgo y

que se involucren con el personal.

Tabla 33.

Causas detectadas para la variable Liderazgo.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La falta de claridad en las funciones 2 8,3%
impide una evaluacion adecuada
b. Falta objetividad en la evaluacion 5 20,8%
c. La evaluacion no se hace en el 3 12,5%
momento oportuno
e. Mas que constructiva, la evaluacion es 2 8,3%
represiva
Otro 12 50,0%
Total 24 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 34.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Se deberia tener una herramienta de evaluacion para contratistas de tal manera que se pueda
usar como criterio de contratacion

Acordar y socializar la aplicacion de la evaluacion de desempefio

Al contratista le comuniquen la evaluacion, que se hagan retroalimentaciones, hacerle a los
jefes evaluaciones de desempefio
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Debido a los temores y algunas represiones, las personas guardan mucho sigilo al respecto.
Debe solicitarse una sensibilizacion sobre la Evaluacion del desempefio. Muchas personas
no saben ni siquiera qué es.
Divulgar el sistema de evaluacion
Realizar la evaluacion en el momento oportuno
Realizar la evaluacion y socializarla, para un proceso de mejoramiento continuo.
Replantear estrategias de informacion y atraccion para ello
Tener plan de evaluacion de contratistas.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.16. Estructura Organizacional.

La estructura organizacional se refiere al esquema formal que configura las jerarquias,
relaciones, la comunicacion, la autoridad, los procesos de decision, procedimientos, que permiten
0 no la integracion de individuos y procesos, con el fin de conseguir los objetivos propuestos.
¢La estructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y grupos, asi como
la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la

institucion?
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Graéfico 18. Estructura Organizacional.

Fuente: elaboracion propia.

La poblacion objetivo valora en promedio la estructura organizacional con un 7,67,
ubicandola en el rango de bueno. El grafico 18 muestra que el 60% considera que la estructura
organizacional dificulta los procesos de integracidn y optimizacién de los procesos, identificando
como la principal causa de esto la especializacion de los cargos, seguido de la excesiva formalidad

y la independencia de las areas.

Es importante hacer la aclaracion en lo que respecta al bajo grado de gobernabilidad que
el C.G.T.S tiene sobre la estructura organizacional, puesto que, el SENA, por tratarse de una
entidad que opera a nivel nacional, tiene sus procesos y procedimientos demasiado centralizados
en la direccion general, la cual, tiene como sede, la regional distrito Capital, en Bogota, D.C, lo

anterior, hace que tanto la estructura como los ya mencionados procesos, sean rigidos y casi
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incambiables por parte del C.G.T.S, informacion que algunos instructores tienen claro al realizar

las propuestas de soluciones consolidadas en la tabla 36.

Tabla 35.

Causas detectadas para la variable Estructura Organizacional.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Las funciones de las personas son muy 5 23,8%
especializadas, lo que dificulta su integracion.
b. En general, los intereses de las areas 2 9,5%
priman sobre los de la empresa.
c. Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que 2 9,5%

dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia
abajo., Hay demasiada formalidad (conducto
regular, exceso de memos, antesalas, etc.)

d No se promueve el trabajo 4 19,0%
interdisciplinario ni la integracion entre las
areas.
e. Hay demasiada formalidad (conducto 4 19,0%
regular, exceso de memos, antesalas, etc.)
f. Hay demasiada centralizacién en la toma de 2 9,5%
decisiones.
Otra 2 9,5%
Total 21 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 36.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Cambiar la estructura organizacional. (Claro, eso no es posible) pero si se pueden eliminar
tantos conductos regulares y formatos que entorpecen la comunicacion fluida. Promover
mediante diferentes medios el trabajo en equipo que permita la integracion de las areas.
Centralizar los ambientes de trabajo

Crear equipos de trabajo autbnomos
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Crear grupos interdisciplinarios permanentes, con horas asignadas y objetivos orientados al
mejoramiento continuo

Es recomendable que las situaciones que se presentan con los aprendices se tomen a tiempo,
hay mucho protocolo y no se gestiona.

Hacer trabajo de equipo

Integracion y fortalecimiento de la relaciones entre areas

Magnificar la intervencion de areas especialistas conforme a la demanda y consecuencias
actuales pese a ello.

Mas eficiencia en los procesos administrativos principalmente. Se requiere mucho tramite
contractual y no se evidencia organizacion ni comunicacién entre areas

Mayor comunicacion entre los diferentes programas y centros, crear espacios adicional al
desarrollo curricular.

Promover la cultura de trabajo en equipo entre las diferentes areas, por medio de talleres,
integraciones. Mejorar los canales de comunicacion existentes entre las diferentes areas.
Se debe buscar una comunicacion mas eficiente y menos burocratica entre los actores que
componen la estructura. Se debe cambiar el pensamiento institucional en el cual la toma de
decisiones se encuentra en un lugar pero la transmision de dichas decisiones no es oportuna
y clara por un lado y su aplicabilidad depende de cada agente particular de la estructura lo
cual conlleva gque no se hable el mismo lenguaje en la institucion.

Se presentan cambios que no se informan.

Trabajar en equipo con otros centros de formacion, no tener diferencias por ser de planta y
contratistas.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.17. Compensacion.

La compensacion se define como todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo (como salario, incentivos y beneficios representados en becas, subsidios, apoyo de

estudios, entre otros) como colaboradores de la institucion
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¢ Cree usted que la compensacion que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

COMPENSACION

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 19. Compensacion.

Fuente: elaboracion propia.

La variable tiene un promedio de 7,53 obteniendo un resultado bueno. De acuerdo al
grafico 19, un 47% la califica como excelente frente a un 33% malo, lo cual muestra una
inconformidad con la compensacion que se otorga por el cumplimiento de las labores en los

trabajadores contratistas.

Dadas las exigencias de los cargos y en ocasiones por el exceso de trabajo (ver tabla 37),
las personas consideran que se deberia retribuir de alguna manera el esfuerzo y dedicacion realizan
al ejecutar mas tiempo y mejor desempefio para cumplir con los objetivos trazados por la

organizacion (ver tabla 38).



Tabla 37. Causas detectadas para la variable Compensacion.

Causas detectadas para la variable Compensacion.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La compensacion no esta de acuerdo 9 39,1%
con las exigencias del cargo
b. Frente al mercado laboral, considero 5 21,7%
gue mi compensacion es baja
c. La institucion no ha dado a conocer el 2 8,7%
plan de compensacion
d. No conozco el plan de compensacion 4 17,4%
acorde a mi cargo.
Otro 3 13,0%
Total 23 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 38.

Posibles soluciones propuestas por las personas.
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Soluciones Propuestas

Aungue esas compensaciones son cifras predeterminadas a nivel nacional o por regional o
centro; levantar una solicitud masiva donde se pida una compensacion acorde con las
exigencias del cargo, adicional a la magnitud de responsabilidad que se tiene por trabajar y
formar a las personas.

Compensar los trabajos, con felicitaciones, tiempo,

Contratar legalmente a los instructores. El modelo del contratista no es del todo legal. Si no
se contrata al instructor, al menos deberian pagar el salario integral

Establecer niveles de compensacion

Establecer un plan de compensacion para todos los contratistas sin excluir

La compensacion econdmica es buena pero podrian haber subsidios y apoyos de estudios
para contratistas también

La empresa debe asumir, como cualquier tipo de contrato que es de tiempo fijo, los aportes
a salud, pension y ARL cumpliendo lo establecido por la ley. De ser asi, estaria satisfecho.
Los contratistas no tenemos estos beneficios

Mas conciencia y sentido de pertenencia por parte de los aprendices

Planear un modelo integral
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Teniendo presente que es por servicios y no hay pago de vacaciones, primas o cesantias, el
pago de seguridad social es muy alto
Unos ingresos acordes a la experiencia y estudios.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.18. Induccién y Capacitacion.
Consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los colaboradores de
reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal), durante el periodo de

desempefio inicial (“periodo de prueba™).

¢Considera usted que los procesos de induccion y capacitacion les permite a los

colaboradores adaptarse mas facilmente a la organizacion?

INDUCCION Y CAPACITACION
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Gréfico 20. Induccién y Capacitacion.

Fuente: elaboracion propia.
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La variable induccién y capacitacion es valorada en promedio con 7,47, calificindola como
buena. La mayoria de los contratistas de la red considera que los procesos de induccion son
excelentes. Sin embargo, de acuerdo con la informacion del grafico 20, un 46% considera que los
procesos de induccion son inadecuados y que no se encuentra bien disefiado. Los colaboradores
en la tabla 40, sugieren que se realice el proceso de forma estructurada y que adicionalmente se

implemente la re-induccidn, debido a los cambios permanentes que se generan en la entidad.

Tabla 39.

Causas detectadas para la variable Induccion y Capacitacion.

Causas Frecuencia Porcentaje

a. La institucion no se preocupa por el 20 76,9%
Balance Vida-Trabajo de sus colaboradores.

b. Los colaboradores no nos preocupamos 3 11,5%
por tener un balance de Vida-Trabajo.

Otro 3 11,5%
Total 26 100,0%

Tabla 40.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Disefiar un curso de induccion para instructores enfocado en desarrollar competencias
Establecer un plan y darlo a conocer

Estipular un tiempo més largo de induccion

Induccion permanente y de actualizacion, sin repeticion.

Que se replanteen los procesos de induccion y se hagan mas dinamicos y menos
pesados.

Realizar una buena capacitacion

Todo se hace a la carrera

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.19. Procesos y Procedimientos.
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Los procesos y procedimientos se definen como la secuencia de acciones o conjunto de
actividades encadenadas que transforman unos insumos o recursos en productos o resultados con
caracteristicas definidas, agregandoles valor con un sentido especifico para el cliente tanto interno
como externo.

¢Cree usted que los procesos, procedimientos, manuales, controles, etc., que se tienen en
el C.G.T.S, son los estrictamente necesarios como para permitirnos trabajar con agilidad y cumplir

con los objetivos estratégicos?

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
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Gréfico 21. Procesos y Procedimientos.

Fuente: elaboracion propia.

Con una puntuacion promedio de 7,47, las personas consideran que los procesos y
procedimientos son buenos. Sin embargo, un porcentaje de 37% considera que son malos,
argumentando que en el C.G.T.S no cumple con los procesos de acuerdo a la normatividad, y un

18,2% sefalan que no hay claridad de para qué objetivo se realizan, de acuerdo con la informacion
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recopilada en la tabla 41. La excesiva documentacién a presentar, falta de comunicacion, que no
se reconocen los tiempos necesarios para ejecutarlos, no se capacita apropiadamente para

ejecutarlos, son razones asociadas que sefialan los colaboradores en esta variable (ver tabla 41).

Tabla 41.

Causas detectadas para la variable Procesos y Procedimientos.

Causas Frecuencia Porcentaje
b. EI C.G.T.S no tiene documentados 2 9,1%
los procesos y procedimientos de
acuerdo a las normas
d. La falta de claridad sobre lo que se 4 18,2%
desea lograr no ha contribuido a
alcanzar los objetivos.

e. No hay el suficiente interés porque 1 4,5%
las cosas se hagan con mas agilidad
f. Se da méas importancia al 3 13,6%

cumplimiento de las normas que a la

consecucion de la mision y los

objetivos

g. El querer aumentar el poder de 3 13,6%
algunos ha influido en la aparicion de

tantas normas, procedimientos y

controles.
Otro 9 40,9%
Total 22 100,0%
Fuente: elaboracion propia.
Tabla 42.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
Augilizar y facilitar los procesos, hay muchas cosas a mi juicio innecesarias que terminan a
la larga en el cesto de la basura
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Compartir la informacion entre areas disminuye la solicitud de informacién a los
colaboradores.
Crear protocolos claros sobre lo que se debe hacer para alcanzar un objetivo comuan.
Eliminar documentos que generan retrocesos en el soporte de evidencias y que duplican
procesos innecesarios, la comunicacion y registro debe ser méas digital para facilitar la
gestion documental y agilizar procesos.
Establecer un procedimiento sencillo de control, sin tanto formato ni papeleo
Optimizar la ejecucion de los procesos y que tengan relacion con el dia a dia
Publicar y socializar a través de diferentes medios fisicos y magnéticos las normas,
procedimientos y controles. Realizar encuentros periddicos para abrir discusiones y
conversatorios relacionados con el tema.
Revisar si las exigencias son ajustadas a la I6gica y a la normatividad.
Simplificar estos procesos, lo que proporcionaria mas motivacion y tiempo para actualizar
los temas trabajados en formacion

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.20. Comunicacién Participativa.

Es el grado en el que un colaborador se identifica con su trabajo, participa activamente en
él y considera su desempefio en el trabajo importante para su autoestima. Ademas, representa el
grado de identificacidn de cada colaborador con la organizacion, para ayudar en la realizacion de
aportes a la solucion de un problema.
¢En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de informase en

forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones?
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COMUNICACION PARTICIPATIVA

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 22. Comunicacion Participativa.

Fuente: elaboracion propia.

La variable tuvo un promedio de 7, otorgandole bueno en su calificacién. El grafico 22
representa que el 40% de las personas puntlan por debajo de 6 puntos esta variable. La muestra
evidencia una dificultad de las personas en formar parte de la toma de decisiones de la organizacion
y que sus opiniones sean tenidas en cuenta por parte de los directivos, de acuerdo con la
informacidn recopilada en la tabla 43. Los colaboradores manifiestan en las soluciones propuestas
de la tabla 44, la importancia de mejorar la comunicacién verbal con los trabajadores y crear

espacios de retroalimentacion de los procesos que ejecutan.



Tabla 43.

Causas detectadas para la variable Comunicacion Participativa.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Solo se me informa cuando las decisiones 6 20,0%
gue tienen que ver con mi trabajo ya estan
tomadas.
b. Aunque se me informe al respecto, 4 13,3%
escasamente puedo dar mi opinion.
c. Se me informa adecuadamente y puedo 7 23,3%

opinar ampliamente al respecto, pero no
tomar parte en las decisiones.
d. Solo puedo informarme, opinar vy 8 26,7%
participar en las decisiones sobre mi trabajo
en algunas ocasiones.
Otra 5 16,7%
Total 30 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 44.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

04

Soluciones Propuestas

A veces hay cambios que se conocen a Ultima hora, y practicamente solo se deben obedecer
0 ejecutar

Capacitar al personal administrativo en comunicacion asertiva e inteligencia emocional hay
demasiada prevencion y obstaculos en la misma, opinar se toma en ocasiones como
oposicién a un proceso lo que genera silencio en las personas y poco aporte.

Comunicar frecuente mente las decisiones que se toman, frente al &rea en que me encuentro.
Con el sistema actual no hay posibilidad

Crear espacios de interaccion que fortalezcan la participacion propositiva

Desde mi lugar como contratista, no me afecta el que las decisiones sean tomadas por otros
siempre y cuando sean claras y coherentes.

En las instituciones publicas es comun que esto se dé y creo que se debe a factores externos
politicos y se puede solucionar brindando autonomia en seleccion de perfiles y por
meritocracia.
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Entregar la informacién oportunamente y tener en cuenta mi opinion
Es importante la participacion de los actores directos de la interaccion con los aprendices.
Mejorar los canales de comunicacion existentes entre las diferentes areas.
Permitir que las personas se puedan expresar con libertad y respeto.
Aprender a escuchar con atencion a las demas personas porgue sus ideas valen tanto como
las mias.
Sensibilizar al personal sobre la gran importancia del acto comunicativo responsable.
Se toman decisiones centralizadas desde la Direccion General.
Socializar los objetivos y planearlos por igualdad, trabajar las competencias que se manejan
no dar formacion en competencias que no se manejan. Socializa los problemas que se
presenten y solucionarlos entre todos no imponer acuerdos.
Unificar criterios en algunos aspectos para no perjudicar la intervencion de la organizacion,
la propia y de los comparieros en general.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.21. Socializacién.

La socializacion se refiere a proporcionar la informacion bésica al colaborador sobre los
cambios que le permite adaptarse a la institucion.
¢Considera usted que los procesos de socializacion, les permite a los colaboradores

adaptarse mas facilmente a los cambios?
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SOCIALIZACION

M Excelente WBueno M Malo

Gréafico 23. Socializacion.

Fuente: elaboracion propia.

Con 6,83 de puntuacion promedio, la variable socializacion es calificada como mala por
un 43% de personas que lo perciben de esta forma, de acuerdo con la informacion consolidada en
el gréafico 23. En la organizacion se proponen cambios por diferentes dependencias que inciden en
el desarrollo de las actividades de los instructores, y que deben ser implementados desde ese
momento, para lo cual, en muchas ocasiones, no ofrecen la capacitacion adecuada para afrontarlos,
no se apropian de la forma correcta de implementarlos, o dicha informacion no es difundida a
todos los colaboradores (ver tabla 45). Ellos consideran que estos cambios deberian tener un
tiempo apropiado para su implementacion, ademés de utilizar las técnicas adecuadas para ser

puestas en marcha de la manera correcta.



Tabla 45.

Causas detectadas para la variable Socializacion.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Los procesos de cambio no son 7 28,0%
socializados con los colaboradores.
b. La institucibn tienen procesos 4 16,0%
socializacion pero no son los adecuados
c. En la institucion se implementan los 12 48,0%
cambios pero no nos preparan para ello.
Otro 2 8,0%
Total 25 100,0%
Fuente: elaboracion propia.
Tabla 46.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Acompafiamiento con personal capacitado o experimentado para superar esos cambios

Definitivamente mejorar este proceso

Dejar de lado los cambios inmediatos y aprender a planear con tiempo los mismos.

El tema es de hacer las socializaciones con la antelacion necesaria y no a Gltima hora, lo

que refleja falta de planificacion

Es importante socializar los cambio en la institucion, solo se conocen cuando se van a

realizar auditorias
Generar espacios de comunicacion
Mejorar procesos de socializacion.

Proponer encuentros deportivos, talleres ludicos, de lecto-escritura, peliculas, o0 un

encuentro social que propicie dichos procesos de socializacion

Sensibilizacion y asertividad en la comunicacion, por ello el inconformismo de algunas
personas, no es el cambio es la forma de comunicarlo.

Socializar las metas, cambios, complementaciones a tiempo debe dar més efectividad

Socializar los procesos de cambio

Fuente: elaboracion propia.

97
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3.1.1.1.22. Desarrollo Personal y Profesional.

El desarrollo personal y profesional se refiere a la actividad constante del individuo consigo
mismo y en relacion con los demas para conseguir un 6ptimo estado fisico, mental y espiritual que
genere crecimiento y modificacion de sus conductas y costumbres, permitiéndole vivir con éxito
y satisfaccion.

¢La institucion estimula su formacion personal y profesional en forma permanente, acorde

al desarrollo integral y en linea con los objetivos de la institucion?

DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
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Graéfico 24. Desarrollo Personal y Profesional.

Fuente: elaboracion propia.

Con 6,2 de puntuacion, la variable ha sido valorada como mala, teniendo este resultado por
un 47% de la muestra que la puntiia como mala (ver grafico24), dandole calificaciones por debajo

de 6. La principal causa consolidada en la tabla 47 es que la entidad no ofrece para todos planes
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de capacitacion para todos sus colaboradores, y adicionalmente, no entrega permisos para realizar
cursos en espacios laborales, aunque dichos sean impartidos por la institucién, y solo sea dada esta
opcion a algunos empleados. De acuerdo con la tabla 48, los instructores no presentan ninguna

propuesta de solucion a este item.

Tabla 47.

Causas detectadas para la variable Desarrollo Personal y Profesional.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. Las posibilidades de capacitacion vy 13 41,9%
formacion son sélo para algunas personas.
b. No es facil obtener permisos para asistir a 9 29,0%
cursos 0 seminarios en horas de trabajo.
c. A la institucion el desarrollo personal y 3 9,7%

profesional de sus colaboradores, no parece
preocuparle.

d. Las funciones que debo desempefiar no 1 3,2%
estimulan mi desarrollo personal y profesional.

Otra 5 16,1%
Total 31 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 48.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas
No se presentaron propuestas de soluciones en este punto
Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.23. Autoevaluacion.
Se concibe la autoevaluacion como un ejercicio de auto-reflexion valorativa de las acciones

teoricas y préacticas desarrolladas por los colaboradores y se asume como un proceso permanente
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en la medida que no responde a caprichos personales o coyunturales sino, por el contrario, a la
conciencia y la voluntad, que debera valorar de manera individual y colectiva hasta dénde su
trabajo est4 contribuyendo para alcanzar con calidad, los objetivos y los propositos institucionales

establecidos por la institucion.

¢La institucion proporciona metodos de autoevaluacion que me permiten mejorar en mi

puesto de trabajo?

AUTOEVALUACION

M Excelente mBueno mMalo

Grafico 25. Autoevaluacioén.

Fuente: elaboracion propia.

Con una puntuacién promedio de 6,2 la variable ha sido calificada como mala, con un 50%
de personas que apoyaron este concepto (ver grafico 25), y ubicandola entre las 5 variables mas

bajas. Aunque los colaboradores consideran importante esta variable, en la tabla 49 las personas
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sefialan que no hay métodos para realizar la autoevaluacion en su cargo y tampoco se han

divulgado los que la entidad tiene para ello.

Tabla 49.

Causas detectadas para la variable Autoevaluacion.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La institucion no ha desarrollado un 9 34,6%
meétodo de autoevaluacién para cada
puesto de trabajo
c. Los métodos no se han difundido 10 38,5%
ampliamente.
d. No me interesa la Autoevaluacion 1 3,8%
Otro 6 23,1%
Total 26 100,0%
Fuente: elaboracion propia.
Tabla 50.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Crear un método de auto evaluacién por cada puesto de trabajo

Creo que cada uno debemos autoevaluarnos permanentemente sin que la institucion nos
lo sugiera. Es nuestra obligacion. Sin embargo, no sabria como ser lo suficientemente
objetivo para practicarme una autoevaluacion. Pienso que la solucién radica en solicitar
por escrito a la institucion una induccion al respecto.

Divulgar el método de autoevaluacion

Mejorar acceso. Faltan capacitaciones.

No se hace aplica para contratistas y es fundamental

Que se socialice y apliquen procesos de autoevaluacion.

Si existen, mayor comunicacion

Siempre hay auto evaluacién a nivel personal, que la organizacion pueda o tenga
métodos que ayuden, deberian darlos a conocer.

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.1.1.24. Motivacion.

La motivacion se refiere al apoyo que brinda la institucion a sus colaboradores que los

impulsa a comprometerse y esforzarse por tener un mejor desempefio.

¢Considera usted que la institucién genera mecanismos de motivacion que le estimulan a

su buen desempefio y compromiso con su trabajo?

MOTIVACION

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 26. Motivacion.

Fuente: elaboracion propia.

Con un 6,1 en promedio, siendo calificada como mala, la variable motivacion se encuentra
entre las 5 con mas baja puntuacion, y el 17% de la muestra la califica con cero (ver Anexo 2). En
su mayoria, en la informacion consolidada en la tabla 51, las personas perciben que la institucion
no genera mecanismo alguno de motivacion. El tipo de vinculacion laboral es percibido desigual

frente a las personas que se encuentran vinculadas directamente con la institucion y no se entrega
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a los contratistas ningun tipo de beneficio adicional por sus labores, como lo comentan en la tabla

52.
Tabla 51.
Causas detectadas para la variable Motivacion.
Causas Frecuencia Porcentaje

a. La institucion no genera ninglin mecanismos 14 66,7%
de motivacion para con sus colaboradores.
b. La institucion no presta ni interés ni apoyo 3 14,3%
en sus colaboradores en su puesto de trabajo.
d. En general, las condiciones laborales de la 2 9,5%
institucion son inadecuadas y no son
motivantes.
Otro 2 9,5%
Total 21 100,0%

Fuente: elaboracion propia.
Tabla 52.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Brindar capacitaciones, beneficios asociados a los contratistas ( cajas de compensacion,
fiestas, entre otros), felicitaciones verbales

Crear un mecanismo de motivacion

Generar los mecanismos.

Generar un mecanismo de motivacién

Las organizaciones por lo general tienen planes de motivacion por logros.

Los contratistas no tenemos estos beneficios

Mejorar la comunicacion y el trato y dar incentivos

No se percibe ningun interés por parte de la entidad para motivar, solo controlar

Ofrecer capacitacion para todos es motivante,

Solo se exige cumplimiento y, esta bien, el tema que nos ocupa es motivacion

Tener un programa de motivacion y de crecimiento personal

Usar los medios para divulgar mecanismos de motivacion que beneficien a los
colaboradores.

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.1.1.25. Evaluacion del Desempefio.

La evaluacién del desempefio son los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada
colaborador de la institucion, con la finalidad de establecer estrategias para la solucion de
problemas, motivar a los colaboradores y fomentar su desarrollo personal.

¢Considera usted que el sistema de evaluacién del desempefio de la institucion es objetivo

y constructivo?

EVALUACION DEL DESEMPENO

M Excelente W Bueno M Malo

Gréfico 27. Evaluacion del Desempefio.

Fuente: elaboracion propia.

Con una puntuacion promedio de 6 frente a todas las variables, se sitGa entre las 3 con
menor puntuacién de todas, donde un 53% de las personas la califica como mala, de acuerdo a la
informacidn consolidada en el grafico 27. Dentro de las causas relacionadas en la tabla 53, se
argumenta que no se realiza una evaluacion de desempefio para los instructores contratistas, 0 no

se les informa a ellos cuando se hace, ni su retroalimentacion sobre ella, generando en ellos un
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desconcierto por este desconocimiento de los resultados, generando la percepcion de que no hay

objetividad en la evaluacién ni su resultado (ver tabla 54).

Tabla 53.

Causas detectadas para la variable Evaluacion de Desempefio.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La falta de claridad en las funciones 2 8,3%
impide una evaluacion adecuada
b. Falta objetividad en la evaluacién 5 20,8%
c. La evaluacién no se hace en el momento 3 12,5%
oportuno
e. Mas que constructiva, la evaluacion es 2 8,3%
represiva
Otro 12 50,0%
Total 24 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 54.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Se deberia tener una herramienta de evaluacion para contratistas de tal manera que se pueda
usar como criterio de contratacion

Acordar y socializar la aplicacion de la evaluacion de desempefio

Al contratista le comuniquen la evaluacion, que se hagan retroalimentaciones, hacerle a los
jefes evaluaciones de desempefio

Debido a los temores y algunas represiones, las personas guardan mucho sigilo al respecto.
Debe solicitarse una sensibilizacion sobre la Evaluacion del desempefio. Muchas personas
no saben ni siquiera qué es.

Divulgar el sistema de evaluacion

Realizar la evaluacion en el momento oportuno

Realizar la evaluacion y socializarla, para un proceso de mejoramiento continuo.
Replantear estrategias de informacion y atraccion para ello

Tener plan de evaluacion de contratistas.

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.1.1.26. Reconocimiento.

El reconocimiento se refiere a la identificacion y distincion que se le hace a una persona
por la realizacion de un buen trabajo, que incentivan a seguir haciendo énfasis en las habilidades
que le permitieron alcanzar los objetivos individuales o colectivos.

¢A las personas que se distinguen en la institucion, 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 manera?

RECONOCIMIENTO
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Gréfico 28. Reconocimiento.

Fuente: elaboracion propia.

La variable ha sido calificada como mala, obteniendo un 5.67 en promedio y ubicandola
en la pendltima puntuacion mas baja. El gréfico 28 divide a un 53% de la muestra que considera
malo el reconocimiento por parte de la organizacion hacia el trabajo de los colaboradores,
planteando como principal causa en la tabla 55 que no existe un programa de reconocimiento para

los instructores contratistas de la red. Aunque perciben que por el tipo de contratacion al que estan
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vinculados no se les debe dar reconocimiento alguno, piensan que una solucidn es ofrecer de forma
escrita o verbalmente agradecimientos por las actividades desempefiadas por los instructores,

situaciones que proponen como mejora en la tabla 57.

Tabla 55.

Causas detectadas para la variable Reconocimiento.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. No es costumbre reconocer el trabajo de las 8 21,1%
personas en la institucion
b. No existe un programa de reconocimiento 14 36,8%
dentro de las politicas de la institucién
c. A la institucion no le interesa tener un 3 7,9%

programa de reconocimiento hacia los
colaboradores.

d. Existe reconocimiento por parte de mi jefe 9 23,7%
pero no de la institucion.

Otro 4 10,5%
Total 38 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 56.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

Consultar sobre esto

Crear espacios donde se reconozca publicamente el aporte y/o logros, reconocimiento a
traves de medios digitales.

Crear un programa de reconocimiento

Crear un programa de reconocimiento en la institucion

Disefio e implantacion de un programa de reconocimiento.

Hacer las cosas bien es fundamental, hacer os reconocimientos por escrito y verbal es de
gran motivacion premiar sobre todo a los contratistas.

Lo que se percibe es que al contratista no se debe dar reconocimiento alguno

Los contratistas no tenemos acceso a ese beneficio
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Que se disefie una tarjeta o unos documentos felicitando a la persona y resaltando sus
cualidades. Que se implemente un dia de reconocimientos.
Valorar a los Contratistas.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1.1.27. Balance Vida-Trabajo.

El Balance Vida-Trabajo se define como el equilibrio creado facilmente cuando se
programa el tiempo, los intereses y tareas de trabajo personales, frente a los intereses y tareas del
campo laboral, sin sobrecargar ninguna de las partes, y estableciendo claramente las prioridades.

¢ Cree usted que la institucion se preocupa por respetar el balance de Vida-trabajo de sus

colaboradores?

BALANCE VIDA-TRABAJO
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Gréfico 29. Balance Vida — Trabajo.

Fuente: elaboracién propia.
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De acuerdo con el gréafico 29, es la variable que tiene el mayor porcentaje de evaluacion
malo con un 60%. Su calificacion promedio de 5,63, lo que la ubica en el Gltimo lugar. En un
porcentaje del 76.9% consolidado en la tabla 57, las personas perciben que la entidad no se
preocupa por un balance entre la vida y el trabajo de ellos, debido a la programacion variable de

los tiempos laborales y la cantidad de procesos que se deben ejecutar en el cargo.

Tabla 57.

Causas detectadas de la variable Balance Vida-Trabajo.

Causas Frecuencia Porcentaje
a. La institucion no se preocupa por el Balance 20 76,9%
Vida-Trabajo de sus colaboradores.
b. Los colaboradores no nos preocupamos por 3 11,5%
tener un balance de Vida-Trabajo.
Otro 3 11,5%
Total 26 100,0%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 58.

Posibles soluciones propuestas por las personas.

Soluciones Propuestas

A la institucién si deberia preocuparle y mucho, el balance de vida-trabajo, porque un
trabajador sano es una garantia para la empresa. Elevar propuestas a los directivos de
centro, a Bienestar para trabajar esta area.

Asignar actividades acordes al tiempo establecido en el contrato, hay actividades que se
imparten y se deben realizar por fuera del horario.

Crear un balance- Vida trabajo de los colaboradores

Evitar re-procesos

Hacer procesos sencillos que no demanden tiempo por fuera de la formacion dado que ese
tiempo no es remunerado y si se le quita a la vida familiar

Involucrar a las familias de los contratistas en actividades, capacitaciones de la institucion
para que éstas sientan parte de ella.

Manejo de horarios, clima organizacional, no trabajar los fines de semana.

Mejorar carga académica.
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No hay un programa conocido al respecto

Planeacion adecuada de los tiempos asignados a cada instructor.
Programaciones exactas

Quitar cargas administrativas a los instructores contratistas
Respetar y preocuparse por el balance

Fuente: elaboracion propia.

Complementariamente, se analiza si hay algan valor diferenciador entre los hombres y
mujeres seleccionados de la muestra. En la tabla 59, se recopilan las calificaciones promedio de

acuerdo con los puntajes que efectuaron para cada una de las variables.

Tabla 59.

Puntajes promedio del género de la poblacién.

Va}riable Promedio General Mujeres Hombres
Etica 9,57 9,55 9,58
Misién 9,47 9,27 9,58
Normas 9,2 9,27 9,16
Grupos Informales 91 8,91 9,21
Identidad 9,07 9 9,11

Solucion de Conflictos 8,77 8,36 9
Relaciones Interpersonales 8,5 8,09 8,74
Informacién 8,5 8,82 8,32
Plan Estratégico 8,4 9,18 7,95
Cooperacion 8,33 7,64 8,74
Libre Asociacion 8,13 7,18 8,68
Higiene y Salud Ocupacional 8,03 8,18 7,95
Trabajo en Equipo 7,97 7,91 8

Infraestructura 7,83 7,73 7,89
Liderazgo 7,83 8,09 7,68
Estructura Organizacional 7,67 7,27 7,89
Compensacién 7,53 7,45 7,58
Induccion y Capacitacion 7,47 8,09 7,11
Procesos y Procedimientos 7,47 7,55 7,42
Comunicacion Participativa 7 6,55 7,26

Socializacion 6,83 6,64 6,68
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Desarrollo Personal y 6,2 6,82 5,84
Profesional
Autoevaluacién 6,2 7 5,74
Motivacion 6,1 7,45 5,32
Evaluacion del Desempefio 6 6 5,84
Reconocimiento 5,67 6,64 511
Balance Vida-Trabajo 5,63 6,18 5,32
Valor Total Promedio 1,72 7,81 7,66

Fuente: elaboracion propia.

Las mujeres presentan una calificacion en promedio mayor frente a los hombres de la
poblacion encuestada, con un valor promedio de 7.81 frente a un 7.66. Adicionalmente, otorgan
una calificacion promedio mayor al reconocimiento en 1.53, autoevaluacion en 1.26 y al plan
estratégico en 1.23. La mayor variacion entre los rangos lo presenta la variable motivacion, siendo
ellas que la punttan 2,13 mayor que los hombres, ya que estos consideran que deberia existir un
plan de reconocimiento que contribuya a su crecimiento personal y perciben un excesivo control
en sus actividades laborales. A esto se suma la percepcion baja de Balance Vida-Trabajo, donde
ellos sugieren que la institucion se encargue de realizar una planeacién adecuada de la asignacion
en los horarios de trabajo, y una reduccion de horas dedicadas a funciones administrativas. Por
otro lado, los hombres otorgan una calificacion mayor a las variables libre asociacion y

cooperacion en 1.5y 1.1 respectivamente.

Adicionalmente, se consolida en la tabla 60 los promedios en los puntajes para cada una
de las variables, de acuerdo al nivel educativo de la poblacion objeto de estudio, obteniendo el
resultado mas bajo en promedio de las personas que tienen educacion de postgrado, seguido de los

profesionales y tecnélogos.
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Tabla 60.

Puntajes promedio segun nivel educativo de la muestra.

Variable Promedio Tecnologo Profesional  Postgrado
General
Etica 9,57 10,00 9,76 9,25
Mision 9,47 10,00 9,41 9,5
Normas 9,2 9,00 9,24 9,17
Grupos Informales 9,1 10,00 9,24 8,83
Identidad 9,07 10,00 8,88 9,25
Solucion de Conflictos 8,77 10,00 8,82 8,58
Relaciones Interpersonales 8,5 5,00 8,71 8,5
Informacion 8,5 10,00 7,71 9,5
Plan Estratégico 8,4 10,00 8,94 7,5
Cooperacion 8,33 3,00 8,76 8,17
Libre Asociacion 8,13 10,00 8,59 7,33
Higiene y Salud Ocupacional 8,03 10,00 8,65 7
Trabajo en Equipo 7,97 10,00 8,47 7,08
Infraestructura 7,83 10,00 7,59 8
Liderazgo 7,83 10,00 8,12 7,25
Estructura Organizacional 7,67 7,00 7,53 7,92
Compensacion 7,53 10,00 7,59 7,25
Induccion y Capacitacion 7,47 10,00 7,76 6,83
Procesos y Procedimientos 7,47 7,00 7,35 7,67
Comunicacion Participativa 7 3,00 7,47 6,67
Socializacién 6,83 8,00 6,82 6,33
Desarrollo Personal y 6,2 10,00 6,82 5
Profesional
Autoevaluacion 6,2 10,00 6,53 5,42
Motivacién 6,1 10,00 6,76 4,83
Evaluacion del Desempefio 6 5,00 6,41 5,25
Reconocimiento 5,67 9,00 6 4,92
Balance Vida-Trabajo 5,63 8,00 5,76 5,25
Valor Total Promedio 7,72 8,67 7,91 7,34

Fuente: elaboracion propia.

Realizando un analisis cruzado de cada una de las variables del clima organizacional

evaluado a los instructores de la red y su nivel de formacion, se pudo encontrar en términos



113

generales que el promedio general méas bajo se encuentra en aquellas personas que tienen un nivel
de formacion relacionado con posgrado. Estas personas a su vez, presentan la mayor variacion
frente al promedio general en la variable motivacion, siendo puntuada 1.27 puntos por debajo del

promedio general, y 1.97 por debajo del promedio de profesionales.

3.2.Plan de mejora.

De acuerdo a lo evidenciado en las variables del clima y a su diagnostico, la calificacion
promedio general del clima laboral en el C.G.T.S es de 7.72 que lo evalia como bueno. Sin
embargo, se plantea un plan de mejoramiento para el fortalecimiento de cada una de ellas, con el
objetivo de optimizar aquellas que tienen buena calificacion y mejorar las que cuentan con una

mala percepcion.

El plan consiste en una descripcion de la situacion actual de la variable, a la cual se le
plantea un objetivo estratégico. Posteriormente, se plantean las actividades con sus respectivas
tareas, con la asignacion de un responsable, la periodicidad en la ejecucién, tiempos de duracién,
lugar, el presupuesto asignado para su ejecucién, y en Gltima instancia, el indicador y la forma de
realizar el seguimiento a cada una de las variables. En las siguientes tablas de la 61 hasta la 87, se
presentan dichos planes desde la variable que obtiene la mejor puntuacién de forma ascendente

hasta llegar a la mayor calificada.



Tabla 61.

Actividades de mejora propuestas para la variable Balance Vida-Trabajo
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Dimensién: BALANCE VIDA-TRABAJO

Situacion actual: Con un 60% de los instructores contratistas calificandola como mala, el
balance vida-trabajo es la variable con la puntuacién mas baja de todas con un promedio de

Objetivo estratégico: Mejorar las condiciones vida-trabajo para los instructores

563 contratistas.
- Ejecucion y/o  Tiempo de . .
Actividad(es) Tareas Responsable Periodicidad Duracion Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
1. Generar taIIeres_ de bienestgr Tasa de capacitacion de  y/grificacion anual del
personal y manejo del estrés . SENA instructores en temas cumplimento la
en el ambito laboral. Equipo Compleio $ estrés laboral asistencia
2. Potencializar los espacios de  bienestar al Anual 1 dia Pie) Stencia y
o ) . Salomia/Club 3.600.000 No de instruct participacion
esparcimiento  tanto  entre  funcionario. SENA R (No de instructores itaci del
trabajadores, como entre sus » ROZO0 capacitados / total e~ capacitaciones de los
familias. instructores) x 100 instructores
) Porcentaje de horas
3. Incrementar los espacios de SENA asignadas a pausas De forma bimestral
tiempo diarios, dedicados a Equipo Mensual, 2 Complejo $ activas verificar que el 5% de
pausas activas, con el fin de  Copast de veces por 10 minutos Salomia, 30.000.000 ) las horas asignadas
1. Velar por disminuir el nivel de riesgos y Centro semana Sedes R (Horas asignadas a se utilicen para
conservar un  €nfermedades de tipo laboral. alternas pausas activas / total de pausas activas
ambiente de horas laboradas) x 100
trabajo 4. Sensibilizar a los directivos
Optimo, el cual g centro, sobre el volumen de
permitatener  trahajo  asignado a  los
un balance instructores, buscando generar
vida-trabajo conciencia sobre  algunos Tasa de orientacién
E)"gcescc;z Iii tipo Sgirgslglr?tratls\g SENA psicolégica de Verificacién anual del
omitidos P Equipo Complejo $ instructores en temas cumplimento la
N . i i [ ; estrés laboral asistencia y
5. Brindar apoyo y orientacion _ bienestar a Anual V2 dia Salomia, 36,000,000 participacion
psmolo_glca a instructores ftuncionario. edes (No de instructores capacitaciones de los
contratistas. alternas capacitados / total de instructores
6. Realizar programaciones instructores) x 100

exactas de los instructores y
notificar con antelacién, y de
forma concertada los cambios
realizados.




Tabla 62.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Reconocimiento
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Dimension: RECONOCIMIENTO

Situacion actual: Los instructores perciben, que el reconocimiento que se les da en la institucion no es el
adecuado, situaciéon que se puede evidenciar en la calificacion promedio asignada a esta variable, la cual
obedece a una puntuacién de 5.67, ubicandola en una de las peor calificadas. Si bien, es importante tener
en cuenta gue no se pueden dar incentivos oficiales a instructores contratistas, éstos si consideran que se
debe dar un mayor mérito a su trabajo

destaquen en sus labores.

Objetivo estratégico: Brindar reconocimiento a los instructores que se

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Durapcic’)n Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad s
1. Considerar el avance, cumplimiento
y ejecucion de las diferentes labores
(tanto académicas como
administrativas de los instructores),
para tenerlos en cuenta a la hora de
brindar un estimulo o reconocimiento
de carécter verbal o escrito.
Porcentaje de ) .
2. Divulgar en el Centro, haciendo variacién del nimero Al final del ano,
1. Aumentar el uso de las herramientas informativas de reconocimientos medir en qué
reconocimiento (Comunicaciones institucionales, verbales o escritos con  Proporcion ha
verbal oescrita - olarag ylo medios digitales), los respecto al afio anterior variado el
por parte de los loaros alcanzados por 1os instructores Permanente, SENA, namero de
directivos a los 9 ) porios u Coordinacién  cada que la C.G.T.S, ((No de reconocimientos
instructores que en materia de formacion, proyectos Académica ocasion lo NIA Complejo NIA reconocimientos verbales o
formativos, labores destacadas y . - _ .
se encuentren amerite Salomia otorgados en 2017 escritos

asesorias en proyectos productivos
de gran impacto, resaltando sus
competencias personales y laborales
requeridas para poder cumplir con
estos resultados.

realizando sus
funciones de
forma apropiada

3. Expedir documentos escritos
(cartas), por parte del jefe inmediato
(Coordinadora académica),
destacando los logros académicos y
profesionales  obtenidos por el
instructor.

No de reconocimientos
otorgados en 2018) /
No de reconocimientos
otorgados en 2017) x
100

otorgados a
instructores con
respecto al afio

anterior.




4. Generar dentro del calendario
académico, 1 dia para rendir
homenaje o reconocimiento a
aquellos instructores destacados en
sus labores.
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2. Concertar
actividades de
mejora con el
personal que no
realice de
manera 6ptima
las funciones
asignadas

1. Evaluar periédicamente el

desempefio de los instructores,
buscando fortalecer mediante
actividades de mejora

(acompafiamiento  pedagdgico), a
aquellos que presenten dificultades
en su quehacer diario.
2. Definir acta de compromiso con
fechas de cumplimiento, en donde el
instructor, de manera concertada,
proceda a presentar evidencias de
mejoria en sus labores.

Coordinacién

Académica ,

equipo asesor

pedagogico,

Trimestral 1 semana

profesional de

apoyo a la

Coordinacién

Académica

SENA,
C.G.T.S,
Complejo

Salomia

$
600.000

Nivel de cumplimiento
de actividades de
mejora concertadas

(No de planes de
mejoramiento
aprobados / total de

planes de

mejoramiento
concertados) x 100

Verificacion
trimestral del
nivel de
cumplimiento de
actividades de
mejora
concertada con
los instructores,
el cual debe ser
superior al 95%

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 63.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Evaluacion del Desempefio

Dimension: EVALUACION DEL DESEMPENO

Situacion actual: La variable cuenta con una calificacién baja, puesto que los instructores contratistas
consideran que su desempefio no se evalla correctamente. No obstante, es importante tener en cuenta que si
existe un plan de evaluaciéon de desempefio trimestral, pero éste es aplicado Unicamente a instructores

Objetivo estratégico: Implementar una estrategia que permita evaluar
el desempefio de los instructores contratistas.

contratistas
Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo po Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
L2 Duracion
Periodicidad
1. Realizar lista de conocimientos,
formacién académica, aspectos
pedagogicos y técnicos, que se
deban tener en cu~enta para  coordinacion Rango de
evaluar el desempefio de 10s  Académi N
. instruct tratist. cademica,, calificacion en la Definir un
1. Planeacion de un Instructores contraustas,  profesional de evaluacion del ardmetro de
método de evaluacion ~ independientemente del area de  ~ gp6y0 41a SENA, desempefio parametr
~ conocimiento a la cual L calificacion del
de desempefio supervision de Anual 2 dias C.G.T.S, $ 1.200.000 80% para
periddico, a aplicarse  Pertenezcan los instructores Complejo I (Resultado op
los instruct ifi tratist Salomi obtenido en la validar la
para los instructores 2. Verificar y enumerar los contratistasy alomia € evaluacion del
contratistas as . PR equipo evaluacion / o
pectos de indole administrativo L desempefio.
i . pedagog|co de resultado
que forman parte del objeto esperado) x 100
contractual de los instructores centro P
contratistas, para tenerlos en
cuenta a la hora de medir el
desempefio.
o Coordinacién Rango de
1. Definir lista de chequeo para  Académica, calificacion en la Definir un
realizar evaluacion de desempefio  profesional de evaluacion del :
s SENA, parametro de
2. Definicion y en aula, y de esa manera evaluar apoyo a la . desempefio P
o . 5 L Complejo calificacion del
aplicacién de método una sesion de clase por parte de supervision de Semestral 1/2 dia Salomia $ 300.000 80% para
de evaluacion de los instructores  contratistas. los instructores cedes y ' (Resultado vali dgr I
desempefio 2. Definir pardmetros para la contratistas y obtenido en la ”
Lo - " alternas luacion / evaluacion del
aplicacion de la evaluacion de equipo evaluacion desempefio
desempefio. pedagégico de resultado perno.
centro esperado) x 100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 64.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Motivacion
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Dimensién: MOTIVACION

Situacion actual: Esta variable presenta una calificacién general de "mala", puesto que, en
promedio, los instructores contratistas le asignaron una calificacion de 6.17. A su vez, el 50% de la
muestra seleccionada, cree que no existe tal motivacién, puesto que el tipo de vinculaciéon que se
tiene, exime al contratista de cualquier estimulo o motivacion.

Objetivo estratégico: Generar plan de motivacién y estimulos para los
instructores contratistas, mediante la delegacién de comisiones a actividades
de desarrollo curricular fuera de la ciudad y/o capacitaciones periédicas

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo D aa Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
N uraciéon
Periodicidad
Porcentaje de Verificar
instructores con semestralmente
1. Presentar periédicamente, ~ Subdirector de conocimiento de que mas del 80%
mediante  informes,  los centro, SENA, cumplimiento de las de los instructores
avances realizados por los  coordinacién Semestral 1 dia CGTS, % metas del Centro tengan
1 Sensibilizacis instructores y cumplimiento misiqnalx Complgjo 3.600.000 (No de instructores a conocimiento De su
sobrela " Gefinidas por el centror - Académica selomia auienes se presentan s SROCE S 2 TR
; 2 de las p : informes de avance y prop dp
:g]b%(;g?;:alose cumplimiento / total de Centro de
: instructores) x 100 formacion
instructores con
respecto al 2. Destacar la manera en la Porcentaje de
cumplimiento de  cual los instructores aportan  Encargado de SENA, instructores con Verificar
las metas a la formacién titulada y administracién C.G.T.S conocimiento de semestralmente
planteadas por el complementaria, tanto  educativa del Complejo cumplimiento de las que mas del 80%
centro presencial como virtual, al centro, Salomia, $ metas del Centro de los instructores
cumplimiento de las metas  Coordinacion Trimestral 1/2 dia Espacio 1.800.000 ) tengan
de la institucién y su el peso  misional. Lider Virtual a U (_NO de instructores a conocimiento de las
porcentual de cada uno de SIGA, través de quienes se presentan los  metas propuestas
los programas de formacién Subdirector de Blackboard informes de avance y por el Centro de
de la red, al consolidado del Centro Colaborate cumplimiento / total de formacion

Centro de formacion.

instructores) x 100




3. Brindar capacitacién corta
a instructores, sobre
indicadores de gestion y los

Tasa de capacitacion de
instructores en temas
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Verificacion anual

2. Asignacion de
instructores, para
participacion en
eventos y/o
capacitaciones por
fuera de la ciudad.

diferentes indicadores de . o : )
cumplimiento presentes en el Eqmpq asesor 1 vez _aI afio, SENA, relacionados con del cu'mpllm'ento la
L pedagdgico de  al inicio de la . C.G.T.S, $ indicadores de gestién. asistencia y
centro de formacién : h . 2 dias . g SN
explicando cémo se miden ' Centro, lider vigencia Complejo  7.200.000 ) participacion
COE’]O desde su rol se a oﬁg SIGA presupuestal Salomia (No d_e instructores capacitaciones de
al cumplimiento de P las capacitados / total de los instructores
instructores) x 100
metas, no solo del Centro )
sino también de la institucion
1. Seleccionar a los Seleccionar
instructores mas destacados S . .
(quienes se destaquen por Coordlna_cmn Nivel de cumplimiento de anualmente los
3 . Académica , SENA, labores asignadas instructores con los
su nivel de cumplimiento . i 9 ; .
logros académicos stj SUlB2 a5 Trimestral 2 semanas Glehl $ i LT 2 RS e
cogm EiTEa), [ art%ci o eduipo asesor Complejo  6.000.000 No de labores cumplidas frente al
on P as ,cpa acii)tacior?es pedagdgico de Salomia ~ /' No de labores cumplimiento del as
planteadas por pla Escusla Centro asignadas por instructor. funciones
Nacional de Instructores asignadas
2. Seleccionar a los Seleccionar
instructores i imi anualmente los
técnicos/transversales mas  Coordinacion SENA Nivel de cumplimiento de instructores con los
destacados por sus logros  Académica, CGTS $ labores asignadas puntajes més altos
académicos y _pfofesmnales, Ildt_ar World Anual 1 semana Complejo  3.000.000 No de labores cumplidas frente al
para participar en Skills de la ; / No de labores L
tencias World Skills regional Salomia ; ; cumplimiento del as
g(i)en;pe o recional o 9 asighadas por instructor. funciones
g asignadas

Nacionalmente.

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 65.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Autoevaluacion
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Dimension: AUTOEVALUACION

Situacion actual: Con una calificacién promedio de 6.2, la variable de autoevaluacién ha sido

evaluada como "mala". Dicha calificacién obedece a la falta de retroalimentacion y
comunicacion existente, segun los instructores, a la falta de mecanismos que permitan evaluar

Objetivo estratégico: Generar estrategia de autoevaluacion mediante el uso de las

e - S - . . Tics.
su rendimiento y retroalimentar a los directivos del centro, la ocurrencia de situaciones poco
deseadas.
Ejecucion 5
- Tiempo de . -
Actividad(es) Tareas Responsable ylo 2 Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
oy Duracién
Periodicidad
1. Construir un espacio virtual, el
cual, sea habilitado minimo 1 vez al
afio, en el cual, los instructores
puedan, libremente, autoevaluar su
desempefio y retroalimentar sobre
aspectos positivos y/o negativos en
su quehacer diario.
L 2. Incluir en el proceso de induccién
1. Creacion de . p ; . i
herramientas (@l inicio de cada _vigencia Subdirector Namero de Revisar que las
) resupuestal), una sensibilizacion comunicaciones, —
virtuales que p P ) > de Centro, . . comunicaciones,

; sobre las actividades y SENA, retroalimentaciones y ) :
permitan la i ) personal de . retroalimentaciones y
autoevaluacion y responsabilidades de los instructores talento Anual 1 dia C.G.T.S, $ comentarios sobre comentarios sobre

; . contratistas, acorde a su objeto P Complejo 3.600.000 autoevaluacioén =
retroalimentacién . 1€ humano, lider p'el . . autoevaluacion sean
contractual y nivel de estudio. Salomia radicados a través de . .
por parte de los de realizadas a través de la

instructores
contratistas

3. Socializar los resultados de la

autoevaluacion, para tener
pardmetros de medicién, sobre
aspectos a mejorar.

4. Estandarizar en el SIGA (Sistema
Integrado de Gestién y Autocontrol),
una herramienta digital de constante
uso, para generar canal de
comunicacién entre los instructores
y los directivos del Centro.

contratacion

la herramienta
virtual

herramienta virtual

Fuente: elaboracidn propia.



Tabla 66.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Desarrollo Personal y Profesional
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Dimension: DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

Situacion actual: La variable correspondiente a desarrollo personal y profesional, tiene una de las
calificaciones mas bajas (Un promedio de 6,2), ubicandose ésta en el rango calificativo de "Malo".

Objetivo estratégico: Mejorar la percepcién de los instructores
contratistas en lo que respecta desarrollo personal y profesional

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo D po Lugar Indicador Seguimiento
Periodicidad uracion resupuesto
Validar con
1. Realizar la los
programacion de instructores
instructores, de ' Coordinacion Acad_lé_r:nica , Asignacion de que Ia/
ccuetossuperl  ATOlo AP awalDosse  Duramed  SEWA pogemaconce - ssgnacn
profesionaly : ! el inicio de desarrollode C.G.T.S, $ Instructores
académico, teniendo en  profesional de apoyo a la labores las labores Combleio 2.400.000 con los
cuenta espacios de coordinacién (Responsable académicas)  académicas Salo‘?ni!d s (No de horas tiempos
capacitacion, y las de la programacion de programadas / total de  concertados
actividades de instructores) horas asignadas) x 100 entre ellos y
desarrollo personal y la
profesional Coordinacion
Académica
1.' Velar por el Validar con
bienestar y desarrollo los
personal/profesional instructores
de los instructores . o, e la
contratistas. Asignacion de asiq acion
2. Contratar instructores Anual (Desde Durante el SENA, prqgrf:lmatCIon o sea gonforme
- et e Arfter instructores
definiendo una jornada Coordmagon m|5|9na}l, el inicio de desarrollo de C.GTS, N/A con los
o Coordinacion Académica labores las labores Complejo A
especifica. démi démi Salomi (No de horas tiempos
académicas) académicas alomia programadas / total de concertados
horas asignadas) x 100 entre ellos y
la
Coordinacion
Académica
3. Generar espacios . . SENA . . Validar con
h TR Equipo de bienestar al . Nivel de cumplimiento de
propios de I.a m;ntucmn, funcionario y coordinacién Semestral 2 dias C'G'T'S.’ $ actividades de desarrollo . los
para capacitaciones y/o e Complejo 7.200.000 instructores
e misional ; personal
actividades de Salomia gue se
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desarrollo . realice la
profesional/personal (No de actividades de  qjgnacion de
desarrollo personal / No actividades
de Ia_lbores asignadas por - ye desarrollo
instructor) x 100. en los
tiempos
concertados
entre ellos y
la
Coordinacién
Académica
Validar con
4. Coordinar actividades . los
d Lo instructores
e capacitacion en que se
tematicas que Nivel de cumplimiento de realice la
promuevan _ el SENA, actividades de desarrollo  a5ignacion de
conocimiento, bienestar - ; C.G.T.S personal oo
Equipo de bienestar al A actividades
 Clesaliolo persee] o funcionario y coordinacién Semestral 1 dia Conl $ f de desarrollo
los instructores migional Salomiay  3.600.000 (No de actividades de en los
contratistas, por medio sedes desarrollo personal / No {iemDos
de sesiones alternas de labores asignadas por concerFtJados
4ai instructor) x 100.
pedagoglcas_ oS ) entre ellos y
generen integracion a
entre los colaboradores N
Coordinacién
Académica

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 67.

Actividades de mejora propuestas para la variable Socializacion
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Dimension: SOCIALIZACION

Situacion actual: Con 6,83 de puntuacién promedio, la variable socializacién es calificada como mala por
un 43% de personas que lo perciben de esta forma. En la organizacién se proponen cambios por
diferentes dependencias que inciden en el desarrollo de las actividades de los instructores, y que deben
ser implementados desde ese momento, para lo cual, en muchas ocasiones, no ofrecen la capacitacion
adecuada para afrontarlos, no se apropian de la forma correcta de implementarlos, o dicha informacion no

es difundida a todos los colaboradores.

Objetivo estratégico: Generar procesos de empoderamiento y escucha
participante, para la toma de decisiones y la socializacién de lineamientos

institucionales

Actividad(es)

Tareas

Responsable

Lugar

Seguimiento

1, Capacitar a los
instructores en
temas
relacionados con
Empowerment e
importancia de
trabajo en equipo
para la toma de
decisiones,
generacién de
ideas y resolucion
de conflictos.

1. Crear un espacio para
generacién de conciencia, sobre
la importancia del
empoderamiento y su aplicacion
en las lluvias de ideas, las
cuales pueden aportar aspectos
muy importantes tanto a la hora
de tomar decisiones para la
entidad, como para solucionar
situaciones poco deseadas.

2. Capacitar constantemente a
los instructores, en aspectos
relacionados con el trabajo en
equipo y su aporte a la
socializacion de ideas
concernientes a probleméaticas
y/o retos asumidos por la
institucion.

Personal
encargado del
area de talento

humano,

asesores
pedagdgicos de
centro

Flesucion  Tiempo de
Periodicidad  PU"acion
Semestral 1dia

SENA,
C.G.T.S,
Complejo
Salomia

Indicador
Presupuesto
Tasa de capacitacion
de instructores en
temas relacionados
$ con empoderamiento
3.600.000

(No de instructores
capacitados / total de
instructores) x 100

Verificacion anual del

cumplimento la
asistencia y
participacion

capacitaciones de los

instructores




2. Escuchar,
depurar e
implementar las
ideas socializadas
por los
instructores

1. Depurar y organizar mediante
la estrategia del brain storming,
ideas que puedan ser Uutiles para
la toma de decisiones.

2. Seleccionar e implementar
aquellas ideas que signifiquen
soluciones éptimas para la toma
de decisiones, tanto de caracter
operativo como de tipo
estratégico.

3. Retroalimentar sobre el
avance de la implementacion de
las nuevas ideas, de manera
que se genere un tipo de
motivacion, por parte de quienes
participan en los equipos de
trabajo generadores de ideas.

Lider de talento
humano,
Coordinacién
Académica y
profesional de
apoyo a la
Coordinacién
Académica

$
1.080.000
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Verificar de forma
anual cuantas de las
ideas y comentarios

propuestas por los

instructores y
comentarios se han
puesto en marcha.

Inventario del nimero
ideas y comentarios
propuestas por los

instructores

SENA,
Cada 4 . C.G.T.S,
3 dias .
meses Complejo
Salomia
Fuente: elaboracion propia.



Tabla 68.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Comunicacion Participativa

125

Dimension: COMUNICACION PARTICIPATIVA

Situacion actual: Se tiene una puntuacién promedio de 7,0, lo cual la ubica en un rango de "Buena”, no
obstante, la calificacién evidencia que se deben tomar medidas para mejorar.

Objetivo Estratégico: Fortalecer el nivel de eficacia en la comunicacion y
participacion en la toma de decisiones por parte de los instructores

contratistas.
Ejecucion .
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Tlempc‘)'de Lugar Indicador Seguimiento
i Duracion Presupuesto
Periodicidad
1. Crear una dependencia que
. sirva de enlace para el flujo de
ilﬁsgtrjggzglesupeamo comunicacion eficiente entre los
ermita la q instructores 'y las diferentes Director SENA Ndmero de
ﬁltercomunicacién dependencias académico regional COT S comunicaciones
eficaz entre los 2. Fortalecer la dependencia Subd?recto; de C<.)m' |'e.(’) $ mensuales, Verificar el
instructores v las denominada  "Comunicaciones Centro Mensual N/A Salorfliaj 36.000.000 interpuestas por cumplimiento de las
diferentes Y institucionales”, ~ mediante la o "o 0o sedes y e medio del funciones del cargo
dependencias utilizacion  de  herramientas misional alternas aplicativo
acgdémicas tecnolégicas que permitan el ) tecnolégico
administrativ;s envio oportuno de la informacion
a cada una de las respectivas
partes interesadas.
1. Conformar equipos de trabajo
interdisciplinares, de acuerdo con SRl o
: . la  experiencia laboral 'y ecepauacion
gé?rgk?;gar €qUIPOS  académica de los colaboradores, de equipos de
conform{aldo or que coincidan en las jornadas de Subdirector de trabajo
instructores cli)e trabajo denominadas "desarrollo Centro. Lider conformados CoN Al final del afio, medir
diferentes areas del el SIGA (éistema Medio dia Sala de respecto _aI ano  en qué proporcion han
e, o 2. Plantear una situacién o integrado de Cada d laboral (1 instructores, $ anterior variado el equipos
donde se pueda Egg:'rggegggt S;ti ;Iitgn\g;'egdﬂ Oesl gestion y auto meses Jg;g‘:;’;ﬁg gg{gﬁ:go 1.800.000  ((No de equipos ?gg{&rg:;igsczﬂr
opinar sobre : y control), Equipo ; y conformados en y
diferentes tematicas ~ NoruCtores, para que  estos o ¢ madores BTHENED) s 2017 — No de respecto al afio
tanto académicas procedan, por equipo de rabajo, - "inqincrores equipos anterior.
como contingencié\s Lillpauty 5 Gt oEl Bl - conformados en
6 T, Storming, a opinar yl apgrtar 2018) / No
sobre alternativas de solucién o equipos

sugerencias
continua.

para mejora




3. Capacitacion en
temas relacionados
con comunicacion y
trabajo en equipo

1. Asignacién de un instructor
destacado tanto como profesional
y académicamente en areas
transversales, relacionadas con
comunicacién y/o humanidades,
para impartir cursos
complementarios periédicamente,
los cuales tengan que ver con el
tema de liderazgo, trabajo en
equipo y comunicacion asertiva.

Instructor de L Sala de
. 1 Sesién de .
area instructores,
transversal Semestral 4 horas, Complejo $
. ' cada 2 . 3.600.000
coordinadores semanas Salomia.,
académicos. C.G.T.S

Tasa de
capacitacion de
instructores en

temas
relacionados con
comunicacion y
trabajo en
equipo.

(No de
instructores
capacitados /
total de
instructores) x
100
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Verificacion semestral
del cumplimento la
asistencia y
participacion
capacitaciones de los
instructores

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 69.

Actividades de mejora propuestas para la variable Procesos y Procedimientos

Dimension: PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Objetivo Estratégico: sensibilizar la importancia de la ejecucién de procesos
y procedimientos para el correcto desarrollo de las actividades relacionadas a
la formacion profesional integral.

Situacion actual: el 46% de las personas la califican como excelente y un 17% bueno. Un 37% de la
muestra considera que son malos, argumentando que en el C.G.T.S no cumple con los procesos de
acuerdo a la normatividad y que no hay claridad del objetivo por el que se realizan, entre otros.

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Durapcién Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad
_ i Nivel de participacion
;(.)n Identificar Cua:gz Coordinacién de los instructores
rocedimientos  aue Académica , contratistas en las Verificar la
presentan nc,!és profesional de apoyo a SENA, $ capacitaciones sobre asistencia de
lE’aIencias en la . '2supervision de los Semestral 1/2 dia Complejo 3.600.000 procedimientos instructores en las
1. Capacitar en ejecucion por parte instructores contratistas Salomia U (No de instructores capacitaciones en
procedimientos de los instructores y y equipo pedagdgico de asistentes / total de procedimientos
relacionados con el gqcializarlos centro instructores
apoyo a la contratados) x 100
formacién y
administracionde 2 Revisar  las Nivel de participacion
las N actualizaciones y de los instructores
responsabilidades  puevos - contratistas en las Verificar la
de los instructores  procedimientos que Coorcénjaqones SENA, capacitaciones sobre asistencia de
proponga la entidad dacademlca_s,_ | Bimensual 1/2 dia Complejo N/A procedimientos instructores en las
para socializarlos de coorcinadora misional, Salomia (No de instructores capacitaciones en
forrr|1a O{oolrtuna e SUDIEEET GE GRiE asistentes / total de procedimientos
e TS instructores
posteriormente contratados) x 100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 70.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Induccién y Capacitacion
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Dimension: INDUCCION Y CAPACITACION

Situacion actual: La calificacion promedio obtenida por la variable "induccién y capacitaciéon”, es de 7.47,
ubicandola en el rango de "bueno”. No obstante, es de considerar que un 33% de la muestra seleccionada,

Objetivo estratégico: Mejorar el proceso de induccién a

h h S " " instructores.
considera que esta variable merece una calificacién de "mala
Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Durrfcién Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad P
1. Antes de iniciar labores académicas, Nivel de
realizar reunién entre las coordinaciones  Subdirector de participacion de
1. Definir el académicas, coordinacién misional y Centro, los instructores
roceso de subdireccién de Centro para definir los  Coordinadora contratistas en la
E]duccién de lineamientos en cuanto a ejecucion de la misional, SENA, inducci6n anual Verificar la
acuerdo con las formacion, que se tendran en cuentapara  coordinadora Anual PR, C.G.TS, $ del Centro asistencia de
actualizaciones la puesta en marcha de la vigencia. académica, Complejo 3.000.000 (No de instructores a la
necesidades de>I/a 2. Establecer el plan de induccion, que Lider SIGA, Salomia instructores induccién
formacion permita dar a conocer a los instructores, Asesores asistentes / total
' lineamientos, requisitos y proc_edim_igntos pedagdgicos de de instructores
atener erjn,cuenta dgrantg la ejecucion de Centro contratados) x
la formacién en la vigencia.
100
Nivel de
1. Definir por parte del comité primario de participacion de
Centro, los temas méas importantes de la los instructores
induccién, para tratarlos nuevamente en Anual (En el contratistas en la
una reinduccién, dirigida a todos los L ; SENA, reinduccion anual Verificar la
2. Establecer » d | d Comité primario mes de Julio, del Centro . 2 d
procesos de instructores c a "% 4e centrode durante la 2 dias C'G'T'S.' $ _asistencia de
TR 2. Ejecutar ‘de manera perloc.jlc.a un Formacion semana de CompIe_Jo 1.800.000 (No de mstr_uctore.s,a la
proceso de reinduccion, con el objetivo de A " Salomia instruct reinduccion
; Sy 8 - alistamiento) Instructores
mejorar la aplicacion de los lineamientos asistentes / total
institucionales y la informacion relevante de instructores
sobre el Centro y el SENA contratados) x
100
3. Capacitar al 1. Evaluar la apropiacion de los Asesores SENA, Nivel de Definir un
personal que lineamientos institucionales, mediante la pedagdgicos de Trimestral 1 dia C.G.T.S, $ apropiacion de parametro de
presente aplicaciébn de cuestionarios virtuales, centro, Complejo 360.000 los conocimientos  calificacion del
desconocimiento o buscando de esta manera medir el grado  profesional de Salomia adquiridos enla  80% para validar




fallas en procesos
relacionados con la
formacién.

de conocimiento y comprensiéon de los
temas impartidos en el proceso de
induccion y reinduccion.
2. Implementar a manera de planes de
mejoramiento, que incluyan sesiones de
acompafiamiento y capacitacion a
aquellas personas que no hayan obtenido
resultados 6ptimos en la evaluaciéon de
induccién y reinduccion.

apoyo a la
Coordinacion
Académica ,
equipo de
aseguramiento
de calidad

induccién y
reinduccién para
la formacion

(Resultado
obtenido en la
evaluacion /
resultado
esperado) x 100
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los conocimientos

adquiridos en el
proceso.

Fuente

. elaboracion propia.



Tabla 71.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Compensacion
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Dimensi6n: COMPENSACION

Situacién actual: La variable relacionada con compensacion, tiene una calificaciéon promedio de 7.53, lo cual, le
merece un calificativo de "bueno". No obstante, se debe también considerar que el 33% de los instructores
contratistas encuestados, consideran que la compensacién en el Centro, es mala. Al respecto, es importante tener
en cuenta que por el tipo de vinculacién de los instructores contratistas, no es factible generar un plan de

compensacion que permita retribuir en dinero o en recompensas.

Objetivo estratégico: Compensar las labores realizadas por los
instructores contratistas, acorde a su aporte con el cumplimiento de

las metas del Centro.

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo 5 Lugar Indicador Seguimiento
A Tt Duracion Presupuesto
Periodicidad
) y Nivel de )
1. Compensar las 1 Brindar como compensacion a los cumplimiento de Seleccionar
: instructores contratistas, la lab anualmente los
labores de los ; o - abores .
instructores. con oportu_nldad de asistir, part}c!par y L SENA, asignadas |nstru<;t0res,con los
espacios de’tiem o capacitarse, en actividades  Coordinacién Anual Semestral C.G.T.S, $ puntajes mas altos
disp onibles arap desarrolladas por entidades con las  Académica Complejo  3.600.000 No de labores frente al
forr%acic’m P cuales se tengan convenios, para el Salomia cumplidas / No  cumplimiento del as
educaciény fortalecimiento de sus habilidades de labores funciones
técnicas y blandas as_lgnadas por asignadas
instructor.
1. Realizar las asignaciones salariales
de los instructores, acorde a su nivel )
de formacién académico, teniendo en _Porcentaje de Verificar que se
cuenta una asignacién de honorarios Instructores con realicen las
mayor a quienes tengan una amplia Director nivelacion salarial nivelaciones
2. Nvelar laescala G000 e segin su  Subdreciorde el micodela  Todoelano TS S st 2ouerdo a los
salarial asignada a - ASIgN: s g . . (Durante cada T instructores con .
. conocimiento  académico 'y su Centro, vigencia ) . Complejo  150.000.000 ivelaci6 larial niveles de
los instructores g’ . ., . V|genc|a) X nivelacion salarial i
experiencia en  formacion en Coordinadora  presupuestal Salomia / total de formacion,
programas de investigacion aplicada Misional experiencia e

y/o programas de formacion a nivel de
especializacion tecnoldgica,
asignando una mayor remuneracion
por hora al tiempo dedicado en estos.

instructores aptos
para nivelacion) x
100

investigacion de los
instructores.

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 72.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Estructura Organizacional
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Dimension: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Situacién actual: La estructura organizacional es percibida por los instructores contratistas como

Objetivo estratégico: Aumentar el nivel de conocimiento y comprension
acerca de la estructura organizacional de la institucion y el Centro de

Buenas", otorgandole una puntuacion de 7,67 formacion.
Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo po ! Lugar Indicador Seguimiento
Periodicidad Duracion Presupuesto
B Equipo de i

1. Presentar a 1. Entregar a cada instructor, cor?tra‘t)acién SENA ';’_l?fcemftile d?j 3 .
los instructores  una cartilla informativa sobre ' LT Anual (Al CoTS $ Carullas entregadas  verificar en los listados
[as diferentes las diferentes areas, procesos centro, inicio de _cada 1dia Complejc’J 300.000 (No de instructores / que_los instructores
areas del centro, Y Subprocesos que conforman Coordinacion vigencia) Salomia No de cartillas reciban el material
explicando las la institucion. Académica entregadas) x 100
actividades y
funciones que 2. Asignar a los instructores Porcentaje de horas
cadauna durante 1 dia, labores administrativas o arl
ejecuta, segin el o jacionadas con el apoyo a Coordinacion ] SENA, laboradas ey ketantely 37 EIRHENAETEN L2
Sistema - 7 e Anual (Al 3 dias (Dentro realizacion de las

diferentes puestos de caracter misional, L . C.G.T.S, $ No de h ; - )
Integrado de o . - inicio de cada  del tiempo de : (No de horas funciones administrativas

2 administrativo, para Coordinacion . ; s > Complejo  10.800.000  yastinad labor :

Gestion y S o vigencia) induccién) ; estinadas a labores relacionadas en la

conocimiento de sus Académica Salomia administrativas / total v
Autocontrol funciones y el aporte a la de h laborales al formacion
(SIGA) ejecucion de la formacion. © horas ‘aboraies &

mes) x 100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 73.

Actividades de mejoras propuesta para la variable Liderazgo
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Dimension: LIDERAZGO

Situacion actual: La variable liderazgo cuenta con una calificaciéon ponderada de 7.83, lo que la ubica

en el nivel de "Bueno", no obstante, el 20% de los instructores consideran que el liderazgo en la
institucion no es el adecuado, puesto que no existe un acercamiento entre los directivos y los

Objetivo estratégico: Generar acercamiento entre los instructores adscritos a
la red y los directivos de la institucion.

instructores.
Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Durapcic’)n Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad
1. Reuni6n de bienvenida y _Asiste?cia del
‘4 ; instructores al
presentacion con el _dlrector SENA, evento Verificar la asistencia
regional y su equipo de . ional | /2 di C.G.T.S, $ dei |
trabajo, Subdirector de centro, ~ D"eCtor regiona Anua 1/2 dia Complejo 600.000 i € Instructores a
JO, re , plej : (No de asistentes/ evento
coord!nadora m|SJor1_aI y Salomia total de asistentes)
coordinadores académicos
x 100
2. Reunién de los instructores
con coordinaciones . .
B académicas,  coordinacion  Coordinaciones Asistencia de
1. Reunion misional y subdireccion de académicas, Sala de instructores al Verificar la asistencia
periodica y Centro, para tratar temas de coordinadora . ] instructores, $ evento .
acercamiento ] o Trimestral 1/2 dia » de instructores al
c actualidad en el quehacer de misional, Complejo 600.000 ;
entre instructores : : - : (No de asistentes/ evento
Te los instructores, abriendo de Subdirector de Salomia total de asistentes)
directivos de la i
yd esta manera un espacio para centro X 100
entidad el dialogo y la
retroalimentacion
3. Reuniébn mensual para . .
retroalimentacion, a Coordinador Asistencia de
desarrollarse entre la académico, Sala de instructores al o . .
S P ) . evento Verificar la asistencia
Coordinacion Académica vy profesional de P instructores, $ h
los instructores ara e apoyo a la Mensual 1/2 dia Complejo  1.800.000 ; de instructores al
_ , P poyo a la plej -oUu. (No de asistentes/ evento
informar sopre Ia_§ novedades COOI’dI'na'CIOI’l Salomia total de asistentes)
en la ejecucion de la Académica. X 100
formacion.

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 74.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Infraestructura
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Dimensién: INFRAESTRUCTURA

Situacion actual: La infraestructura es percibida como "Buena", puesto que, recibe una calificacion de
7,83. No obstante, existe una fraccion de la muestra seleccionada, que manifiesta aspectos a mejorar
en términos de conectividad a internet en sedes alternas y condiciones fisicas en la sede Salomia

Objetivo estratégico: Proporcionar informacion a la direccion general y la
subdireccion de Centro, sobre las condiciones en infraestructura de la sede
Salomia y Sedes Alternas, para tomar medidas de mejora e intervencién para

optimizar las condiciones de éstas

- Ejecucion ylo Tiempo de . .
Actividad(es) Tareas Responsable Periodicidad Duracion Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
1. Identificar las
necesidades latentes en
términos de software y
hardware, como ‘ o Nivel de adquisicién Comprobar la
requerimientos de la Equipo de Anual/ Al inicio de software R
1. Realizar un formacion ara los mantenimiento de cada SENA iali aqu|S|C|on_d_eI
X p o - o : especializado software especializado
programa de diferentes programas de técnico, Mesa ejecucion 1 semana C.G.T.S, $ ) de acuerdo al
actualizacion formacion. de ayuda y contractual Complejo 1.800.000 (Cantidad de p
tecnolégica 2. Actualizacion y encargadode (Mediados del Salomia software adquirido / ; programa d(af q
mantenimiento periddico compras mes de enero) No de solicitudes de ormachnl a mediados
de los equipos de software) x 100 el ano.
cémputo dispuestos en
salas de sistemas y otros
espacios para su uso.
1. Realizar verificacion e
inspeccion de
condiciones minimas Verificacién de
requeridas para el inicio o
2. Evaluar mediante de la formacién.  Lider SIGA 'y Trimestral, SedSsS:ICt:eAmas condiciones aptas Realizar la validacion
lista de chequeo el 2. Reportar novedades equipo de desde el primer . S (Unilibre g para la formacion por medio de una
gstado (_Jle las en eI_ estao_lo de los apoyo d_e salud  mes de inicio sede Tecnoparq'ue, 360.000 (Resultado obtenido rubrlga con criterios
instalaciones en sedes espacios dedicados a la y seguridad en de labores Fundacion en la evaluacién / relacionados con el
alternas formacion en las sedes el trabajo académicas Carvajal) resultado esperado) x estado de las sedes

alternas, para que, la
dependencia encargada
pueda tomar cartas en el
asunto.

100




3. Conformar equipo
de revisién de
infraestructura en la
sede Salomia

1. Conformar equipo de
instructores
transversales y equipo
del SIGA, para revisar de
manera periédica las
condiciones de
infraestructura de la sede
Salomia.

2. Recopilar y gestionar
los informes relacionados
con cambios negativos
en términos de
infraestructura en los
salones/planta fisica del
Complejo Salomia.

Lider SIGA,
apoyo SIGA de
salud y
seguridad en el
trabajo,
Instructores
transversales
de salud
ocupacional.

Trimestral,

- SENA,
desde el primer

I . C.G.T.S,

mes de inicio 1 Dia -
Complejo

de labores :
- Salomia

académicas

Verificacion de
condiciones aptas
para la formacién

720.000 (Resultado obtenido
en la evaluacién /
resultado esperado) x
100
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Realizar la validacién
por medio de una
rdbrica con criterios
relacionados con el
estado de las sedes

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 75.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Trabajo en Equipo
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Dimension: TRABAJO EN EQUIIPO

Situacion actual: el 60% de los colaboradores encuestados la califica como excelente, 17% como
bueno y 23% como malo. Se considera que no se realiza un efectivo trabajo en equipo, y no hay

cultura de parte de algunos compafieros para lograrlo

Objetivo Estratégico: fortalecer el funcionamiento de los equipos en los programas

de formacién adscritos a la red de ventas

- Ejecucién y/o Tiempo de . .
Actividad(es) Tareas Responsable Periodicidad Duracion Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Nivel de variacién de
. equipos de trabajo

1. _ Asignar conformados con _ . _
voluntariamente respecto al afio anterior Al final del afio, medir
roles dentro de los en gué proporcion han
equipos de acuerdo SENA, ((No de equipos variado el equipos
con las Instructores Semestral 2 horas Complejo N/A conformados en 2017 — conformados por
competencias  de Salomia No de equipos instructores con
las personas en las conformados en 2018) / respecto al afio

1. Estructurar los actividades a No equipos conformados anterior.

equipos de trabajo de ejecutar en 2017) x 100

acuerdo a los

programas de

formacion en la red Nivel de variacién de
2. Evaluar el equipos de trabajo Al final del afio, medir
desarrollo del conformados con en qué proporcién han
equipo de trabajo Coordinacién SENA, $ respecto al afio anterior variado el equipos
frente a los Academlca , Mensual 2 horas Complgjo 900.000 ((No de equipos gonformados por
acuerdos instructores Salomia instructores con

establecidos por
cumplir

conformados en 2017 —
No de equipos
conformados en 2018) /
No equipos

respecto al afio
anterior.

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 76.

Actividades de mejora propuestas para la variable Higiene y Salud Ocupacional
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Dimension: HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

Situacion actual: El 53% de la muestra seleccionada, evalia como excelentes, las actividades encaminadas
a preservar la higiene y las éptimas condiciones en términos de salud Ocupacional. Sin embargo, se
contraste con un 17%, que asigna una calificacion deficiente a esta variable, haciendo énfasis en los tramites
administrativos robustos y complejos, que generan estrés y tension. Por otro lado, algunos instructores,
manifiestan su no conformidad con las condiciones fisicas de las sedes alternas y la conectividad en
la sede Central (Complejo Salomia)

Objetivo estratégico: Minimizar el impacto negativo de los factores de
riesgo ambiental y psicosocial.

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Dure{)cién Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad P
Nivel de
disminucion de
1. Unificar trdmites administrativos, que tramites
puedan ser repetitivos, verificando la administrativos
pertinencia e importancia de estos. con respec@o al
1. Disminuir los 2. Disminuir el volumen de papel en la afio anterior
trémites presentacion de informes de ejecucion. ((No de tramites Al final del afio,
administrativos 3. Digitalizar ~ procedimientos y Director Mensual administrativos velar por disminuir
' documentos propios de la ejecucion de regional, (Cada vez . Oficinas : en 10% los
los cuales | it . . 1/2 dia (Para su - . requeridos en P
a formacién profesional por parte de los ~ Subdirector  que se deban P administrativas tramites
pueden ser : 4 de C di tramite y del d N/A 2017 — No de dmini vos d
causal de estrés instructores y - de Centro, radicar revision) e la sede tréamites administrativos de
optar totalmente la politica de cero Lider e cuentas de alomia A > instructores con
reprocesos Adoptar total e | litica d Lider SIGA d tas d Sal administrativos truct
yar:flos papel, haciendo uso 6ptimo de la Centro. cobro) requeridos en respecto al afio
p estrategia institucional denominada q anterior.
instructores. 2018) / No de

"Portafolio del instructor’, el cual,
permite tener los informes y demés
documentacion del contratista, en un
espacio virtual.

tramites
administrativos
requeridos en s
en 2017) x 100




2. Generar plan
de accion para
prevenir riesgos
de tipo
psicosocial y de
salud
ocupacional.

1. Capacitar a los instructores sobre
riesgo psicosocial y factores
ambientales que puedan poner en
riesgo su integridad fisica/emocional.
2. Sefializar correctamente los
espacios, buscando minimizar la
ocurrencia de eventos que ocasionen
lesiones por caidas, golpes y
condiciones ambientales adversas.
3. Generar un canal de comunicacion
eficiente, para informar sobre posibles
riesgos y/o ocurrencia de eventos
adversos.

Subdirector

ge Centf0| SENA, C.G.T.S
lider equipo Complejo
SIGA, Equipo Trimestral 2 horas Salor'?ﬂaj
SIGA SSTy ,
sedes alternas
Copast de
Centro.

$
210.000

Nivel de
disminucién de
casos de
afectaciones de
riesgo psicosocial
con respecto al
afo anterior

((No de casos de
afectaciones de
riesgo psicosocial
en 2017 — No de
casos de
afectaciones de
riesgo psicosocial
en 2018) / No de
casos de
afectaciones de
riesgo psicosocial
en 2017) x 100
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Al final del afio,
velar por disminuir
en 40% los casos
de afectaciones de
riesgo psicosocial
de instructores con

respecto al afio

anterior.

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 77.

Actividades de mejora propuestas para la variable Libre Asociacion
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Dimensidon: LIBRE ASOCIACION

Situacion actual: El 63% de las personas encuestadas califica como excelente la libre asociacién a grupos
formales, un 7% como buena y un 30% como mala. La falta de conocimiento de los derechos como contratistas

Objetivo Estratégico: presentar a los contratistas los grupos formales
con los que cuenta la institucion para su conocimiento y posible

para pertenecer a estos grupos hace gque estén desinteresados en ellos asociacion
Actividad(es) Tareas Responsable Ejequm_o_n ylo Tlempq'de Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad Duracion
Nivel de participacion
de los instructores &
1. Capacitaralos 1. Concertar espacios con los contratistas en las Zseiggr?cria dlz
!Snusstr(tjjgtrce):;soge?(t)e a :Ldseiirti?:igre\ g;f;?: ;gg;ﬁlze;cigr; :: Lideres de SENA, $ capacitaciones de instructores en las
q y tucion p ) grupos Anual 2 horas Complejo deberes y derechos.  anacitaciones de
eberes en la participacion  de instructores : 900.000

NI . formales Salomia No de instruct deberes y
participacion de contratistas de sus grupos ( 0 de Instructores derechos de los
grupos formales. formales asistentes / total de

instructores
contratados) x 100

grupos formales

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 78.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Cooperacién
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Dimension: COOPERACION

Situacion actual: La calificacién promedio para la variable cooperacién en la red de
comercializacion es de 8,33, encontrandose entre las 10 mejores puntuadas, no obstante, algunas

Objetivo estratégico: Fortalecer el trabajo colaborativo entre instructores

personas argumentan existir conflictos entre las diferentes areas de la institucion. contratistas.
Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Dure{)cién Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad
1. Asignar roles a los
integrantes de los equipos, de
manera que se asignen
1. Establecer
equipos !abores a cada uno de los Nivel de cumplimiento
conformados !nstructo_rles, bL_ls_cando la de asignacion de
. integracion participante de SENA, labores ;
por instructores L Evaluar que los instructores
P cada una de las personas, en  Coordinacion . C.G.T.S, $ ; 3
técnicos y . P Anual 1dia ; No de labor realicen las funciones
transversales temas relacionados con la  Académica Complejo 120.000 0 de labores asignadas de forma anual
aarupandolos  Elecucion de la formacion Salomia cumplidas / No de 9 :
sggﬂ% Sus (programacion,  estrategias labores asignadas por
habilidades pedagégicas, evaluacion y Instructor.
seguimiento a aprendices,
bienestar de aprendices y del
eguipo de instructores)
Cursos de 40 )
horas, a Porcentaje de
desarrollarse ejecucion de
ibili i capacitaciones. .
2. Implementar 1. Sensibilizar y capacitar al _ durantq todo el SENA, p Evaluar que el porcentaje de
GUILE EE EREEL en temas LT CE R0 C.G.T.S $ Férmula = las actividades realizadas
;:oct))p_erauon y _retlacmnadosl con relatcmbne_s l?lem_astar _al Anual contractuall, en los Complejo 18.000.000 o superen el 80%, identificando
rabajo en interpersonales y  trabajo uncionario espacios Salomia (No de capacitaciones las falencias presentadas
equipo colaborativo semanales realizadas / Total de
denominados capacitaciones
"Desarrollo programadas) x 100

curricular"




2. Fortalecer las labores que

impliquen trabajo
colaborativo, dando
recompensa a  aquellos

instructores que propongan
soluciones y/o metodologias
pedagodgicas que inculquen
trabajo cooperativo

Coordinacion

Académica ,

subdireccién
de Centro

Desde inicio
de afio, de
manera
permanente

Desde inicio de
afio, de manera
permanente

SENA,
C.G.T.S,
Complejo

Salomia

N/A

Nivel de cumplimiento
de asignacion de
labores

No de labores
cumplidas / No de
labores asignadas por
instructor.
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Seleccionar anualmente los
instructores con los puntajes
mas altos frente al
cumplimiento del as
funciones asignadas

Tabla 79.

Fuente: elaboracion propia.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Plan Estratégico de Desarrollo

Dimensién: PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO

Situacion actual: El conocimiento por parte de los instructores contratistas de la red, en lo que
concierne a plan estratégico de desarrollo, se encuentra en una calificacién promedio de "Buena"

Objetivo Estratégico: Apropiar los lineamientos estratégicos institucionales, por
parte de los instructores contratistas

Actividad(es) Tareas Responsable Ejec'uc[o'n i Tlempc?,de Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad Duracion
1. Realizar proceso de oo Porcentaje de
induccion, reinduccion centro (Spubdirector ejecucion de
el cual sirva tanto para . ’ inducciones.
. -~ coordinadora
1. Realizar socializar las metas, isional s . la= | | e d
eribdicamente como para fortalecer y misional y Semestral, a ENA, Formula = Evaluar que € porce_ntaje €
P . coordinadores A y . C.G.T.S, $ las actividades realizadas
proceso de apropiar el P . partir de febrero 1 1 dia . (No de ; e
; - o académicos), equipo Complejo 3.600.000 . . superen el 80%, identificando
induccion y conocimiento en o de 2019 ; inducciones -
: L - de formadores de Salomia ! las falencias presentadas
reinduccion. concerniente a plan instructores (equipo realizadas / Total
estratégico de la quip de inducciones

institucién y el Centro
de formacion.

pedagoégico de
centro)

programadas) x
100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 80.
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Actividades de mejoras propuestas para la variable Informacién

Dimensién: INFORMACION

Situacion actual: el 70% de los colaboradores piensa gque es excelente, un 7% buena y un
23% como mala. Se considera que los medios por donde viaja la informacion no son

adecuados para todos y la informacién no se entiende

Objetivo Estratégico: definir el canal de informacién apropiado para el manejo de las
comunicaciones del Centro de formacion a los instructores.

Ejecucion

Actividad(es) Tareas Responsable ylo Tlempc_),de Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
o e Duracion
Periodicidad

1. Envi_ar _ Subdireccic’)_n de_ Porcentaje de

comunicaciones Centro, Coordinacion envio de emails al

solamente al Misional, Coordinacion correo institucional

correo Académica , Plataformas Validar semestralmente que el
1. Establecer el electrénico, en profesional de apoyo a Diaria N/A correos N/A (N_O de correos porcentaje de envios de correos al
correo los horarios de la supervision, Institucionales _env_ladqs al email email institucional supere el 70%
institucional oficina dispuestos  instructores contratistas institucional / total
COmo unico enla y equipo pedagdgico de d_e correos
medio de coordinacion centro enviados) x 100
enviar y recibir _ _
informaciona Exigir la Subdireccion de Porcentaje de
los instructores 4 . Centro, Coordinacion confirmacién de

) confirmacion de - Ay ) Y

en los tiempos  |ocrura de los Misional, Coordinacion visualizacion de _
definidos porla .5 iye0s Académica , Plataformas emails Validar semestralmente que el
Coordinacion P profesional de apoyo a Diaria N/A correos N/A porcentaje de confirmacion supere

electrénicos con | iy iucional (Emails 1 700

B Tt ‘ a supervision, Institucionales ) el 70%

relevante para los  Nstructores contratistas confirmados / total

i struct p y equipo pedagdégico de de emails

IISTUCIOIES centro enviados) x 100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 81.

Actividades de mejora propuestas para la variable Relaciones Interpersonales
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Dimension: RELACIONES INTERPERSONALES

Situacién actual: La variable "relaciones interpersonales”, tiene una calificaciéon promedia de 8.5,
convirtiéendose en una de las variables mejor calificadas, segun la percepcién de los instructores

contratistas. El 57% de la muestra seleccionada la califica como excelente, el 33% como bueno y tal

solo un 10% considera que las relaciones interpersonales en el centro de formacién son malas.

Objetivo estratégico: Fortalecer las relaciones interpersonales entre los instructores

contratistas del centro

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Durapcic’)n Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad s
Porcentaje de
Subdirector d ejecucion de
1. Implementar cursos ubdirector de capacitaciones.
. ; Centro, Equipo de
1. Capacitar alos complementarios para bienestar al Durante el Cursos Férmula =
instructores en instructores, teniendo funci . primer complementarios SENA, B Evaluar que el porcentaje de las
- L uncionario, . .
manejo de como objetivo semestre del de 40 horas, C.G.T.S, $ (No de actividades realizadas superen el
: Asesores o T - o . L .
relaciones fortalecer las edanbaicos de afio, con distribuidos en Complejo 18.000.000 capacitaciones  80%, identificando las falencias
laborales e habilidades blandas y P Cgen?ro periodicidad sesiones de 4 Salomia realizadas / Total presentadas
interpersonales relaciones Coordi Y semanal horas de
interpersonales oorainacion capacitaciones
: Académica P
programadas) x
100
1. Establecer
reuniones periddicas
" para  conocer el .
i/eRrizlslzar estado de animo y  Subdirector de _Nivel de
: y motivacion de los centro, asistencia a la
jornadas de " : integracion
; o instructores. profesionales del
integracion, para - X ] Semestral (A Sede Ladera - " "
2. Ejecutar area de bienestar, - ) . L $ No d Verificar la asistencia de
SIEITEET 2 actividades ue coordinaciones MIES [ 6l Lol (FmEE e 3.600.000 i (No de instructores al evento
interaccion entre q ano) Carvajal) Raad instructores

instructores y
personal
administrativo

involucren tematicas

fuera de lo laboral,
para promover la
interaccion idonea
entre los

colaboradores.

académicas y
coordinacioén
misional

asistentes/ total
de instructores) x
100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 82.

Actividades de mejora propuestas para la variable Solucion de Conflictos
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Dimensién: SOLUCION DE CONFLICTOS

Situacion actual: calificada como excelente por un 67% de personas, buena por un 20% y mala por
un 13%, la muestra percibe que con el tiempo los conflictos se resuelven y que hay inconformismo de

alguna de las partes cuando se presentan al resolverse medianamente

Objetivo Estratégico: implementar estrategias apropiadas frente a situaciones de

conflicto entre colaboradores del Centro

Actividad(es)

1. Fomentar la
cultura de
resolucién de
conflictos en los
instructores
asociados a la red
de ventas y
comercializacion

Ejecucion Tiempo de
Tareas Responsable ylo Durapcic’)n Lugar Presupuesto Seguimiento
Periodicidad s
Nivel de resolucién de

resolucion y mangjo de  Co0rdinacion SENA, (Node conflitos 8o 0 e t6omias
conflictos Academlca , Mensual 1 hora Complgjo N/A solucionados con TRC / de resolucion de conflictos

. instructores Salomia No de conflictos
organizacionales superen un 80%

presentados) x 100

2. Ofrecer espacios de Porcentaje de horas
conversaciéon entre la asignadas reuniones  pe forma mensual verificar que
Coordinacién Coordinacién SENA, $ con la Coordinacion el 5% de las horas asignadas
Académica y los Académica , Mensual 1 hora Complejo 4.500.000 se utilicen para reuniones entre
instructores para instructores Salomia DA (Horas asignadas a los instructores y la

resolucién y prevencion
de conflictos

reuniones / total de
horas laboradas) x 100

Coordinacién Académica.

Fuente: elaboracidn propia.



Tabla 83.

Actividades de mejora propuestas para la variable Identidad
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Dimension: IDENTIDAD

Situacion actual: el 73% la califica como excelente, un 14% como buena y un 13% como mala.
Los colaboradores consideran que el Centro no se preocupa por mejorar el sentido de

pertenencia de los trabajadores, y que tampoco se preocupa por mejorar su imagen

sus colaboradores

Objetivo Estratégico: mejorar el posicionamiento del Centro de Formacién en

Ejecucion Tiempo de
Actividad(es) Tareas Responsable ylo Dure?cién Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
Periodicidad P
1. Entregar agendas o Porcentaje de o
materialg alugivo de% Subdireccion del SENA agendas entregadas Verificar en los
Centro de Formacion Centro, Anual 1/2 dia Comple’jo ; . listados que_los
: Coordinadora ; 1.500.000 (No de instructores /  instructores reciban el
. a los instructores al . Salomia No d d .
1. Realizar inicio de afi Misional 0 de agendas material
campaiias inicio de ano entregadas) x 100
informativas . . .
promocionalgs del 2. Promocionar el Nivel de ejecucion de
Centro de Centro de Formacién _ eventos o
Formacion en las actividades Coordinacién institucionales Verificar de forma
ormasion & institucionales que se misional, equipo . SENA, $ planeados semestral que se
instructores 3 . Trimestral 1/2 dia Complejo realicen los eventos
realizan de bienestar al S ; 960.000 (No de eventos
alomia programados

semestralmente con
instructores y
aprendices

aprendiz

realizados / total de
eventos planeados) x
100

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 84.

Actividades de mejora propuestas para la variable Grupos Informales.
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Dimension: GRUPOS INFORMALES

Situacion actual: una las cinco mejores puntuadas, ya que un 73% de la muestra considera que

son excelentes las relaciones informales, un 17% que son buenas y un 10% malas. El Centro

Formativo no propicia los espacios para que se puedan desarrollar grupos informales en la

institucion

Objetivo Estratégico: conservar la cultura de relaciones informales entre los

colaboradores de la institucién

A Ejecuciony/o  Tiempo de 5 o
Actividad(es) Tareas Responsable Periodicidad Duracion Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
) Porcentaje de ]
1. Otorgar espacio - horas asignadas a De forma bimestral
1. Fomentar las tiempo para realizar esparcimie_r)to e verificar que el 5% de
L actividades que SENA, interaccién las horas asignadas se
actividades de grupos | : | 2h c lei $ ili
informales en la promuevan a Bimestral oras omplejo 900.000 ) utilicen para
interaccién entre los Salomia ’ (Horas asignadas a actividades de

institucion

miembros de los grupos
informales

esparcimiento /
total de horas
laboradas) x 100

esparcimiento entre los
instructores

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 85.

Actividades de mejora propuestas para la variable Normas.
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Dimension: NORMAS

Situacion actual: Se ubica en el tercer lugar de las mejores puntuaciones de las variables con un
promedio de 9,2 calificandola como excelente. Los instructores contratistas de la red, consideran que
cumplen y aplican las normas establecidas por la institucion, en el diario accionar de su objeto

Objetivo estratégico: Proporcionar al instructor contratista el
conocimiento requerido en cuanto a las normas que se deben tener en
cuenta en la ejecucion de la formacion.

contractual
A Ejecucion ylo Tiempo de ; -
Actividad(es) Tareas Responsable Pjeriodicidz':\d Durari:ién Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento

1. Definir al inicio de la .
etapa contractual, las Nivel de
normas, principios y  Coordinacién cumplimiento de
reglas que se deben  Académica, obligaciones Evaluar que el
tener en cuenta a la personal del area  Anual (Al inicio de SENA, $ contractuales cumplimiento de las
hora Qe la ejecucion de con@ratacién, cada ejecucion 1dia Comple_zjo 480.000 (Obligaciones actividades

1. Implementar del objeto contractual, equipo c_je contractual) Salomia contractuales contractuales

mecanismo de generando . comunicaciones cumplidas / total supere el 95%

apropiacion y compromiso escrito y  institucionales de obligaciones) x

difusion de las firmado por parte de 100

normas los instructores.

esta_tbleudas para o Compartir de Porcentaje de

?c)snlt?;ttirsutg:res manera eficiente vy cambios Velar que el 90%
oportuna los cambios . informados de los cambios
en las normas, Sqlllze SileR £ ez e que se SENA, oportunamente efectuados en los

centro, equipo de  haga un cambio en . . $ S

formatos ylo Comunicaciones cuanto a las 1 dia Complejo 480.000 ) procedimientos
procedimientos nstitucionales Hormativas Salomia : (No de cambios  sean informados de
requeridos para la socializados / total  manera eficiente y

ejecucion de la
formacion

de cambios
realizados) x 100

oportuna

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 86.

Actividades de mejoras propuestas para la variable Mision
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Dimension: MISION

Situacién Actual: Un 80% de la muestra seleccionada la cataloga como excelente la
variable relacionada con su aporte a la mision institucional, y un 20% en una calificacion

Objetivo Estratégico: *Retroalimentar e informar periédicamente a los instructores
contratistas, los avances en el cumplimiento de las metas planteadas por el Centro

buena de formacion
L Ejecucién y/o Tiempo de ] -
Actividad(es) Tareas Responsable Periodicidad Duracion Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
1. Realizar proceso
de induccion  a
instructores
contratistas,
denominado
1. Realizar “Bienvenida N
induccion al inicio  instructores”, a Cor(?:‘f:g:]'?;r'o Porcentaje de
de la ejecucion desarrollarse en el Subdirector d ejecucion de
presupuestal y Complejo  Salomia (Su Cérri(rzoor € Desde febrero inducciones. Evaluar que el porcentaie
socializar 2. Socializar tanto al ! 1 de 2019, SENA, . _ q ! P |
L L . i coordinadora - Férmula= de las actividades
periddicamente el  inicio de la ejecucion L realizarse con . C.G.T.S, $ .
misional, 1dia - ) . realizadas superen el 80%,
avance en cuanto  contractual de cada . una Complejo 3.600.000 (# de inducciones ) - :
| - = L coordinadores L : : identificando las falencias
al cumplimiento de afio, y minimo cada 6 académicos) periodicidad de Salomia realizadas / Total resentadas
las metas meses, las metas 00 d ' 6 meses de inducciones P
planteadas por el planteadas por parte for?r?:cli%(i o sed e programadas) x
centro de del Centro, indicando instructores 100
formacion. los planes de

ejecucioén y la oferta
de programas de
formacién,
proyectadas para tal
vigencia.

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 87.

Actividades de mejora propuestas para la variable Etica.
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Dimension: ETICA

Situacion actual: Con 9,57 en promedio, es la variable que ocupa el primer lugar con la puntuacién méas
alta, calificandola como excelente. Un 87% de los colaboradores conoce la ética propuesta por la entidad y
siente que aporta de forma significativa para ella

Objetivo estratégico: Incrementar el conocimiento y puesta en
practica de los valores institucionales

Actividad(es) Tareas Responsable II—:Djec_uc[o_n e Tlempc_),de Lugar Presupuesto Indicador Seguimiento
eriodicidad Duracion

1. Implementar espacios Porcentaje de

como carteleras, en sitios Equipo de utilizaciéon de

estratégicos del centro, en comunicaciones del SENA carteleras Verificar que la

donde se publique centro de Mensual 1 dia Com Ieto $ utilizacion de las

permanentemente formacion, lider Salorl)"nija 500.000 No de carteleras  carteleras supere

informacién sobre principios, ~ SIGA y Apoyos e utilizadas / total de  un 90%

valores y normas de quipo SIGA carteleras

conducta de la institucion. disponibles

2. Realizar una campafia a 5

manera de Marketing Viral Campafas de .

. - marketing Verificar que las
1. Fortalecer la interno, para enviar lizad campafias de
difusion del periédicamente informacion Equipo de SENA, $ realizadas marketing
@reccpnamlento y YI? correo eIecgromco, con comunlgac;lones Q9I Semestral 1dia CSorIangjo 240.000 (No de campafias superen una
||nearr!|e.ntos I!’] ogra_mas sobre o centro de formacion alomia realizadas/ total de ejecucic’)n del
estratégicos del lineamientos estratégicos de campafias 90%
SENAyelCentro la institqcién y el Centro de planeadas) x 100
de Formacion Formacion

Porcentaje de
dAsgsqres g ejecucion de

3. Evaluar periédicamente la cgr?trggg?clm?g;orfal lineamientos. Evaluar que el

thrfaeggil(?onsi‘/e lineamientos de apoyo a la ) SENA, s Férmula= porg;?&%g dd:SIas

direccionamientos Coordinacion Semestral 1/2 dia Complejo 300.000 s dei . A

Académica , lider Salomia . (# de inducciones realizadas

relacionados con la politica
interna del SENA

de aseguramiento
de calidad del
centro

realizadas / Total
de inducciones
programadas) x
100

superen el 80%,
identificando las
falencias
presentadas

Fuente: elaboracion propia.
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4. Conclusiones

En la realizacion del trabajo de investigacion y al indagar sobre la percepcion de los
instructores contratistas de la red de conocimiento, investigacion, planeacion y desarrollo de
mercados y medios de la comunicacion comercial, en el C.G.T.S del SENA, se concluye que el

clima organizacional es percibido de manera general como bueno.

A su vez, al hablar de un diagnostico de las caracteristicas del clima, de manera

especifica se pudiera mencionar que:

Las variables ponderadas con la calificacion mas baja y, por ende, percibidas como las
mas deficientes por parte de los instructores contratistas obedecen a las relacionadas con balance
vida trabajo, reconocimiento, evaluacion del desempefio, motivacion, desarrollo personal y
profesional, autoevaluacion y socializacidn. Lo anterior subyace a las condiciones derivadas del
modo de vinculacion bajo el cual se encuentran amparados los instructores (modalidad de

prestacion de servicios).

Otro grupo de variables, para este caso, las valoradas con una calificacion promedio de
buena, esta conformado por aquellas relacionadas con comunicacion participativa, induccion y
capacitacion, compensacion, estructura organizacional, infraestructura, liderazgo, trabajo en
equipo, higiene y salud ocupacional, libre asociacion, cooperacion, plan estratégico, relaciones
interpersonales, informacion y solucion de conflictos, variables que, de algin modo estan

relacionadas por un lado, con aspectos de tipo interpersonal ademas de aspectos de indole



150

administrativo, y las cuales no dependen del modo de vinculacion que tengan las personas con

la institucion.

Por ultimo, en la categoria de las variables percibidas y valoradas como excelentes,
aparecen las que estan relacionadas con identidad, grupos informales, normas, mision y ética.
Es de considerar importante, que todas ellas hacen referencia a las habilidades blandas y
conductuales comportamentales de los individuos, sobre las cuales, el tipo de vinculacion con

la institucion no tiene ningun tipo de incidencia.

Ahora bien, una vez agotada la tematica relacionada con la valoracion de las diferentes
variables presentes en el clima organizacional del C.G.T.S, percibidos por parte de los
instructores contratistas, y tomando como punto de partida las estrategias planteadas para el

fortalecimiento de éstas, es importante tener en cuenta que:

El modo de vinculacion de los instructores puede presentar un conflicto
importancia/gobernabilidad con las estrategias planteadas, puesto que existen limitaciones de
indole legal y contractual que condicionan las acciones ideales a desarrollarse para fortalecer la

percepcidn en aquellas situaciones o dimensiones valoradas con una calificacion poco deseable.

El plan de mejora contempla cambios en modos y maneras de realizar las labores tanto
académicas como administrativas, las cuales atafien en la percepcion de los instructores. Entre
estos cambios, cabe destacar que se hace inminente la necesidad de asignacion de tiempo
dedicado tanto al esparcimiento y pausas activas constantes, como también, inversion en
presupuesto para mejorar las instalaciones y locaciones, realizar constante vigilancia en el
estado de éstas, entre otros aspectos. Del mismo modo se hace necesario considerar la carga de

estres y en cierta medida, el bornout que pueden llegar a generar algunos tramites
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administrativos, los cuales pueden ser obviados dentro del proceso de la formacién profesional
integral, puesto que de alguna medida no son totalmente necesarios y aportan poco al

cumplimiento de la misién de la institucién e incluso, a las metas del centro de formacion.

Las estrategias contempladas y sugeridas en el plan de fortalecimiento, deben ser

dinamicas y con facil adaptabilidad a los cambios que depare el pasar del tiempo.
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5. Recomendaciones

Con el animo de velar por el buen clima organizacional y fortalecer la percepcion que

sobre éste puedan tener los instructores contratistas del C.G.T.S, se recomienda tener en cuenta:

Disminuir los tramites repetitivos en procesos administrativos que poco aportan a las
labores misionales del Centro (la formacion profesional), puesto que éstos generan tension y

estrés en los colaboradores.

Aumentar la utilizacion de herramientas virtuales para la puesta en marcha y

presentacion de informes y/o labores administrativas exigidas a los instructores.

Hacer un mayor énfasis en el desarrollo personal, sin perder el norte de los objetivos y

metas planteados tanto por el Centro de formacion como por la institucion.

Disefiar y aplicar herramientas que permitan la constante evaluacion en el desempefio
de los instructores contratistas, amparando este proceso en el derrotero del mejoramiento

continuo, con miras a brindar formacién de calidad y dinamismo.

Tratar de generar en la administracion central de la institucion, conciencia sobre la
importancia de tener personal vinculado bajo una modalidad mas incluyente y que permita
brindar a quienes no pertenecen a la planta definitiva o a la carrera administrativa, beneficios y

condiciones que puedan significar motivacion para realizar sus labores de manera dptima.

Velar por brindar en la planta fisica e infraestructura de la sede Central (Complejo
Salomia), condiciones Optimas para el desarrollo de la formacion, garantizando ambientes de
aprendizaje con las herramientas requeridas para una sesion de formacion (ayudas

audiovisuales, material de formacion e infraestructura en optimas condiciones).
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Tener en cuenta las opiniones y aportes de los instructores contratistas en la toma de
decisiones, retroalimentando constantemente y de manera oportuna los cambios

procedimentales a los que se tengan lugar.

Desarrollar canales de comunicacion que permitan disminuir la brecha existente entre
instructores y directivos del Centro, con el animo de generar cultura de trabajo en equipo,

retroalimentacioén y empoderamiento.

Asignar en la medida que sea posible, incentivos de tipo formativo (no monetario) a

aquellos instructores que se destaquen por el buen desempefio de sus funciones.

Brindar constante y permanentemente programas de formacion complementaria en
habilidades duras y blandas a los instructores contratistas, contando este tiempo como parte de

los espacios asignados a desarrollo curricular.

Estandarizar el proceso y contenido de las inducciones a desarrollarse al inicio de cada
vigencia presupuestal, con el &nimo de generar unidad técnica sobre los contenidos a socializar
con los instructores, buscando la asimilacion y comprension de los diversos procesos presentes

en el Centro y en la misma institucion.

Implementar mecanismos de compensacion por labores cumplidas, para los instructores

contratistas en la medida que su tipo de vinculacion laboral lo permita.

Permitir de manera periddica, la autoevaluacion del rendimiento por parte de cada uno
de los instructores contratistas de la red, sin distincion entre instructores técnicos o

transversales.
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Anexo 1

7. ANexos.

Informacion de las personas encuestadas

148

No Fecha de Género Nombre Cargo Nivel
Realizacion Educativo
1  3/21/2018 22:22:20 Masculino César Arboleda Instructor  Profesional
2 3/23/2018 11:05:48 Masculino Rubén Gonzélez Calderdn Instructor  Profesional
3 3/23/2018 11:29:05 Masculino Fernando Joel Moreno Perafan Instructor  Profesional
4  3/23/2018 14:28:10 Masculino Henry Amézquita Correa Instructor  Profesional
5 3/23/2018 16:29:20 Masculino Oscar Eduardo Bonilla Quintero  Instructor  Profesional
6 3/23/2018 18:07:55 Femenino Rosalba Martinez Puerto Instructora  Tecnélogo
7 3/23/2018 19:17:44 Femenino Esperanza Cardona Grisales Instructora  Profesional
8 3/24/2018 10:19:08 Femenino Ana Maria Liz Acosta Instructora  Profesional
9 3/24/2018 15:46:31 Masculino Henry Hurtado Victoria Instructor  Profesional
10 3/25/2018 12:36:49 Masculino Nicolas Ruiz Instructor Posgrado
11 3/27/2018 12:54:20 Masculino Juan Carlos Candamil Salazar Instructor Posgrado
12 4/1/2018 11:12:11 Masculino Ivadn Parra Espinal Instructor  Profesional
13 4/1/2018 15:41:08 Femenino Jacqueline Gonzalez Sandoval  Instructora  Profesional
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

4/1/2018 20:47:53

4/2/2018 9:09:17

4/3/2018 18:22:31

4/7/2018 11:34:29

4/9/2018 15:29:25

4/11/2018 16:21:02

4/16/2018 9:22:16

6/4/2018 22:05:47

6/5/2018 17:11:46

6/5/2018 17:44:31

6/5/2018 18:02:00

6/5/2018 19:45:57

6/6/2018 0:04:10

6/6/2018 9:59:42

6/6/2018 10:51:54

6/6/2018 12:12:38

6/7/2018 0:14:45

Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Femenino

Femenino

Masculino

Femenino

Femenino

Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Mauricio Andrés Gordillo

José Luis Moreno Gutiérrez

Andrés Dominguez

Maite Nifio

Liliana Fajardo Molina

Natacha Vargas

Daniel Dominguez Cabal

Maria Mercedes Cardona Godoy

Isabella Luna

Fredy Devia Criollo

Andrés Fernando Téllez Murillo

Edson Alejandro Chocué Cabal

Isabel Valencia Puentes

Daniel Arango

Henry Lozada Garrido

Esteban Reyes Tascon

Zandra Patricia Gémez
Montenegro

Instructor

Instructor

Instructor

Instructor

Instructora

Instructora

Instructor

Instructora

Instructora

Instructor

Instructor

Instructor

Instructora

Instructor

Instructor

Instructor

Instructor

Posgrado

Posgrado

Profesional

Profesional

Posgrado

Profesional

Posgrado

Profesional

Posgrado

Profesional

Posgrado

Posgrado

Posgrado

Profesional

Profesional

Posgrado

Posgrado
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AnNexo 2.

Tablas de frecuencia

No 1. MISION Causas Soluciones

2 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

6 10 N/A N/A

8 8 N/A N/A

10 10 N/A N/A

12 8 La informacién sobre estos aspectos no  Que la Institucion nos brinde todas las
ha sido lo suficientemente clara. garantias para dicha contribucion

14 10 N/A N/A

16 9 No sé como medir mi contribucién a la -
misién y sus ejes esenciales.

18 10 N/A N/A

20 10 N/A N/A
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21 8 Es importante fortalecerme en Conocer, considerar e implementar los
experiencia para intervenir de manera aspectos faltantes y a tiempo,
mas eficiente relacionados con el debido proceso
conforme a las necesidades de la
Institucion y la obtencion d emejores
resultados.
22 10 N/A N/A
23 10 N/A N/A
24 8 No sé como medir mi contribucién a la ELABORAR UNA TABLA DE
mision y sus ejes esenciales. VALORACION QUE PERMITA MEDIR
EL GRADO DE APORTE
25 10 N/A N/A
26 9 Desde el rol del instructor si se aportaa  Socializar pemanentemente sobre la
la Mision de la institucion cuyo propésito  Misién, Vision, Valores institucionales
principal es brindar formacién
profesional integral gratuita. Desde este
punto de vista se contribuye a la
construccion y solidificacion de la Mision
del Sena.
27 10 N/A N/A
28 10 N/A N/A
29 8 Falta difusion Mejorar comunicacion organizacional.
Acceso a correo SENA institucional.
30 10 N/A N/A
No 2. PLAN Causas Soluciones
ESTRATEGICO
DE
DESARROLLO
1 9 La informacién sobre estos aspectos no -
ha sido lo suficientemente clara., Con
frecuencia se presentan cambios en
estos aspectos, que no se nos
comunican.
2 10 N/A N/A
3 10 N/A N/A
4 10 N/A N/A
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

10

10

10

10

10

10

10

10

La informacién sobre estos aspectos no
ha sido lo suficientemente clara.

N/A

N/A

N/A

Me han informado al respecto pero, la
verdad, no he prestado la atencién
suficiente.

La informacién sobre estos aspectos no
ha sido lo suficientemente clara.

Con frecuencia se presentan cambios
en estos aspectos, que no se nos
comunican.

N/A

Retro alimentar la planeacion
estrategica, debido que fue socializada
en el 2016

N/A

N/A

Con frecuencia se presentan cambios
en estos aspectos, que no se nos

comunican.

La informacién sobre estos aspectos no
ha sido lo suficientemente clara.

N/A

Hace falta apropiacion de conceptos y
completo conocimiento sobre ello.
Estos implican mas dedicacién de
tiempos.

N/A

Capacitacion

N/A

N/A

N/A

INFORMARME MEJOR

Darlas a conocer co mas frecuencia

N/A

Periodicamente estar dando a
conocer puntos a través de
carteleras, Correos electronicos entre
otros

N/A

N/A

El plan estratégico es claro, sin

embargo los aportes personales no
son tenidos en cuenta.

N/A

Contar con tiempo necesario para
apropiarse e indagar en este aspecto.

N/A
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23 8 Con frecuencia se presentan cambios Se debe crear espacios que midan la
en estos aspectos, que no se nos importancia del tema
comunican.
24 0 No conozco el plan estratégico. NO DEBE SER INFORMADO EN
UNA REUNION; SE DEBERIA
REALIZAR TALLERES
PERMANENTES DE
SEGUIMIENTO.
25 10 N/A N/A
26 9 La informacién sobre estos aspectos no  Socializar y sensibilizar por medio de
ha sido lo suficientemente clara. talleres, ejercicios de comprension
lectora cuya tematica sea este tema
precisamente- Divulgarlo a través de
carteleras fisicas y virtuales
27 8 Al no releerlo se me han olvidado Leerlo con frecuencia
algunos aspectos
28 10 N/A N/A
29 7 Con frecuencia se presentan cambios Mejorar comunicacion organizacional.
en estos aspectos, que no se nos Acceso a correo SENA institucional.
comunican.
30 10 N/A N/A
No 3.ESTRUCTURA Causas Soluciones
ORGANIZACIONAL
1 6 Hay demasiados niveles jerarquicos, -
lo que dificulta la comunicacion hacia
arriba y hacia abajo., Hay demasiada
formalidad (conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.)
2 10 N/A N/A
3 10 N/A N/A
4 10 N/A N/A
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

10

10

10

10

Las funciones de las personas son
muy especializadas, lo que dificulta
su integracién., En general, los
intereses de las areas priman sobre
los de la empresa., No se promueve
el trabajo interdisciplinario ni la
integracion entre las areas., Hay
demasiada formalidad (conducto
regular, exceso de memos,
antesalas, etc.)

Las funciones de las personas son
muy especializadas, lo que dificulta
su integracién.

N/A
N/A
N/A

No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion
entre las &reas., Hay demasiada
formalidad (conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.), Hay
demasiada centralizacion en la toma
de decisiones.

N/A

No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion
entre las areas.

Los ambientes de trabajo no estan
centralizados

N/A

Hay demasiada centralizacién en la
toma de decisiones.

No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion
entre las areas.

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

Integracién y fortalecimiento de la
relaciones entre areas

Mayor comunicacioén entre los diferentes
programas y centros, crear espacios
adicional al desarrollo curricular.

N/A

N/A

N/A

MAS EFICIENCIA EN LOS PROCESOS
ADMINISTRATIVOS PRINCIPALMENTE.
SE REQUIERE MUCHO TRAMITE
CONTRACTUAL Y NO SE EVIDENCIA

ORGANIZACION NI COMUNICACION
ENTRE AREAS

N/A

Centralizar los ambientes de trabajo

N/A

Crear equipos de trabajo autbnomos

Es recomendable que las situaciones que
se presentan con los aprendices se
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19

20

21

22

23

24

25

26

10

10

Hay demasiada burocracia que en
lugar de agilizar, relentiza los
procesos, que en muchas ocasiones
Son re-procesos

En general, los intereses de las
areas priman sobre los de la
empresa., Hay demasiados niveles
jerarquicos, lo que dificulta la
comunicacion hacia arriba y hacia
abajo., No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion
entre las areas., Hay demasiada
formalidad (conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.), Hay
demasiada centralizacion en la toma
de decisiones.

La amplitud de necesidades
organizacionales relacionadas con
las personas especialistas en
algunas areas es mucho mayor, lo
gue genera algunas inasistencias en
la demanda.

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

Las funciones de las personas son
muy especializadas, lo que dificulta
su integracién., En general, los
intereses de las areas priman sobre
los de la empresa., No se promueve
el trabajo interdisciplinario ni la
integracion entre las areas., Hay
demasiada formalidad (conducto
regular, exceso de memos,
antesalas, etc.), Hay demasiada
centralizacion en la toma de
decisiones.

N/A

Las funciones de las personas son
muy especializadas, lo que dificulta
su integracion., Hay demasiados
niveles jerarquicos, lo que dificulta la

tomen a tiempo, hay mucho protocolo y
no se gestiona.

Se debe buscar una comunicacion mas
eficiente y menos burocratica entre los
actores gque componen la estructura. Se
debe cambiar el pensamiento institucional
en el cual la toma de decisiones se
encuentra en un lugar pero la transmision
de dichas decisiones no es oportuna y
clara por un lado y su aplicabilidad
depende de cada agente particular de la
estructura lo cual conlleva que no se
hable el mismo lenguaje en la institucion.

Magnificar la intervencién de areas
especialistas conforme a la demanda y
consecuencias actuales pese a ello.

Hacer trabajo de equipo

CREAR GRUPOS
INTERDISCIPLINARIOS
PERMANENTES, CON HORAS
ASIGNADAS Y OBJETIVOS
ORIENTADOS AL MEJRAMIENTO
CONTINUO

N/A

Cambiar la estructura organizacional.
(claro, eso no es posible) pero si se
pueden eliminar tantos conductos
regulares y formatos que entorpecen la
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comunicacién hacia arriba y hacia
abajo., No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion
entre las areas., Hay demasiada
formalidad (conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.), Mas que
especializadas, las funciones de las
personas, son piramidales con un
sentido de Magquilacion, lo cual no
permite

comunicacion fluida. Promover mediante
diferentes medios el trabajo en equipo
gue permita la integracion de las areas.

27 10 N/A N/A

28 5 No se promueve el trabajo Promover la cultura de trabajo en equipo
interdisciplinario ni la integracion entre las diferentes areas, por medio de
entre las areas., Hay demasiada talleres, integraciones. Mejorar los
formalidad (conducto regular, exceso canales de comunicacién existentes entre
de memos, antesalas, etc.), Hay las diferentes areas.
demasiada centralizacion en la toma
de decisiones.

29 7 Hay demasiada formalidad (conducto Se presentan cambios que no se
regular, exceso de memos, informan.
antesalas, etc.)

30 7 En general, los intereses de las Trabajar en equipo con otros centros de
areas priman sobre los de la formacién, no tener diferencias por ser de
empresa. planta y contratistas.

No 4. ) Causas Soluciones

COMUNICACION

PARTICIPATIVA

1 5 So6lo se me informa cuando las -

decisiones que tienen que ver con mi
trabajo ya estan tomadas., Se me
informa adecuadamente y puedo
opinar ampliamente al respecto, pero
no tomar parte en las decisiones., Solo
puedo informarme, opinar y participar
en las decisiones sobre mi trabajo en
algunas ocasiones.

2 10 N/A N/A

3 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A
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10

Se me informa adecuadamente y
puedo opinar ampliamente al respecto,
pero no tomar parte en las decisiones.,
Soélo puedo informarme, opinar y
participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones.

Sélo puedo informarme, opinar y

participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones.

N/A
N/A
N/A

Aungue se me informe al respecto,
escasamente puedo dar mi opinion.

N/A

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

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

Soélo se me informa cuando las
decisiones que tienen que ver con mi
trabajo ya estan tomadas.

Por mi cargo, no puedo incidir en la
mayoria de las decisiones

Soélo puedo informarme, opinar y
participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones.

En las instituciones publicas es comin que
esto se de y creo que se debe a factores
externos politicos y se puede solucionar
brindando autonomia en seleccién de
perfiles y por meritocracia.

Capacitar al personal administrativo en
comunicacion asertiva e inteligencia
emocional hay demasiada prevencién y
obstaculos en la misma, opinar se toma en
ocasiones como oposicion a un proceso lo
gue genera silencio en las personas y
poco aporte.

N/A

N/A

N/A

A VECES HAY CAMBIOS QUE SE
CONOCEN A ULTIMA HORA, Y
PRACTICAMENTE SOLO SE DEBEN
OBEDECER O EJECUTAR

N/A

Entregar la informacion oportunamente y
tener en cuenta mi opinién

Comunicar frecuente mente las decisiones
gue se toman, frente al area en que me
encuentro.
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Se me informa adecuadamente y
puedo opinar ampliamente al respecto,
pero no tomar parte en las decisiones.,
Soélo puedo informarme, opinar y
participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones.

Se me informa de forma no oprtuna y
por el tipo de vinculacion laboral (por
prestacion de servicios) no es
"conveniente" opinar y sugerir

So6lo se me informa cuando las
decisiones que tienen que ver con mi
trabajo ya estan tomadas.

Se me informa adecuadamente y
puedo opinar ampliamente al respecto,
pero no tomar parte en las decisiones.,
Las decisiones corresponden a un
conducto regular establecido normativa
y experimentalmente, por su puesto
benefico para la organizacion y los
resultados del proceso

N/A

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

So6lo se me informa cuando las
decisiones que tienen que ver con mi
trabajo ya estan tomadas., S6lo puedo
informarme, opinar y participar en las
decisiones sobre mi trabajo en algunas
ocasiones.

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

Es importante la participacién de los
actores directos de la interaccién con los
aprendices.

Desde mi lugar como contratista, no me
afecta el que las decisiones sean tomadas
por otros siempre y cuando sean claras y
coherentes.

Unificar criterios en algunos aspectos para
no perjudicar la intervencion de la
organizacion, la propia y de los
compaferos en general.

N/A
Con el sistema actual no hay posibilidad
CREAR ESPACIOS DE INTERACCION

QUE FORTALEZCAN LA
PARTICIPACION PROPOSITIVA
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26 8 Aunqgue se me informe al respecto, Permitir que las personas se puedan
escasamente puedo dar mi opinion., expresar con libertad y respeto.

Se me informa adecuadamente y Aprender a escuchar con atencién a las
puedo opinar ampliamente al respecto, demas personas porque sus ideas valen
pero no tomar parte en las decisiones., tanto como las mias.

Solo puedo informarme, opinar y Sensibilizar al personal sobre la gran
participar en las decisiones sobre mi importancia del acto comunicativo
trabajo en algunas ocasiones., Hay responsable.

gue mirar atras y darse cuenta de lo

que ha sucedido con quienes no

simplemente expresaron una opinion

diferente respecto de un tema

determinado. Que sucedi6? - ninguno

fue contratado nuevamente.

27 7 Hay situaciones acerca de las cuales -
€s mejor no opinar

28 7 Sélo se me informa cuando las Mejorar los canales de comunicacién
decisiones que tienen que ver con mi existentes entre las diferentes areas.
trabajo ya estan tomadas.

29 7 Se me informa adecuadamente y Se toman decisiones centralizadas desde
puedo opinar ampliamente al respecto, la Direccion General.
pero no tomar parte en las decisiones.

30 4 So6lo se me informa cuando las Socializar los objetivos y planearlos por
decisiones que tienen que ver con mi igualdad, trabajar las competencias que se
trabajo ya estan tomadas. manejan no dar formacién en

competencias que no se manejan.
Socializa los problemas que se presenten
y solucionarlos entre todos no imponer
acuerdos.

No 5. Causas SOLUCIONES

INFRAESTRUCTURA

1 7 Las instalaciones no son =
funcionales., Los servicios sanitarios
no brindan la comodidad necesaria.,
Los equipos y elementos de trabajo
con que dispongo son escasos Yy
cuando los tengo estan obsoletos

2 10 N/A N/A

3 7 Los equipos y elementos de trabajo  actualizar computadores y tener mas

con que dispongo son escasos y
cuando los tengo estan obsoletos,
La distribucion de elementos es

cantidad disponibles, mas puntos de
energia en ambientes y sala de
instructores
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inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

N/A

La distribucién de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

N/A

N/A

N/A

HAY QUE TENER EN CUENTA
QUE SE DAN MUCHAS
FORMACIONES FUERA DE LAS
INSTALACIONES PRINCIPALES
DEL SENA

N/A

La formacion se realiza en
instalaciones universitarias en
alquiler, que son diferentes al objeto
de nuestra institucion.

Las instalaciones no son
funcionales.

N/A

Hace falta la asignacion de algunos
equipos.

Los equipos y elementos de trabajo
con que dispongo son escasos Yy
cuando los tengo estan obsoletos,
La distribucion de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

N/A

Revisando las necesidades para realizar
una distribucion acorde

N/A

N/A

N/A

REALIZAR ACOMODACIONES E
INVERSIONES IMPORTANTES EN
ESTOS OTROS LUGARES DE
FORMACION

N/A

Centralizar las instalaciones

N/A




161

18

19

20

21

22

23

24

25

26

10

10

10

10

Las instalaciones no son
funcionales., Los equipos y
elementos de trabajo con que
dispongo son escasos y cuando los
tengo estan obsoletos, La
distribucion de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

Las instalaciones no son
funcionales., Los equipos y
elementos de trabajo con que
dispongo son escasos y cuando los
tengo estan obsoletos, La
distribucion de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

N/A
N/A
N/A

Los equipos y elementos de trabajo
con que dispongo son escasos y
cuando los tengo estan obsoletos

Las instalaciones no son
funcionales., Los equipos y
elementos de trabajo con que
dispongo son escasos y cuando los
tengo estan obsoletos, La
distribucion de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

N/A

Las instalaciones no son
funcionales., Los equipos y
elementos de trabajo con que
dispongo son escasos y cuando los
tengo estan obsoletos, No hay
preocupacion en el C.G.T.S por
conseguir las mejores y mas
modernas instalaciones, equipos y
elementos., La distribucién de
elementos es inadecuada pues no
se realiza acorde con las
necesidades.

En salomia hay televisores pero estos
no son compatibles con los portatiles del
centro. Conseguir los adaptadores

N/A
N/A
N/A

Dotar bien el sistema

QUE LA OFERTA SE REALICE SOBRE
LA VERDADERA CAPACIDAD
TECNICA Y TECNOLOGICA QUE
TIENE EL C.G.T.S; IGUALMENTE LAS
SEDES ALTERNAS DEBEN CONTAR
CON IGUALES CONDICIONES PARA
LA PRESTACION DEL SERVICIO

N/A

Que se invierta el presupuesto para lo
gue realmente fue destinado y que no se
le den otros manejos diferentes.

Que las sedes alternas cuenten al
menos con equipos de coOmputo para
trabajar cuando sea necesario su uso.
Que se adecuen las instalaciones del
Sena Salomia, de manera que muchos
otros grupos tengan oportunidad de
formarse alli, pues es nuestra casa.
Que se realice veeduria y control de los
recursos econémicos y fisicos para que
se les dé un uso justo y adecuado.
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27 6 Las instalaciones no son Cumplir con lo que la misma institucion
funcionales., Los servicios sanitarios se ha planteado en su plan estratégico y
no brindan la comodidad necesaria., reducir la politiqueria.

Los equipos y elementos de trabajo
con que dispongo son escasos y
cuando los tengo estan obsoletos,
La distribucion de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

28 8 Las instalaciones no son Adecuar los ambientes de formacion
funcionales., Los servicios sanitarios para el uso de los pc, mejorar las
no brindan la comodidad necesaria., instalaciones y el aseo de los bafios.
Los equipos y elementos de trabajo  Adquirir nuevos equipos de computo
con que dispongo son escasos y que no sean tan obsoletos. Comprar
cuando los tengo estan obsoletos licencias de software especializado

segun los programas de formacion.

29 5 Las instalaciones no son Falta mayor inversion. Mejorar disefio de
funcionales., Los servicios sanitarios instlaciones reformadas. Mejorar
no brindan la comodidad necesaria., velocidad de Internet.

Los equipos y elementos de trabajo
con que dispongo son escasos y
cuando los tengo estan obsoletos,
La distribucion de elementos es
inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

30 6 Las instalaciones no son Mejorar los ambientes de aprendizaje
funcionales., Los equipos y con varios toma corriente, aire
elementos de trabajo con que acondicionado, mejores equipos,
dispongo son escasos y cuando los ~ mejorar la red de Internet, extensiones,
tengo estan obsoletos cables, laboratorios.

No 6. Causas Soluciones

COOPERACION
1 10 N/A N/A
2 10 N/A N/A
3 10 N/A N/A
4 10 N/A N/A
5 9 En general, los intereses de las Realmente se nota la voluntad de trabajo

personas priman sobre los de la
institucion., Hay interés por alcanzar
los mejores beneficios para todos, pero

en equipo de las personas, pero entre
areas, no. Una posible solucién es integrar
y crear equipos en el que participen desde
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falta mas integracion y solidaridad
entre las partes.

En general, los intereses de las
personas priman sobre los de la
institucion.

N/A

En general, los intereses de las
personas priman sobre los de la
institucion.

N/A

N/A

N/A

Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las
partes.

Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las
partes.

N/A

La estructura organizacional no facilita

la integracién y cooperacion.

La estructura organizacional no facilita

la integracion y cooperacion., Hay
interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las
partes.

las diferentes areas para solucionar los
problemas o implementar medidas.

Sensibilizar a las personas en sus
competencias interpersonales y su impacto
en el clima laboral

N/A

N/A
N/A

N/A

Realizar mas actividades de integracion.

N/A
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Falta de motivacion y/o capacitacion
para trabajar en equipo., La estructura
organizacional no facilita la integracion
y cooperacion., Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para
todos, pero falta més integracion y
solidaridad entre las partes.

N/A

Falta de motivacion y/o capacitacion
para trabajar en equipo., La estructura
organizacional no facilita la integracion
y cooperacion.

Los tiempos congeniados son minimos
e impiden abordaje completo de
tematicas.

N/A
N/A

Falta de motivacion y/o capacitacion
para trabajar en equipo., La estructura
organizacional no facilita la integracion
y cooperacion., Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para
todos, pero falta mas integracion y
solidaridad entre las partes.

Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las
partes.

Priman més los conflictos que la
integracion entre las areas., Falta de
motivacion y/o capacitacion para
trabajar en equipo., La estructura
organizacional no facilita la integracion
y cooperacion., Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para
todos, pero falta més integracion y
solidaridad entre las partes.

Que desde la coordinacion se promueva
mas el trabajo en equipo, los contratistas
trabajan cada uno desde su lado para
cumplir las directrices, no se recibe aporte
de los compafieros de planta

N/A

Como siempre, hacen falta tiempos y
espacios destinados a la integracion sin la
cual se dificulta mas la cooperacion.

Establecer conjuntamente estrategias de
abordaje e intervencion completa.

N/A
N/A

NO SE DAN LOS ESPACIOS PARA
FORTALECER EL TRABAJO EN EQUIPO

Ofrecer estimulo y motivacion a las
personas.

Proponer talleres y seminarios sobre
Trabajo en equipo, Servicio al Cliente,
Motivacion personal, Etica y valores, entre
otros.
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27 7 Cada area quiere lograr lo mejor para Mejor comunicacién entre nivel estratégico
si, olvidandose del todo y mandos medios con los operativos. Falta
organizacional., En general, los de estabilidad laboral genera competencia
intereses de las personas priman sobre insana entre comparfieros y hasta egoismo.
los de la institucion., Falta de
motivacion y/o capacitacion para
trabajar en equipo., Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para
todos, pero falta mas integracion y
solidaridad entre las partes.

28 8 Cada area quiere lograr lo mejor para -
si, olvidandose del todo
organizacional., La estructura
organizacional no facilita la integracion
y cooperacion.

29 8 En general, los intereses de las Falta mayor comunicacion de las fortalezas
personas priman sobre los de la de cada uno los Instructores. Mejorar
institucion. contratacion de servicios del SENA.

30 7 Hay interés por alcanzar los mejores Trabajar capacitacion de trabajo en equipo,
beneficios para todos, pero falta méas comunicacion para todo el personal.
integracion y solidaridad entre las
partes.

No 7. CAUSAS SOLUCIONES

LIDERAZGO
1 7 Los Directivos no disponen de tiempo -
suficiente para nosotros., Los Directivos
tienen demasiadas personas a cargo.

2 10 N/A N/A

3 8 No a habido contacto directo con el Darse a conocer, acercarse a contratistas,

actual Subdirector presentarse

4 10

5 9 Los Directivos no disponen de tiempo Delegar mas.

suficiente para nosotros.

6 10 N/A N/A

7 10 N/A N/A

8 10 N/A N/A

9 10 N/A N/A
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Los Directivos no disponen de tiempo
suficiente para nosotros., Los Directivos
simplemente ordenan y no les
preocupan estos aspectos.

N/A
Su forma de relacionarse con nosotros
deja tanto que desear, que, por el

contrario, tienden a desmotivarnos.

Los Directivos tienen demasiadas
personas a cargo.

N/A

Los Directivos tienen demasiadas
personas a cargo.

Los Directivos no disponen de tiempo
suficiente para nosotros.

Los Directivos no disponen de tiempo

suficiente para nosotros., Los Directivos
tienen demasiadas personas a cargo.

N/A

No puedo responder ya que en esta
ciudad no he tenido contacto con
directivos.

Los directivos tienen a cargo multiples
actividades, que incluso les impiden
tiempos de permanencia y conocimiento
de asuntos a cabalidad

N/A

N/A

Los Directivos simplemente ordenan y
no les preocupan estos aspectos.

N/A

YO LO ATRIBUIRIA INICIALMENTE A LA
FALTA DE TIEMPO PUES SE PUEDE
PERCIBIR QUE SU CARGA LABORAL ES
GRANDE

N/A

Bajar la carga de personal a los directivos

N/A

El Unico apoyo y contacto es con la
Coordinadora Académica, no se tiene
contacto con la Misional, solo
ocasionalmente en los comites, con el
Subdirector no se tiene contacto.

N/A

Lograr mayor permanencia de los directivos

N/A

N/A

NO SE PERCIBE EN LA ORGANIZACION
INTERES POR DESARROLLAR O
FORTALECER PROCESOS DE
LIDERAZGO

N/A
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26 8 Los Directivos no disponen de tiempo Buscar apoyo a través de capacitacion que
suficiente para nosotros., Los Directivos  permita un trabajo en equipo donde tanto
tienen demasiadas personas a cargo., directivos como personal de apoyo puedan
Los Directivos tienden mas a la rutina trabajar juntos. Realizar clinicas de Servicio.
gue al cambio. Usar las carteleras fisicas y virtuales, los

correos, las redes sociales y los medios
necesarios para crear a través de la
repeticion, la cultura de darle importancia a
las demas personas quienes trabajan con
nosotros, pues ellas son parte
importantisima del engranaje de la entidad.

27 5 Los Directivos no disponen de tiempo Es un problema de fondo mas que de forma.
suficiente para nosotros., Los Directivos  Desarrollar liderazgo en los directivos de
simplemente ordenan y no les manera urgente con capacitadores de talla
preocupan estos aspectos., Su forma de mundial, que incluso humanicen el trato que
relacionarse con nosotros deja tanto que nos dan.
desear, que, por el contrario, tienden a
desmotivarnos.

28 8 Los Directivos no disponen de tiempo -
suficiente para nosotros., Los Directivos
tienen demasiadas personas a cargo.

29 8 Demasiada carga de trabajo. Mejorar tramitologia SENA.

30 3 Los Directivos simplemente ordenan y Es una entidad de mucha politica, se
no les preocupan estos aspectos. requiere contratar profesionales que sean

lideres y premie la gente que tiene la
organizacién, hacer programas de
motivacion.

No 8. RELACIONES CAUSAS SOLUCIONES

INTERPERSONALES

1 10 La arrogancia de algunos dificulta

las buenas relaciones.

2 10 N/A N/A

3 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

5 10 N/A N/A

6 5 Falta solidaridad y apoyo entre las Fortalecer las buenas relaciones,

personas., Falta cordialidad en el
trato.

comunicacion asertiva y reputacion
empresarial.
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N/A

Hay conflictos entre personas y
entre areas, sin solucionar.

N/A

En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poder integrarse., La arrogancia de
algunos dificulta las buenas
relaciones.

N/A

En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

N/A

En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

Falta respeto y consideracion por las
maneras de pensar, de sentir y de
actuar de los demas., Falta
solidaridad y apoyo entre las
personas., Hay barreras entre los
estamentos.

N/A
En general, las personas no se

conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

N/A

N/A

INTEGRACIONES LABORALES

N/A

Realizar actividades de integracion

N/A

Realizar por parte de la instituciéon

actividades de integracion, cooperacion

gue generen sentido de pertenencia.

N/A

Dos variables diferentes y una es
condicional a la otra. Las

programaciones en diversas sedes, los

horarios y la falta de tiempo para los

encuentros dificultan el que se llegue a

dichos objetivos comunes aunque la

interaccion, cuando se tiene, sea buena.
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21 10 N/A N/A

22 10 N/A N/A

23 10 N/A N/A

24 7 En general, las personas no se LOS ESPACIOS PARA INTEGRARSE
conocen lo suficiente como para SON MINIMOS Y EN LA ACTUALIDAD
poder integrarse. TODO SE HACE EN SALOMIA

25 8 La arrogancia de algunos dificulta -
las buenas relaciones.

26 9 En general, las personas no se Talleres de sensibilizacion- seminarios,
conocen lo suficiente como para simposios, reuniones presentar a las
poder integrarse., Falta respeto y personas, destacar las mejores cosas de
consideracion por las maneras de ellas.
pensar, de sentir y de actuar de los
demas., Falta solidaridad y apoyo
entre las personas., Falta cordialidad
en el trato., Hay conflictos entre
personas y entre areas, sin
solucionar., Hay barreras entre los
estamentos., La arrogancia de
algunos dificulta las buenas
relaciones.

27 7 Falta solidaridad y apoyo entre las Acabar con la discriminacion sembrada
personas. entre empleados de planta y

contratistas, que tanto unos como los
otros disfruten de las mismas
actividades de integracion.

28 8 En general, las personas no se -
conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

29 7 En general, las personas no se Ampliar los Equipos de Trabajo.
conocen lo suficiente como para
poder integrarse., La arrogancia de
algunos dificulta las buenas
relaciones.

30 7 En general, las personas no se Trabajar actividades de especializacion,
conocen lo suficiente como para integracion, conocer roles de los
poder integrarse. comparieros.

No 9.INDUCCION CAUSAS SOLUCIONES

CAPACITACION
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La institucion tiene procesos de
induccién pero no son los adecuados

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

La institucion tiene procesos de
induccion pero no son los adecuados,
HUBO VARIOS TEMAS QUE NO
FUERON VISTOS A FONDO Y
OTROS CONTRACTUALES QUE NO
FUERON CAPACITADOS

N/A

No recibi induccién al ingresar a la
institucion

La institucion tiene procesos de
induccion pero no son los adecuados

N/A

Capacitacién permanente en el area
asignada

La institucion tiene procesos de
induccion pero no son los adecuados

No hay un sistema bien disefiado y
adecuado para la induccion de los
colaboradores., No recibi induccién al
ingresar a la institucion, La institucion
tiene procesos de induccion pero no
son los adecuados

No hay un sistema bien disefiado y
adecuado para la induccién de los
colaboradores.

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

REALIZAR UNA BUENA CAPACITACION

N/A

Estipular un tiempo mas largo de induccion

N/A

Establecer un plan y darlo a conocer
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19 4 No hay un sistema bien disefiado y -
adecuado para la induccién de los
colaboradores., La institucion tiene
procesos de induccion pero no son los
adecuados

20 0 No puedo opinar sobre los procesos de
este centro.

21 10 N/A N/A

22 10 N/A N/A

23 10 N/A N/A

24 1 No hay un sistema bien disefiado y TODO SE HACE A LA CARRERA
adecuado para la induccién de los
colaboradores.

25 10 N/A N/A

26 8 No hay un sistema bien disefiado y Que se replanteen los procesos de
adecuado para la induccién de los induccion y se hagan mas dinamicos y
colaboradores., La institucion tiene menos pesados.
procesos de induccion pero no son los
adecuados

27 4 No hay un sistema bien disefiado y Disefiar un curso de induccion para
adecuado para la induccion de los instructores enfocado en desarrollar
colaboradores., No recibi induccion al competencias
ingresar a la institucion

28 10 N/A N/A

29 7 Falta de induccion permanente Induccion permanente y de actualizacion,

sin repeticion.
30 10 N/A N/A
No 10. CAUSAS SOLUCIONES

RECONOCIMIENTO

3

No es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la institucién, No

existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion, A la
institucién no le interesa tener un
programa de reconocimiento hacia
los colaboradores., Existe
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10

11

12

13

10

10

10

10

reconocimiento por parte de mi jefe
pero no de la institucion.

No es costumbre reconocer el trabajo -
de las personas en la institucién, No

existe un programa de

reconocimiento dentro de las

politicas de la institucion

Existe reconocimiento por parte de -
mi jefe pero no de la institucion.

N/A N/A
No existe un programa de =

reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion

Existe reconocimiento por parte de Crear espacios donde se reconozca

mi jefe pero no de la institucion. publicamente el aporte y/o logros ,
reconocimiento a través de medios
digitales.

N/A N/A

Existe reconocimiento por parte de
mi jefe pero no de la institucién.

N/A N/A
No existe un programa de CREAR UN PROGRAMA DE
reconocimiento dentro de las RECONOCIMIENTO

politicas de la institucion, A la
institucién no le interesa tener un
programa de reconocimiento hacia
los colaboradores.

No conozco los reconocimientos, soy
nuevo en la institucion

No es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la institucién

No existe un programa de Crear un programa de reconocimiento en
reconocimiento dentro de las la institucién
politicas de la institucion
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

10

10

A la institucion no le interesa tener un
programa de reconocimiento hacia
los colaboradores.

No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion

No es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la institucién

No es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la institucion, No
existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucién, Existe
reconocimiento por parte de mi jefe
pero no de la institucion.

No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion, Existe
reconocimiento por parte de mi jefe
pero no de la institucion.

No puedo responder por el tiempo
gue llevo en la institucion

Desconozco el procedimiento
N/A

No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion

No es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la institucién, No
existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucién

N/A

No es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la institucién, No
existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion, El incentivo
es un nuevo contrato !

Los contratistas no tenemos acceso a
ese beneficio

Consultar sobre esto

N/A

LO QUE SE PERCIBE ES QUE AL
CONTRATISTA NO SE DEBE DAR
RECONOCIMIENTO ALGUNO

N/A

Que se disefie una tarjeta o un
documentos felicitando a la persona y
resaltando sus cualidades. Que se
implemente un dia de reconocimientos.




174

27

28

29

30

No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucién, Existe
reconocimiento por parte de mi jefe
pero no de la institucion.

Existe reconocimiento por parte de
mi jefe pero no de la institucion.

No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion, Existe
reconocimiento por parte de mi jefe
pero no de la institucion.

Disefio e implantacién de un programa
de reconocimiento.

Valorar a los Contratistas.

No es costumbre reconocer el trabajo Hacer las cosas bien es fundamental,

de las personas en la institucién, No

existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la institucion

hacer os reconocimientos por escrito y
verbal es de gran motivacién premiar
sobre todo a los contratistas.

No

11.
MOTIVACION

CAUSAS

SOLUCIONES

5

10

10

10

La instituciéon no genera ningun
mecanismos de motivacion para con sus
colaboradores., La institucion no presta
ni interés ni apoyo en sus colaboradores
en su puesto de trabajo.

La institucion no genera ningn
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores., La institucién no presta
ni interés ni apoyo en sus colaboradores
en su puesto de trabajo.

La institucion no genera ningn
mecanismos de motivacion para con sus
colaboradores.

N/A

La institucion no genera ningun
mecanismos de motivacion para con sus
colaboradores.

N/A

N/A

Solo se exige cumplimiento y, esta bien, el
tema que nos ocupa es motivacion

N/A

Las organizaciones por lo general tienen
planes de motivacion por logros.

N/A

N/A
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

10

10

10

10

10

N/A
N/A

La institucidon no genera ningun
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores.

No los conozco

La institucién no genera ningun
mecanismos de motivacion para con sus
colaboradores.

En general, las condiciones laborales de
la institucién son inadecuadas y no son
motivantes.

La institucion no genera ningun
mecanismos de motivacion para con sus
colaboradores.

La institucion no genera ningn
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores.

La institucion no genera ningdn
mecanismos de motivacion para con sus
colaboradores., En general, las
condiciones laborales de la institucion
son inadecuadas y no son motivantes.

La institucidon no genera ningun
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores.

La institucion no genera ningn
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores.

La institucién no genera ningdn
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores.

N/A

N/A

N/A

N/A
N/A

CREAR UN MECANISMO DE MOTIVACION

Soy nuevo en la institucion

Generar un mecanismo de motivacion

Brindar capacitaciones, beneficios
asociados a los contratistas ( cajas de
compensacion, fiestas, entre otros),
felicitaciones verbales

los contratistas no tenemos estos beneficios

generar los mecanismos.

N/A
N/A

N/A
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24 0 La institucidon no genera ningun NO SE PERCIBE NINGUN INTERES POR
mecanismos de motivacién para con sus PARTE DE LA ENTIDAD PARA MOTIVAR,
colaboradores. SOLO CONTROLAR

25 10 N/A N/A

26 7 La institucién no genera ningin Usar los medios para divulgar mecanismos
mecanismos de motivacion para con sus de motivacion que beneficien a los
colaboradores. colaboradores.

27 6 La institucion no genera ningun Mejorar la comunicacion y el trato y dar
mecanismos de motivacion para con sus incentivos
colaboradores., La institucion no presta
ni interés ni apoyo en sus colaboradores
en su puesto de trabajo.

28 7 La institucidon no genera ningln -
mecanismos de motivacién para con sus
colaboradores.

29 7 No se tiene un programa de motivacion.  Tener un programa de motivacion y de

crdimiento personal

30 6 La institucion no genera ningun Ofrecer capacitacién para todos es
mecanismos de motivacién para con sus motivante,
colaboradores., La institucién no presta
ni interés ni apoyo en sus colaboradores
en su puesto de trabajo.

No 12. ) Causas SOLUCIONES

COMPENSACION
1 2 No conozco el plan de compensacion
acorde a mi cargo.
2 10 N/A N/A

3 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

5 10 N/A N/A

6 10 N/A N/A
7 10 N/A N/A
8 10 N/A N/A
9 10 N/A N/A
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

10

10

N/A

Por ser un contrato de prestacion de
servicios. Lo ideal seria tener un
contrato formal

La compensacion no esta de acuerdo
con las exigencias del cargo

Se realiza mucho mas trabajo que
otros instructores.

La compensacion no esta de acuerdo
con las exigencias del cargo

La compensacién no esta de acuerdo
con las exigencias del cargo, No
conozco el plan de compensacion
acorde a mi cargo.

La compensacion no esta de acuerdo
con las exigencias del cargo, Frente al
mercado laboral, considero que mi
compensacion es baja

La compensacion no esta de acuerdo
con las exigencias del cargo

Frente al mercado laboral, considero
gue mi compensacion es baja

ASpectos que no solo dependen de la
organizacion sino del rendimiento de
aprendices

N/A

La institucién no ha dado a conocer el
plan de compensacion

LA COMPENSACION ECONOMICA ES
BUENA PERO PODRIAN HABER
SUBSIDIOS Y APOYOS DE ESTUDIOS
PARA CONTRATISTAS TAMBIEN

N/A

Establecer niveles de compensacién

Compensar los trabajos, con felicitaciones,
tiempo,

los contratistas no tenemos estos
beneficios

La empresa debe asumir, como cualquier
tipo de contrato que es de tiempo fijo, los
aportes a salud, pension y arl cumpliendo
lo establecido por la ley. De ser asi,
estaria satisfecho.

Mas conciencia y sentido de pertenencia
por parte de los aprendices

N/A

Planear un modelo integral
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24 5 La compensacion no esta de acuerdo TENIENDO PRESENTE QUE ES POR

con las exigencias del cargo SERVICIOS Y NO HAY PAGO DE
VACACIONES, PRIMAS O CESANTIAS,
EL PAGO DE SEGURIDAD SOCIAL ES
MUY ALTO

25 10 N/A N/A

26 9 La compensacion no esta de acuerdo  Aunque esas compensaciones son cifras
con las exigencias del cargo predeterminadas a nivel nacional o por

regional o centro; levantar una solicitud
masiva donde se pida una compensacion
acorde con las exigencias del cargo,
adicional a la magnitud de responsabilidad
gue se tiene por trabajar y formar a las
personas.

27 7 La compensacion no esté de acuerdo  Contratar legalmente a los instructores. El
con las exigencias del cargo, Frente al modelo del contratista no es del todo legal.
mercado laboral, considero que mi Si no se contrata al instructor, al menos
compensacion es baja deberian pagar el salario integral

28 8 Frente al mercado laboral, considero -
gue mi compensacion es baja

29 6 La compensacion no esta de acuerdo  Unos ingresos acordes a la experiencia y
con las exigencias del cargo, Frente al estudios.
mercado laboral, considero que mi
compensacion es baja

30 4 No conozco el plan de compensacién Establecer un plan de compensacion para
acorde a mi cargo. todos los contratistas sin excluir

No 13. CAUSAS SOLUCIONES

DESARROLLO
PERSONAL Y
PROFESIONAL
1 4 Las posibilidades de capacitacion y -
formacion son so6lo para algunas
personas.
2 0 Las posibilidades de capacitacion y -

formacioén son so6lo para algunas
personas., A la institucion el desarrollo
personal y profesional de sus
colaboradores, no parece preocuparle.
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10

11

12

13

14

15

16

17

10

10

10

10

10

10

10

No es facil obtener permisos para -
asistir a cursos o seminarios en horas
de trabajo.

N/A N/A
No conozco casos, tampoco a nivel -

personal sobre este tema. Aunque seria
bueno enterarse si esto es posible.

N/A N/A
N/A N/A
N/A N/A
N/A N/A

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., A la institucién el
desarrollo personal y profesional de sus
colaboradores, no parece preocuparle.

N/A N/A

Las posibilidades de capacitacion y -
formacion son sélo para algunas
personas.

Las posibilidades de capacitacion y -
formacioén son soélo para algunas
personas.

No es facil obtener permisos para -
asistir a cursos o seminarios en horas
de trabajo.

No es facil obtener permisos para -
asistir a cursos o seminarios en horas
de trabajo.

Las posibilidades de capacitacion y -
formacioén son so6lo para algunas

personas., No es facil obtener permisos

para asistir a cursos o seminarios en

horas de trabajo., A la institucion el
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18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

10

10

desarrollo personal y profesional de sus
colaboradores, no parece preocuparle.

Las posibilidades de capacitacién y
formacién son sélo para algunas
personas., No es facil obtener permisos
para asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo.

No es facil asistir a cursos y
capacitaciones por el horario irregular

No me consta en el tiempo que llevo en
la institucién.

Los tiempos y el compromiso para
cumplir con tareas, demandan la mayor
parte del tiempo

N/A

Las posibilidades de capacitacion y
formacioén son solo para algunas
personas.

Las posibilidades de capacitacion y
formacion son sélo para algunas
personas.

N/A

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., Invertir en el
contratista suele ser costoso y
arriesgado, ya que casi siempre esta de
paso por las entidades.

Las posibilidades de capacitacion y
formacidn son sélo para algunas
personas., No es facil obtener permisos
para asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo.

N/A

N/A
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28 5 Las posibilidades de capacitacion y -
formacién son sélo para algunas
personas., No es facil obtener permisos
para asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo.

29 7 Las posibilidades de capacitacion y -
formacioén son solo para algunas
personas., A la institucion el desarrollo
personal y profesional de sus
colaboradores, no parece preocuparle.

30 2 Las posibilidades de capacitacion y -
formacién son sélo para algunas
personas., Las funciones que debo
desempefiar no estimulan mi desarrollo
personal y profesional.

No 14.HIGIENEY CAUSAS SOLUCIONES

SALUD
OCUPACIONAL

1 7 En la institucion no se realizan
periddicamente capacitaciones acerca
de los riesgos profesionales.

2 10 N/A N/A

3 8 - -

4 10 N/A N/A

5 10 N/A N/A

6 10 N/A N/A

7 10 N/A N/A

8 10 N/A N/A

9 10 N/A N/A

10 0 La institucion no ha divulgado nada al DIVULGAR INFORMACION AL
respecto., En la institucion no se RESPECTO
realizan periédicamente capacitaciones
acerca de los riesgos profesionales.

11 5 No los conozco Soy nuevo en la institucion
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

10

10

10

10

10

En la institucion no se realizan
periédicamente capacitaciones acerca
de los riesgos profesionales.

Si existe un comité encargado de
reconocer, vigilar y controlar los
factores de riesgo existentes en la
institucion, pero su funcionamiento no
es el adecuado.

N/A
N/A

En la institucién no se realizan
periddicamente capacitaciones acerca
de los riesgos profesionales.

Si existe un comité encargado de
reconocer, vigilar y controlar los
factores de riesgo existentes en la
institucion, pero su funcionamiento no
es el adecuado.

En la institucién no se realizan
peribdicamente capacitaciones acerca
de los riesgos profesionales., hay
condiciones riesgosas ocasionadas por
la mala infraestructura

No conozco por el tiempo que llevo en
la institucion.

Puede socializarse masiva y
continuamente toda la informacion

N/A
N/A
N/A

Si existe un comité encargado de
reconocer, vigilar y controlar los
factores de riesgo existentes en la
institucion, pero su funcionamiento no
es el adecuado.

Establecer en periodos cortos la vigilancia

N/A

N/A

Utilizar medios masivos de comunicacion y
continuos para socializar por completo este
ineres y en lo posible, de modo
permanente

N/A

N/A

N/A
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26 9 Si existe un comité encargado de Capacitacién permanente, debido al
reconocer, vigilar y controlar los continuado riesgo que existe en las
factores de riesgo existentes en la instituciones, por una caida, un golpe, un
institucién, pero su funcionamiento no accidente laboral del cualquier especie. De
es el adecuado., Si existe un comité igual manera los Simulacros son muy
encargado de reconocer, vigilar y apropiados para la sensibilizacién. El Sena
controlar los factores de riesgo en algunas ocasiones lo ha realizado.
existentes en la institucion; cada dia se
esta fortaleciendo. Por ahora esta en
un proceso de robustecimiento

27 8 Algunos espacios de trabajo no Mejorar los ambientes y elementos de
promueven la salud ocupacional trabajo para instructores.

28 10 N/A N/A

29 7 Si existe un comité encargado de Tener un presupuesto adecuado y hacer
reconocer, vigilar y controlar los inversiones adecuadas.
factores de riesgo existentes en la
institucion, pero su funcionamiento no
es el adecuado.

30 7 En la institucién no se realizan Se debe capacitar permanentemente,
peribdicamente capacitaciones acerca  hacer controles por parte del comité
de los riesgos profesionales., Si existe
un comité encargado de reconocer,
vigilar y controlar los factores de riesgo
existentes en la institucién, pero su
funcionamiento no es el adecuado.

No 5. CAUSAS SOLUCIONES

EVALUACION

DEL

DESEMPENO

1 3 No me realizan evaluacién de -
desemperio

2 0 No se hacen evaluaciones -
3 10 N/A N/A
4 10 N/A N/A
5 10 N/A N/A
6 5 La evaluaciéon de desempefio del -

contratista en el sistema educativo es
mas de requisitos que de calidad
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10

10

10
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N/A
Falta objetividad en la evaluacion
N/A

NO CONOZCO EL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO

N/A

Siempre he querido saber como me fué
en la evaluacion y no ha sido posible.

La evaluacion no se hace en el
momento oportuno

No aplica para los constratistas, debido
gue no se si la realizan

No existe como tal un plan de
evaluacion de desempefio para los
instructores contratistas

Falta objetividad en la evaluacién

no me han informado de la evaluacion
de desempefio

Falta objetividad en la evaluacion

soy contratista

Por desconocimiento e inexperiencia no
puedo dar cuenta completa de lo
anterior

N/A

No es,claro

NO APLICA PARA CONTRATISTAS

N/A

N/A

N/A

DIVULGAR EL SISTEMA DE EVALUACION

N/A

Realizar la evaluaciéon en el momento
oportuno

Realizar la evaluacion y socializarla, para un
proceso de mejoramiento continuo.

Acordar y socializar la aplicacion de la
evaluacion de desempefio

Replantear estrategias de informacion y
atraccion para ello

N/A

SE DEBERIA TENER UNA
HERRAMIENTA DE EVALUACION PARA
CONTRATISTAS DE TAL MANERA QUE
SE PUEDA USAR COMO CRITERIO DE
CONTRATACION

N/A
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26 5 La falta de claridad en las funciones Debido a los temores y algunas represiones,
impide una evaluacion adecuada, Mas las personas guardan mucho sigilo al
gue constructiva, la evaluacion es respecto. Debe solicitarse una
represiva, Debe ser constructiva. Esun  sensibilizacién sobre la Evaluacion del
proceso permanente, no un fin al cual desempefio. Muchas personas no saben ni
se llega. siquiera qué es .

27 7 Falta objetividad en la evaluacion, La -
evaluacion no se hace en el momento
oportuno

28 5 Falta objetividad en la evaluacion -

29 7 No se tiene una evalaucion formal para  Tener plan de evaluacin de contratistas.
los Contratistas.

30 2 La falta de claridad en las funciones Al contratista le comuniquen la evaluacion,
impide una evaluacion adecuada, La gue se hagan retroaliementaciones, hacerle
evaluacion no se hace en el momento a los jefes evaluaciones de desempefio
oportuno, Mas que constructiva, la
evaluacion es represiva

No 16. ) CAUSAS SOLUCIONES

AUTOEVALUACION
1 3 Los métodos no se han difundido -
ampliamente., No me interesa la
Autoevaluacion

2 0 La institucion no ha desarrollado un -

método de autoevaluacion para cada
puesto de trabajo

3 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

5 9 Los métodos no se han difundido Siempre hay auto evaluacién a nivel

ampliamente. personal, que la organizacién pueda o
tenga métodos que ayuden, deberian
darlos a conocer.

6 10 N/A N/A
7 10 N/A N/A
8 10 N/A N/A
9 10 N/A N/A
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10

10
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La institucion no ha desarrollado un
método de autoevaluaciéon para cada
puesto de trabajo, Los métodos no
se han difundido ampliamente.

No los conozco

Los métodos no se han difundido
ampliamente.

La institucion no ha desarrollado un
método de autoevaluacion para cada
puesto de trabajo

N/A

La institucion no ha desarrollado un
método de autoevaluacion para cada
puesto de trabajo

La institucion no ha desarrollado un
método de autoevaluacién para cada
puesto de trabajo

La institucion no ha desarrollado un
método de autoevaluacién para cada
puesto de trabajo, Los métodos no
se han difundido ampliamente.

La institucion no ha desarrollado un
método de autoevaluacion para cada
puesto de trabajo

No conozco al llevar poco tiempo en
la institucion.

N/A
N/A

Los métodos no se han difundido
ampliamente.

NO SE SI EXISTAN METODOS

N/A

DIVULGAR EL METODO DE
AUTOEVALUACION

Soy nuevo en la Institucion

Crear un método de auto evaluacion por
cada puesto de trabajo

N/A

Que se socialice y apliquen procesos de
autoevaluacion.

N/A

N/A

SI EXISTEN, MAYOR COMUNICACION

N/A
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26 5 La institucion no ha desarrollado un Creo que cada uno debemos
método de autoevaluacién para cada autoevaluarnos permanentemente sin
puesto de trabajo, Los métodos no que la institucién nos lo sugiera. Es
se han difundido ampliamente., Me nuestra obligacion. Sin embargo, no
interesa totalmente la auto sabria como ser lo suficientemente
evaluacion, pero no sé como objetivo para practicarme una
realizarla, en verdad tengo claro sila  autoevaluacion. Pienso que la solucién
institucién ha desarrollado un radica en solicitar por escrito a la
método para cada puesto de trabajo institucién una induccioén al respecto.
0 si es que estos no han sido
difundidos ampliamente
27 6 La institucion no ha desarrollado un -
método de autoevaluacion para cada
puesto de trabajo, Los métodos no
se han difundido ampliamente.
28 7 Los métodos no se han difundido -
ampliamente.
29 7 Falta mayor difusion. Mejorar acceso. Faltan capacitaciones.
30 3 Los métodos no se han difundido No se hace aplica para contratistas yes
ampliamente. fundamental
No 17. CAUSAS SOLUCIONES

SOCIALIZACION

10

Los procesos de cambio no son
socializados con los colaboradores.,
En la instituciéon se implementan los
cambios pero no nos preparan para
ello.

Los procesos de cambio no son
socializados con los colaboradores.,
En la institucién se implementan los
cambios pero no nos preparan para
ello.

En la instituciéon se implementan los
cambios pero no nos preparan para
ello.

N/A
En la institucion se implementan los

cambios pero no nos preparan para
ello.

El tema es de hacer las socializaciones
con la antelacién necesaria y no a ultima
hora, lo que refleja falta de planificacion

N/A
Acompafiamiento con personal capacitado

0 experimentado para superar esos
cambios
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

10

10

10

10

10

La institucion tienen procesos
socializacién pero no son los
adecuados.

N/A
N/A
N/A

La institucion tienen procesos
socializacion pero no son los
adecuados., En la institucion se
implementan los cambios pero no nos
preparan para ello.

N/A

En la institucién se implementan los
cambios pero no nos preparan para
ello.

Los procesos de cambio no son
socializados con los colaboradores.

N/A

La institucion tienen procesos
socializacion pero no son los
adecuados.

Los procesos de cambio no son
socializados con los colaboradores.,
En la institucion se implementan los
cambios pero no nos preparan para
ello.

Los procesos de cambio no son
socializados con los colaboradores.,
En la institucidon se implementan los
cambios pero no nos preparan para
ello.

La politica de inmediatez hace que
aunque los cambios se den, no logren
transmitirse eficazmente.

Sensibilizacién y asertividad en la
comunicacion , por ello el inconformismo
de algunas personas, no es el cambio es la
forma de comunicarlo.

N/A

N/A

N/A

DEFINITIVAMENTE MEJORAR ESTE
PROCESO

N/A

Socializar los procesos de cambio

N/A

Es importante socializar los cambio en la
institucion, solo se conocen cuando se van
a realizar auditorias

Dejar de lado los cambios inmediatos y
aprender a planear con tiempo los mismos.
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21 10 N/A N/A
22 10 N/A N/A
23 6 En la institucién se implementan los -
cambios pero no nos preparan para
ello.
24 0 Los procesos de cambio no son GENERAR ESPACIOS DE
socializados con los colaboradores. COMUNICACION
25 10 N/A N/A
26 En la institucion se implementan los Proponer encuentros deportivos, talleres
cambios pero no nos preparan para lddicos, de lecto-escritura, peliculas, o un
ello., Cada persona busca la manera encuentro social que propicie dichos
de socializar con el otro procesos de socializacion
27 8 La institucion tienen procesos -
socializacion pero no son los
adecuados.
28 10 N/A N/A
29 7 En la institucion se implementan los Mejorar procesos de socializacion.
cambios pero no nos preparan para
ello.
30 5 Los procesos de cambio no son socializar las metas, cambios,
socializados con los colaboradores., complementaciones a tiempo debe dar
En la institucién se implementan los mas efectividad
cambios pero no nos preparan para
ello.
No 18. CAUSAS SOLUCIONES
BALANCE
VIDA-
TRABAJO
1 5 La institucién no se preocupa por el -
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.
2 0 La institucion no se preocupa por el -
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.
3 7 La institucion no se preocupa por el No hay un programa conocido al respecto

Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

10

10

10

10

10

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

N/A

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

N/A

N/A

N/A

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

N/A

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

La institucion no se preocupa por el

Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

El volumen de trabajo presente en la

institucion y la alta burocracia no permite

tener este balance.

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus

colaboradores., Los colaboradores no
Nnos preocupamos por tener un balance

de Vida-Trabajo.

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

Programaciones exactas

N/A

Involucrar a las familias de los contratistas
en actividades , capacitaciones de la
institucion para que éstas sientan parte de
ella.

N/A

N/A

N/A

RESPETAR Y PREOCUPARSE POR EL
BALANCE

N/A

Crear un balance- Vida trabajo de los
colaboradores

Asignar actividades acordes al tiempo
establecido en el contrato, hay actividades
gue se imparten y se deben realizar por
fuera del horario.
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

10

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores., Burocracia que lleva a
procedimientos demandantes y
desgastantes

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

Es complejo atender a todas las
necesidades de funcionarios

N/A

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

Los colaboradores no nos preocupamos
por tener un balance de Vida-Trabajo.

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores., Los colaboradores no
nos preocupamos por tener un balance
de Vida-Trabajo., Los colaboradores si
nos preocupamos por tener un balance
de vida-trabajo

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

La institucién no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

La institucion no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

Evitar re-procesos

Planeacion adecuada de los tiempo
asignados a cada instructor.

N/A

HACER PROCESOS SENCILLOS QUE NO
DEMANDEN TIEMPO POR FUERA DE LA
FORMACION DADO QUE ESE TIEMPO NO
ES REMUNERADO Y SI SE LE QUITA A LA
VIDA FAMILIAR

A la institucion si deberia preocuparle y
mucho, el balance de vida-trabajo, porque
un trabajador sano es una garantia para la
empresa. Elevar propuestas a los directivos
de centro, a Bienestar para trabajar esta
area.

Quitar cargas administrativas a los

instructores contratistas

Mejorar carga academica.

Manejo de horarios, clima organizacional, no
trabajar los fines de semana.
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No 19. ETICA  CAUSAS SOLUCIONES

2 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

6 10 N/A N/A

8 10 N/A N/A

10 10 N/A N/A

12 9 No se ha difundido ampliamente -

14 9 - -

16 10 N/A N/A

18 8 - -

20 10 N/A N/A

22 10 N/A N/A

24 10 N/A N/A
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26 10 Leer y documentarme sobre el Cédigo de
Etica de la entidad y promover el
conocimiento del mismo entre los
colaboradores, utilizando los diferentes
medios de divulgacion.

27 10 N/A N/A

28 10 N/A N/A

29 8 No se ha difundido ampliamente Mejorar difusion.

30 10 N/A N/A

No 20. NORMAS CAUSAS SOLUCIONES

1 10 N/A N/A
2 10 N/A N/A
3 8 Las normas Yy reglamentos cambian en Avisos oportunos y socializaciones
la organizacion de manera regular, sin
previo aviso, y la informacioén acerca de
los cambios realizados se demora en
difundirse en todos los niveles de la
organizacion (areas y cargos).

4 10 N/A N/A

5 8 Las normas establecidas en la institucion  Permitir la flexibilidad y difusion

son demasiado rigurosas y obstaculizan,
en ciertos sentidos, el buen desempefio
de sus colaboradores en sus puestos de
trabajo., Los reglamentos de la
institucién no estan bien difundidos entre
sus colaboradores.

6 9 No existen mecanismos claros que se Promoverlas a través de comunicaciones

encarguen de verificar y hacer cumplir
las normas en la institucion.

7 10 N/A N/A

8 10 N/A N/A

9 10 N/A N/A

10 10 N/A N/A

11 4 No las conozco Soy nuevo
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

No existen mecanismos claros que se
encarguen de verificar y hacer cumplir
las normas en la institucion.

Las normas Yy reglamentos cambian en
la organizacion de manera regular, sin
previo aviso, y la informacion acerca de
los cambios realizados se demora en

difundirse en todos los niveles de la
organizacion (areas y cargos).

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

Debo reconocer de mejor manera el
debido proceso conforme a sanciones o
procedimientos formativos

N/A

N/A

N/A

N/A

Creo conocer y aplicar las normas de

ética de la entidad. Pero no sé si seran
todas

N/A

Las normas Yy reglamentos cambian en
la organizacién de manera regular, sin
previo aviso, y la informacién acerca de
los cambios realizados se demora en
difundirse en todos los niveles de la
organizacion (areas y cargos).

Difundir constantemente los cabios
realizados de normas y reglamentos

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
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30 10 N/A N/A
No 21. PROCESOSY CAUSAS SOLUCIONES
PROCEDIMIENTOS

1 10 N/A N/A

2 6 La falta de claridad sobre lo que se -
desea lograr no ha contribuido a
alcanzar los objetivos., Se da mas
importancia al cumplimiento de las
normas que a la consecucion de la
mision y los objetivos

3 8 Algunos innecesarios Agilizar y facilitar los procesos, hay

muchas cosas a mi juicio innecesarias
que terminan a la larga en el cesto de la
basura
10 N/A N/A
9 Se da méas importancia al Compartir la informacion entre areas
cumplimiento de las normas que ala  disminuye la solicitud de informacion a
consecucioén de la mision y los los colaboradores.
objetivos, El querer aumentar el
poder de algunos ha influido en la
aparicion de tantas normas,
procedimientos y controles.

6 7 El querer aumentar el poder de Eliminar documentos que generan
algunos ha influido en la aparicion de  retrocesos en el soporte de evidencias y
tantas normas, procedimientos y gue duplican procesos innecesarios, la
controles. comunicacion y registro debe ser mas

digital para facilitar la gestién documental
y agilizar procesos.
7 10 N/A N/A
10 N/A N/A
10 N/A N/A

10 10 N/A N/A

11 5 No las conozco Soy nuevo

12 La falta de claridad sobre lo que se -
desea lograr no ha contribuido a
alcanzar los objetivos.

13 5 El C.G.T.S no tiene documentados -
los procesos y procedimientos de
acuerdo a las normas

14 9 - -
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15
16

17

18

19

20

21

22
23
24

25
26

27

10

10

10

N/A

Los procesos y procedimientos son
demasiado robustos, lo que dificulta
agilizar

La falta de claridad sobre lo que se
desea lograr no ha contribuido a
alcanzar los objetivos., No hay el
suficiente interés porque las cosas se
hagan con més agilidad

Los procesos, procedimientos y
actividades son largos y complejos lo
gue minimiza la calidad de la
formacién por el tiempo que
requieren. Los formatos son
complejos, parece que quien los
disefia no es quien los utiliza

El diligenciamiento de labores en las
plataformas son demandantes y
desgastantes

El C.G.T.S no tiene documentados
los procesos y procedimientos de
acuerdo a las normas, La falta de
claridad sobre lo que se desea lograr
no ha contribuido a alcanzar los
objetivos.

Los tiempos cubren gran parte de las
necesidades, pero normamente hace
falta.

N/A
No estoy bien informado

CAMBIOS PERMANENTES EN LOS
FORMATOS

N/A

La falta de claridad sobre lo que se
desea lograr no ha contribuido a
alcanzar los objetivos., El querer
aumentar el poder de algunos ha
influido en la aparicion de tantas
normas, procedimientos y controles.

N/A

optimizar la ejecucién de los procesos y
gue tengan relacion con el dia a dia

Simplificar estos procesos, lo que
proporcionaria mas motivacion y tiempo
para actualizar los temas trabajados en
formacion

Crear protocolos claros sobre lo que se
debe hacer para alcanzar un objetivo
coman.

N/A

ESTABLECER UN PROCEDIMIENTO
SENCILLO DE CONTROL, SIN TANTO
FORMATO NI PAPELEO

N/A

Publicar y socializar a través de
diferentes medios fisicos y magnéticos
las normas, procedimientos y controles.
Realizar encuentros periédicos para abrir
discusiones y conversatorios
relacionados con el tema.
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28 5 Se da mas importancia al -
cumplimiento de las normas que a la
consecucién de la mision y los
objetivos, El querer aumentar el
poder de algunos ha influido en la
aparicion de tantas normas,
procedimientos y controles.
29 8 Falta claridad. Muchos papeles. Revisar si las exigencias son ajustadas a
la logica y a la normatividad.
30 10 N/A N/A
No 22. LIBRE CAUSAS SOLUCIONES
ASOCIACION
1 8 Se desconocen los derechos -
relacionados con libre asociacién
2 10 N/A N/A
3 10 N/A N/A
4 10 N/A N/A
5 10 N/A N/A
6 10 N/A N/A
7 10 N/A N/A
8 10 N/A N/A
9 10 N/A N/A
10 5 Se desconocen los derechos DIVULGAR INFORMACION ACERCA DE
relacionados con libre asociacion ESTOS DERECHOS
11 Nunca en el poco tiempo lo he intentado  Soy nuevo en la institucion
12 5 Por el tipo de contratacién no he querido -
asociarme a ninguna
13 5 No me interesan asociarme a otros -
grupos formales
14 9 - -
15 10 N/A N/A
16 10 N/A N/A
17 5 Se desconocen los derechos -
relacionados con libre asociacion
18 3 los contratistas no tenemos acceso a -
esos beneficios
19 10 N/A N/A
20 10 N/A N/A
21 10 N/A N/A
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22 10 N/A N/A

23 8 No hay tiempo -

24 10 N/A N/A

25 10 N/A N/A

26 5 Se desconocen los derechos Socializacion y divulgacion del tema para
relacionados con libre asociacion poderlo conocer y manejar; pero también

aplicar.

27 10 N/A N/A

28 5 No me interesan asociarme a otros -
grupos formales

29 10 N/A N/A

30 1 Se desconocen los derechos Que se divulgue las libres asociaciones
relacionados con libre asociacién

No 23. CAUSAS SOLUCIONES

SOLUCION
DE
CONFLICTOS

1 8 Falta comprension en el sentido de que -
los intereses del C.G.T.S, estan por
encima de cualquier interés individual o
sectorial., En general, se solucionan a
medias, sin dejar a las partes
plenamente satisfechas.

2 10 N/A N/A

3 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

5 10 N/A N/A

6 10 N/A N/A

7 10 N/A N/A

8 7 En general, la costumbre es dejar que el -
tiempo los resuelva.

9 10 N/A N/A

10 7 En general, la costumbre es dejar que el TENER MAS CLARIDAD RESPECTO A
tiempo los resuelva., En general, se ESTE TEMA
solucionan a medias, sin dejar a las
partes plenamente satisfechas.

11 10 N/A N/A

12 4 Por el tipo de contratacién que tengo, es -

recomendable no generar conflictos
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13 6 En general, se solucionan a medias, sin -
dejar a las partes plenamente
satisfechas.
14 - -
15 5 En general, la costumbre es dejar que el -
tiempo los resuelva.
16 10 N/A N/A
17 7 En general, se solucionan a medias, sin -
dejar a las partes plenamente
satisfechas.
18 5 En general, la costumbre es dejar que el -
tiempo los resuelva.
19 10 N/A N/A
20 10 N/A N/A
21 8 Algunas veces falta que todas las partes -
se dipongan para ello.
22 10 N/A N/A
23 10 N/A N/A
24 10 N/A N/A
25 10 N/A N/A
26 9 En més de una oportunidad, los Dialogo; escucha activa; tolerancia; trabajo
conflictos si se resuelven. en equipo, actividades de socializacion.
27 10 N/A N/A
28 10 N/A N/A
29 8 Faltan solucionarlos al 100%. Aplicar resolucion de conflictos.
30 10 N/A N/A
No 24. CAUSAS SOLUCIONES
IDENTIDAD
1 10 Considero que el C.G.T.S no se -
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.,
Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar la imagen.
2 4 Considero que el C.G.T.S no se -
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.,
Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar la imagen.
3 10 N/A N/A
10 N/A N/A
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11
12

13

14
15
16
17

18

19
20
21

22
23
24
25
26
27

10
10
10
10
10

10

10
10

10
10

10
10
10
10
10

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.,
Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar la imagen.

N/A

Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.

Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.

N/A
N/A

Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.

Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores., los
contratistas no tenemos ese beneficio

N/A
N/A

Es importante reconocer sobre otros
campos y ampliamente sobre algunas
areas

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.,
Considero que el C.G.T.S no se
preocupa por mejorar la imagen.

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

TRABAJAR EN DESARROLLAR UNA
IMAGEN Y EL SENTIDO DE
PERTENENCIA

N/A

N/A
N/A

N/A
N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A




201

28 10 N/A N/A
29 8 Falta de organizacion. Mejorar decisiones desde la Direccion
General. Falta de un Subdirector en
propiedad. Mayor inversion.
30 10 N/A N/A
No 25GRUPOS CAUSAS SOLUCIONES
INFORMALES

1 10 N/A N/A

2 10 N/A N/A

3 10 N/A N/A

4 10 N/A N/A

5 10 N/A N/A

6 10 N/A N/A

7 10 N/A N/A

8 10 N/A N/A

9 10 N/A N/A

10 10 N/A N/A

11 10 N/A N/A

12 9 Considero que los grupos informales -
generan conflictos que afectan el
ambiente laboral.

13 8 El C.G.T.S no brinda los espacios -
necesarios para el desarrollo de este
tipo de actividades

14 - -

15 4 Tenemos 1 actividades informal en el -
afo.

16 10 N/A N/A

17 6 El C.G.T.S no brinda los espacios -
necesarios para el desarrollo de este
tipo de actividades

18 8 El C.G.T.S no brinda los espacios -
necesarios para el desarrollo de este
tipo de actividades

19 10 N/A N/A

20 10 N/A N/A

21 6 No lo considero necesario. Puede -

lograrse sin participar de actividades
netamente sociales
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22 10 N/A N/A
23 8 No hay,tiempo
24 10 N/A N/A
25 8 Creo que las relaciones personales no -
afectan las relaciones laborales.
26 10 El C.G.T.S no brinda los espacios -
necesarios para el desarrollo de este
tipo de actividades, El C.G.T.S no brinda
los espacios necesarios, o puede ser
gue yo no los conozcan
27 10 N/A N/A
28 10 N/A N/A
29 7 Falta mayor conocimiento de los Conocimineto de los compfiaeros de trabajo.
Comparieros de trabajo.
30 10 N/A N/A
No 26. CAUSAS SOLUCIONES
TRABAJO
EN EQUIPO
1 9 El C.G.T.S impulsa la conformacion de -
equipos pero no son efectivos.
2 5 El C.G.T.S impulsa la conformacién de -
equipos pero no son efectivos.
10 N/A N/A
10 N/A N/A
5 10 El C.G.T.S impulsa la conformacion de Faltan estimulos
equipos pero no son efectivos.
6 10 N/A N/A
10 N/A N/A
8 5 El C.G.T.S impulsa la conformacion de -
equipos pero no son efectivos.
9 10 N/A N/A
10 10 N/A N/A
11 10 N/A N/A
12 8 El C.G.T.S impulsa la conformacion de -
equipos pero no son efectivos.
13 4 Las personas del C.G.T.S no tienen una -
cultura que permita trabajar en equipo.
14 9 - -
15 10 N/A N/A
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16 8 Mas que ser impulsado el trabajo en -
equipo, éste se convierte en una
necesidad obligatoria para los
trabajadores del centro.
17 9 El C.G.T.S impulsa la conformacion de -
equipos pero no son efectivos., El
C.G.T.S no impulsa el trabajo en equipo,
prefiere el trabajo individual y por areas.
18 8 El C.G.T.S impulsa la conformacion de No se si se pueda considerar trabajo en
equipos pero no son efectivos. equipo, los contratistas tenemos mucha
exigencia pero no todos los involucrados
aportan
19 10 N/A N/A
20 0 Las personas del C.G.T.S no tienen una  Trabajar en grupo y en equipo son dos
cultura que permita trabajar en equipo. cosas diferentes. Se debe capacitar a la
gente para el trabajo en equipo.
21 10 N/A N/A
22 10 N/A N/A
23 10 N/A N/A
24 0 NO SE TRABAJA EN CREAR CREAR ESPACIOS QUE FORTALEZCAN
CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO EL TRABAJO EN EQUIPO
25 10 N/A N/A
26 6 El C.G.T.S impulsa la conformacién de Impulsar y estimular la conformacion de
equipos pero no son efectivos. trabajos en equipo
27 9 - -
28 7 El C.G.T.S impulsa la conformacién de -
equipos pero no son efectivos., Las
personas del C.G.T.S no tienen una
cultura que permita trabajar en equipo.
29 7 El C.G.T.S impulsa la conformacién de Metas claras en los equipos de trabajo.
equipos pero no son efectivos.
30 5 El C.G.T.S no impulsa el trabajo en Trabajar la motivacion, integracion,
equipo, prefiere el trabajo individual y transferencia de conocimientos.
por areas., Las personas del C.G.T.S no
tienen una cultura que permita trabajar
en equipo.
No 27. CAUSAS SOLUCIONES

INFORMACION
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10
11
12

13

14

15
16

10
10
10
10
10

10
10
10

10

Los medios de comunicacién, por -
donde viaja la informacion (internet,

teléfonos, correo, casillero y/o

correspondencia), no son los

adecuados., El uso de las carteleras no

es adecuado (su ubicacion, su

actualizacion, su lectura, etc.), La

informacién no es suministrada de

manera entendible a todos los niveles

de la institucion.

Los medios de comunicacion, por -
donde viaja la informacion (internet,

teléfonos, correo, casillero y/o

correspondencia), no son los

adecuados., La informacioén no es

suministrada de manera entendible a

todos los niveles de la institucion.

N/A N/A
N/A N/A
N/A N/A
N/A N/A
N/A N/A

Los canales de informacion utilizados -
actualmente, permiten la fuga de

informacion.

N/A N/A
N/A N/A
N/A N/A

La informacion no es suministrada de -
manera entendible a todos los niveles
de la institucion.

Los medios de comunicacién, por -
donde viaja la informacion (internet,

teléfonos, correo, casillero y/o

correspondencia), no son los

adecuados.

N/A N/A

Los medios de comunicacién, por -
donde viaja la informacién (internet,

teléfonos, correo, casillero y/o

correspondencia), no son los

adecuados.
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17

18
19

20
21
22
23
24
25
26

27
28

29

30

10

10
10
10
10
10
10

10

La informacién no es suministrada de
manera entendible a todos los niveles
de la institucién.

Los medios de comunicacion, por
donde viaja la informacion (internet,
teléfonos, correo, casillero y/o
correspondencia), no son los
adecuados.

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

Los medios de comunicacion, por
donde viaja la informacion (internet,
teléfonos, correo, casillero y/o
correspondencia), no son los
adecuados., Los canales de
informacion utilizados actualmente,
permiten la fuga de informacion., El uso
de las carteleras no es adecuado (su
ubicacion, su actualizacion, su lectura,
etc.), La informacion no es suministrada
de manera entendible a todos los
niveles de la institucion., La distancia
geografica de las sedes dificulta el flujo
adecuado y oportuno de la informacion.,
La redaccion del documento no siempre
es clara y coherente

La informacion no es suministrada de
manera entendible a todos los niveles
de la institucion.

Los medios de comunicacién, por
donde viaja la informacion (internet,
teléfonos, correo, casillero y/o
correspondencia), no son los
adecuados., El uso de las carteleras no
es adecuado (su ubicacion, su
actualizacion, su lectura, etc.)

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

Si al uso continuado de carteleras virtuales
o fisicas, son efectivas. El problema es la
falta de continuidad. Anteriormente
teniamos una persona encargada
solamente de la divulgacion de la
informacion en cada centro. En cierta forma
hoy la hay también. El problema hoy es
distinto; estamos tan saturados de
informacion, trabajos, formatos, que las
carteleras y anuncios de cualquier especie
por importantes que sean, terminan
pasando a un segundo plano y luego nos
olvidamos de la informacion.

Mejorar Sistema de Comunicacion
Organizacional. Elevar presupuesto de
inversion. Inversiones adecuadas y
ajustadas a la realidad.

N/A




