DISENO DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO A PARTIR DEL DIAGNOSTICO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y PEDAGOGIA DE
LA UNIVERSIDAD DEL VALLE PARA EL ANO 2023.

LEIDY JOHANNA VALENCIA MARIN

UNIVERSIDAD DEL VALLE
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
Cali, febrero de 2023



DISENO DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO A PARTIR DEL DIAGNOSTICO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y PEDAGOGIA DE
LA UNIVERSIDAD DEL VALLE PARA EL ANO 2023.

LEIDY JOHANNA VALENCIA MARIN

Trabajo de Grado para optar al titulo de
Magister en Administracion
Directora: Profesora Monica Garcia Solarte
Doctora en Administracion y Direccion de Empresas

UNIVERSIDAD DEL VALLE
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
Cali, febrero de 2023



NOTA DE ACEPTACION

Aprobado por el Comité de Grado en
cumplimiento con los requisitos exigidos por
la Universidad del Valle, para optar por el

titulo de Magister en Administracion.

Director Trabajo de Grado

Evaluador 1

Evaluador 2



DEDICATORIA

A Dios, pues con su amor y bondad me ha permitido lograr esta meta, llenandome de
sabiduria para culminar con éxito este proyecto.

A mis hijos Isabella Garcia Valencia y Juan David Gonzélez Valencia, que son mi
motor, mis pilares y me llenan de motivacion para asumir cada reto con compromiso, y
responsabilidad.

A mis padres por su apoyo incondicional, comprension, ayuda y dedicacion.

A mis hermanos y familia en general, porque siempre han estado junto a mi, creen en

mis capacidades y han sido complices de cada paso que he dado.

By: Leidy Johanna Valencia Marin



AGRADECIMIENTOS

Para el desarrollo del presente trabajo han intervenido las siguientes personas, donde

se deja constancia de gratitud a los siguientes:

A la Universidad del Valle, por el gran beneficio otorgado, el cual me brinda la
oportunidad de crecer y desarrollarme profesionalmente. Al cuerpo docente, que con sus
conocimientos y experiencias, aportan de manera significativa en mi proceso formativo y lo
méas importante, han enriquecido el desarrollo humano. A la Facultad de Educacién y
Pedagogia, puesto que me permitieron realizar el estudio y estuvieron prestos para dar

respuesta al cuestionario.

A la profesora Monica Garcia Solarte, quien me brind6 la confianza y asumio el reto
de dirigir este trabajo de grado, donde hubo retroalimentacidn y seguimiento para llevar a
buen término el desarrollo del mismo. De igual manera, a los evaluadores, que se tomaron su
tiempo para leer el trabajo y hacerme observaciones, que me permiten aprender, mejorar y
enriquecer el contenido del trabajo, sus indicaciones, sugerencias y experiencia, son insumos
que valoro, pues permiten concluir de manera satisfactoria este ciclo con un mayor

aprendizaje.



TABLA DE CONTENIDO

Introduccion

Capitulo 1. El Problema

11

1.2

1.3

14

1.5

Capitulo 2. Metodologia

2.1.

2.2.

Capitulo 3. Marco Referencial

3.1.

Antecedentes del Problema

Formulacién del Problema

Sistematizacion del Problema

Objetivos

1.41. Objetivo General

1.4.2. Objetivos Especificos

Justificacion.

Tipo de Investigacion.

2.1.1. Fase 1.

2.1.2. Fase 2.

2.1.3. Fase 3.

Universo y Poblacién.

Marco Teérico

3.1.2. Teorias motivacionales

10

17

17

17

19

19

21

22

22

27

3.1.2.1. La Piramide de Maslow.

27

3.1.2.2. La teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg.

28

28

3.1.2.3. La teoria X y la teoria Y de McGregors.

3.1.2.4. La teoria motivacional de McClelland.

29

3.1.2.5. Teoria sobre el establecimiento de objetivos.

30

3.1.2.6. Teorias de la equidad.

30

3.1.2.7. Teoria de las expectativas.

31



3.1.3.  Cuestionarios de medicion de clima organizacional 32

3.1.3.1L. El Cuestionario de Litwin y Stringer. 33

3.1.3.2. El Cuestionario de Rensis Likert.. 34

3.1.3.3. Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA). 35

3.1.34. Modelo de Octavio Garcia. 36
3.1.3.5. Modelo de Fernando Toro. 36
3.1.3.6. Modelo de Hernan Alvarez Londofio. 37
3.1.3.7. Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez. 38
3.1.38. Instrumento para el Diagndstico del Clima Organizacional - Mdnica Garcia Solarte y
Alvaro Zapata Dominguez. 39
3.2. Estado del Arte 39
3.3. Marco Contextual 44
3.3.1. Universidad del Valle. 44
3.3.1.1L Facultad de Educacion y Pedagogia. . 45
Capitulo 4. Resultados 49

4.1. Analisis y Diagndstico del Clima Organizacional en la Facultad de Educacion y Pedagogia

de la Universidad del Valle 49
4.1.1. Definicion de la herramienta 49
4.1.2. Poblacion encuestada. 55
4.1.3. Andlisis y Resultados. 59
4.1.4. Diagndstico General. 60
4.1.5. Andlisis por Dimension 62

4.15.1. Dimension Induccidn y Capacitacion. 63
4.15.2. Dimensidn Socializacion. 66
4.153. Dimension Liderazgo. 70
4.154. Dimension motivacion. 74
4.155. Dimension Trabajo en Equipo. 78

4.1.5.6. Dimensién Resolucién de Conflictos. 81




4.15.7. Dimension Comunicacién Participativa.
4.158. Dimensién Reconocimiento.
4.15.9. Dimensién Autoevaluacion.
4.1.5.10. Dimension Estructura Organizacional.
4.15.11. Dimensién Cooperacion.
4.15.12. Dimension Balance Vida- Trabajo.
4.15.13. Dimensidn Infraestructura.
4.1.5.14.  Dimension Evaluacién de Desempefio.
4.1.5.15. Dimensién Compensacion..
4.1.5.16. Dimension Relaciones Interpersonales.
4.15.17. Dimension Higiene y Salud Ocupacional..
4.1.5.18. Dimension Procesos y Procedimientos.
4.1.5.19. Dimension Plan Estratégico de Desarrollo.
4.1.5.20. Dimension Desarrollo Personal y Profesional.
4.15.21. Dimension Informacion.
4.15.22. Dimension Etica.
4.15.23.  Dimension Normas.
4.1.5.24.  Dimension Grupos Informales.
4.1.5.25. Dimension Libre Asociacion.
4.1.5.26. Dimension Mision.
4.1.5.27. Dimension ldentidad.

5. Plan de Mejoramiento

84

88

92

95

99

6. Conclusiones

7. Recomendaciones

Bibliografia

ANexos

103

107

111

115

119

123

126

130

134

137

140

143

146

148

150

153

159

179

183

186

194



LISTA DE GRAFICAS

Gréfica 1- Evolucion de la produccién cientifica

Gréfica 2- Instituciones de mayor produccién cientifica

Grafica 3- Lineas que mas se interesan en el tema

Grafica 4- Componentes y resultados del clima organizacional

Grafica 5- Piramide de Maslow

Gréfica 6- Teoria de la motivacién de Herzberg

Gréfica 7- Teoria X y Y de Mc Gregor

Grafica 8- Teoria motivacional McClelland

Gréfica 9- Teoria de las expectativas de Vroom

Gréfica 10- Esquema clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer (1978)

Gréfica 11- Organigrama Universidad del Valle

Gréfica 12- Organigrama Facultad de Educacion y Pedagogia

Gréfica 13- Participacion encuesta por tipo de vinculacion

Gréfica 14- Participacion encuesta por género

Gréfica 15- Participacion encuesta por rango de edad

Gréfica 16- Participacion encuestas nivel educativo

Gréfica 17- Posicion clima organizacional FEP

Gréfica 18- Perfil clima organizacional FEP

Gréfica 19- Analisis cualitativo dimension induccion y capacitacion

Grafica 20- Andlisis causas induccidn y capacitacion

Gréfica 21- Andlisis cualitativo dimension socializacion

Gréfica 22- Andlisis causas socializacion

Grafica 23- Andlisis cualitativo dimension liderazgo

Grafica 24- Andlisis causas liderazgo

Grafica 25- Anélisis cualitativo dimensién motivacién

Gréfica 26- Analisis causas motivacion

Gréfica 27- Analisis cualitativo dimension trabajo en equipo

Gréfica 28- Analisis causas trabajo en equipo

10

12

13

27

28

29

29

30

32

34

45

47

56

57

57

58

61

62

64

65

68

68

71

72

75

76

79

80


../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368849
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368851
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368853
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368856
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368857
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368858
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368861
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368863
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368864
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368866
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368867
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368869
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368870
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368871
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368872
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368873
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368874
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368875
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368876

Grafica 29- Analisis cualitativo dimension resolucion de conflictos

82

Grafica 30- Analisis causas resolucion de conflictos

83

Grafica 31- Andlisis cualitativo dimension comunicacion participativa

Grafica 32- Andlisis causas Comunicacion Participativa

85

86

Grafica 33- Analisis cualitativo dimension reconocimiento

89

Grafica 34- Analisis causas reconocimiento

90

Grafica 35- Analisis cualitativo dimension autoevaluacion

93

Grafica 36- Analisis causas autoevaluacion

94

Gréfica 37- Analisis cualitativo dimension estructura organizacional

96

Gréfica 38- Andlisis causas estructura organizacional

97

Gréfica 39- Analisis cualitativo dimension cooperacién

Gréfica 40- Analisis causas cooperacion

Gréfica 41- Analisis cualitativo dimension balance vida- trabajo

Gréfica 42- Analisis causas balance vida- trabajo

Gréfica 43- Andlisis cualitativo dimension infraestructura

Gréfica 44- Andlisis causas infraestructura

Gréfica 45- Analisis cualitativo dimension evaluacién de desempefio

Gréfica 46- Analisis causas evaluacién de desempefio

Gréfica 47- Analisis cualitativo dimension compensacion

Gréfica 48- Analisis causas compensacion

Gréfica 49- Analisis cualitativo dimension relaciones interpersonales

Gréfica 50- Analisis causas relaciones interpersonales

Grafica 51- Andlisis cualitativo dimension higiene y salud ocupacional

Grafica 52- Andlisis causas higiene y salud ocupacional

Gréfica 53- Analisis cualitativo dimension procesos y procedimientos

Gréfica 54- Anélisis causas procesos y procedimientos

Gréfica 55- Anélisis cualitativo dimension plan estratégico de desarrollo

Grafica 56- Andlisis causas plan estratégico de desarrollo

Grafica 57- Andlisis cualitativo dimension desarrollo personal y profesional

100

101

104

105

109

110

113

114

117

117

120

122

124

125

127

128

131

132

135


../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368877
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368878
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368880
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368881
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368883
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368884
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368885
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368886
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368887
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368888
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368889
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368890
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368891
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368892
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368893
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368894
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368895
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368896
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368897
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368898
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368899
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368900
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368901
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368902
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368903
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368904
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368905

Gréfica 58- Analisis causas desarrollo personal y profesional

Grafica 59- Analisis cualitativo dimension informacion

Grafica 60- Anélisis causas informacion

Grafica 61- Anélisis cualitativo dimension ética

Grafica 62- Analisis causas ética

Grafica 63- Analisis Cualitativo Dimension Normas

Grafica 64- Analisis causas normas

Gréfica 65- Andlisis cualitativo dimensién grupos informales

Gréfica 66- Analisis causas grupos informales

Grafica 67- Analisis cualitativo dimension libre asociacion

Grafica 68- Analisis causas libre asociacién

Grafica 69- Analisis cualitativo dimensién mision

Grafica 70- Analisis causas misién

Gréfica 71- Analisis cualitativo dimension identidad

Grafica 72- Andlisis causas identidad

Vi

136
138
139
141
142
144
145
147
147
149
150
151
152
154

155


../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368906
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368907
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368908
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368909
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368910
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368911
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368912
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368913
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368914
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368915
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368916
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368917
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368918
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368919
../../../../../../../Leidy%20Valencia/Downloads/FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc117368920

LISTA DE TABLAS

Tabla 1- Principales revistas en el campo

VIl

11

Tabla 2- Principales revistas de Suramérica en el campo

13

Tabla 3- Rango de datos para evaluacion

19

Tabla 4- Fases para elaboracion estudio del clima organizacional

20

Tabla 5- Personal vinculado a la Facultad de Educacion y Pedagogia

21

Tabla 6- Consolidado analisis instrumentos de evaluacién clima organizacional

50

Tabla 7- Dimensiones factores clima organizacional

51

Tabla 8- Poblacién encuestada por estamento

56

Tabla 9- Rango de edad personal nombrado Facultad de Educacion y Pedagogia

57

Tabla 10- Nivel educativo personal nombrado Facultad de Educacion y Pedagogia

58

Tabla 11- Antigiedad en la organizacion personal nombrado Facultad de Educacion y Pedagogia

Tabla 12- Valoracién cualitativa Clima Organizacional

58

59

Tabla 13- Promedio dimensiones clima organizacional FEP

60

Tabla 14- Andlisis dimension induccién y capacitacion

63

Tabla 15- Causas dimension induccion y capacitacion

65

Tabla 16- Soluciones propuestas dimension induccién

66

Tabla 17- Andlisis dimension socializacion

67

Tabla 18- Causas dimension socializacion

68

Tabla 19- Soluciones propuestas dimension socializacion

69

Tabla 20- Andlisis dimensién liderazgo

70

Tabla 21- Causas dimension liderazgo

72

Tabla 22- Soluciones propuestas dimension liderazgo

73

Tabla 23- Andlisis dimensiéon motivacion

74

Tabla 24- Causas dimensiéon motivacion

76

Tabla 25- Soluciones propuestas dimensidn motivacion

77

Tabla 26- Andlisis dimension trabajo en equipo

78

Tabla 27- Causas dimensién trabajo en equipo

79

Tabla 28- Soluciones propuestas dimension trabajo en equipo

80



FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc121302190
FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc121302192

Tabla 29- Analisis dimensidn resolucién de conflictos

Vil

81

Tabla 30- Causas dimension resolucién de conflictos

83

Tabla 31- Soluciones propuestas dimension resolucién de conflictos

84

Tabla 32- Andlisis dimensién comunicacion participativa

85

Tabla 33- Causas dimensién comunicacién participativa

86

Tabla 34- Soluciones propuestas dimension comunicacion participativa

87

Tabla 35- Analisis dimensién reconocimiento

89

Tabla 36- Causas dimensién reconocimiento

90

Tabla 37- Soluciones propuestas dimension reconocimiento

91

Tabla 38- Andlisis dimension autoevaluacion

92

Tabla 39- Causas dimensién autoevaluacion

94

Tabla 40- Soluciones propuestas dimension autoevaluacion

95

Tabla 41- Andlisis dimension estructura organizacional

96

Tabla 42- Causas dimension estructura organizacional

97

Tabla 43- Soluciones propuestas dimension estructura organizacional

98

Tabla 44- Anélisis dimensidn cooperacion

99

Tabla 45- Causas dimensién cooperacion

101

Tabla 46- Soluciones propuestas dimension cooperacion

102

Tabla 47- Andlisis dimension balance vida- trabajo

103

Tabla 48- Causas dimension balance vida- trabajo

105

Tabla 49- Soluciones propuestas dimension balance vida- trabajo

106

Tabla 50- Andlisis dimension infraestructura

108

Tabla 51- Causas dimension infraestructura

109

Tabla 52- Soluciones propuestas dimension infraestructura

110

Tabla 53- Andlisis dimensidn evaluacion de desempefio

112

Tabla 54- Causas dimension evaluacién de desempefio

113

Tabla 55- Soluciones propuestas dimension evaluacién de desempefio

114

Tabla 56- Andlisis dimensién compensacion

116

Tabla 57- Causas dimension compensacion

117



FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc121302231
FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc121302234
FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc121302240

Tabla 58- Soluciones propuestas dimension compensacién

Tabla 59- Andlisis dimension relaciones interpersonales

Tabla 60- Causas dimension relaciones interpersonales

Tabla 61- Soluciones propuestas dimension relaciones interpersonales

Tabla 62- Andlisis dimension higiene y salud ocupacional

Tabla 63- Causas dimension higiene y salud ocupacional

Tabla 64- Soluciones propuestas dimension higiene y salud ocupacional

Tabla 65- Andlisis dimension procesos y procedimientos

Tabla 66- Causas dimension procesos y procedimientos

Tabla 67- Soluciones propuestas dimension procesos y procedimientos

Tabla 68- Andlisis dimension plan estratégico de desarrollo

Tabla 69- Causas dimension plan estratégico de desarrollo

Tabla 70- Soluciones propuestas dimension plan estratégico de desarrollo

Tabla 71- Anélisis dimensién desarrollo personal y profesional

Tabla 72- Causas dimension desarrollo personal y profesional

Tabla 73- Soluciones propuestas dimension desarrollo personal y profesional

Tabla 74- Analisis dimensién informacién

Tabla 75- Causas dimensidn informacién

Tabla 76- Soluciones propuestas dimension informacion

Tabla 77- Soluciones propuestas dimension ética

Tabla 78- Causas dimension ética

Tabla 79- Soluciones propuestas dimension ética

Tabla 80- Analisis dimensién normas

Tabla 81- Causas dimensién normas

Tabla 82- Soluciones propuestas dimension normas

Tabla 83- Andlisis dimensién grupos informales

Tabla 84- Causas dimension grupos informales

Tabla 85- Soluciones propuestas dimension grupos informales

Tabla 86- Andlisis dimension libre asociacion

118

119

121

122

123

124

125

126

127

129

130

131

132

134

135

136

137

138

139

140

141

142

143

144

145

146

147

148

148



Tabla 87- Causas dimensidn libre asociacién

Tabla 88- Soluciones propuestas dimension libre asociacion

Tabla 89- Andlisis dimensiéon mision

Tabla 90- Causas Dimension Mision

Tabla 91- Soluciones propuestas dimension misién

Tabla 92- Analisis dimensién identidad

Tabla 93- Causas dimension identidad

Tabla 94- Soluciones propuestas dimension identidad

Tabla 95- Comparativo perfiles generales por tipo de vinculacion

Tabla 96- Nomenclatura fortalezas y debilidades plan de mejoramiento

Tabla 97- Dimensiones con nomenclatura fortalezas y debilidades

Tabla 98- Plan de accidn clima organizacional FEP Debilidades Mayores- Universidad del Valle
Tabla 99- Plan de accidn clima organizacional FEP Debilidades menores- Universidad del Valle
Tabla 100- Plan de accién clima organizacional FEP Fortalezas menores- Universidad del Valle

Tabla 101- Plan de accidn clima organizacional FEP Fortalezas Mayores- Universidad del Valle

149

150

151

152

152

154

155

156

158

159

160

163

165

169

175


FINAL%20HACIA%20UN%20CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20SALUDABLE%20Y%20SATISFACTORIO%20EN%20LA%20FACULTAD%20DE%20EDUCACIÓN%20Y%20PEDAGOGÍA%20DE%20LA%20UNIVERSIDAD%20DEL%20VALLE.doc#_Toc121302281

Xl

Resumen

Actualmente empresas, organizaciones e instituciones, se han visto obligadas a
generar mejoras continuas, para enfrentar los cambios que el mundo globalizado trae consigo,
caso especifico de la Universidad del Valle, la cual es una Institucion de Educacion Superior
Publica, en el que por la masa critica de sus docentes y las probleméticas sociales que
confluyen en este espacio, genera situaciones estresantes. En consecuencia, se cuenta con una
Oficina de Recursos Humanos, que se enfoca en procesos meramente administrativos y no
hay un seguimiento y acompafiamiento a los individuos, y en el manejo complejo que hace
parte de las relaciones humanas surgen situaciones de conflicto, enfermedades ocasionadas
por estrés, desmotivacion, incumplimiento.

El desarrollo del estudio tiene una metodologia mixta, por un lado tiene un enfoque
cualitativo ya que busca conocer la percepcidn que tienen los miembros de la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, sobre el ambiente de trabajo y los datos
arrojados van a ser cuantificados y valorados en una escala porcentual y con rangos que
permiten promediar y posicionar cada dimension. se realizé en 3 fases, las cuales se
enfocaron en la aplicacién del cuestionario propuesto por los profesores Garcia y Zapata,
quienes se fundamentan en las teorias planteadas por el profesor Alvarez, donde se
identificaron de las dimensiones que inciden positiva o negativamente en el clima
organizacional y las estrategias para las dimensiones de clima organizacional susceptibles de
mejora, que contribuyen al desarrollo de los objetivos planteados en el Plan Estratégico de
Desarrollo de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.

El cuestionario fue aplicado por 66 personas (14 empleados nombrados, 1 trabajador
oficial, 2 empleados administrativos provisionales, 28 docentes nombrados, 2 docentes
ocasionales, y 19 docentes hora catedra) que hacen parte de la unidad de estudio y en el plan
de mejoramiento, se tuvo en cuenta cada una de las causas expresadas por los encuestados y
las propuestas de solucion. EI promedio general del clima organizacional obtenido fue de
7,35, que cualitativamente se expresa como aceptable y se clasifica como una fortaleza
menor.

Palabras Claves: Clima organizacional, gestibn humana, diagndstico

organizacional, satisfaccion laboral, motivacion, balance vida trabajo.
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Abstract

Currently, companies, organizations and institutions have been forced to generate
continuous improvements, to face the changes that the globalized world brings with it,
a specific case of the Universidad del Valle, which is a Public Higher Education
Institution, in which, due to the critical mass of its teachers and the social problems
that come together in this space, generate stressful situations. Consequently, there is a
Human Resources Office, which focuses on merely administrative processes and there
is no follow-up and accompaniment to individuals, and in the complex management
that is part of human relations, conflict situations arise, diseases caused by stress,
demotivation, non-compliance.

The development of the study has a mixed methodology, on the one hand it has a
qualitative approach since it seeks to know the perception that the members of the
Faculty of Education and Pedagogy of the Universidad del Valle have about the work
environment and the data obtained will be quantified and valued on a percentage scale
and with ranges that allow averaging and positioning each dimension. It was carried
out in 3 phases, which focused on the application of the questionnaire proposed by
Professors Garcia and Zapata, who were based on the theories proposed by Professor
Alvarez, where the dimensions that positively or negatively affect the organizational
climate were identified. and the strategies for the organizational climate dimensions
susceptible to improvement, which contribute to the development of the objectives set
out in the Strategic Development Plan of the Faculty of Education and Pedagogy of
the Universidad del Valle.

The questionnaire was applied by 66 people (14 appointed employees, 1 official
worker, 2 provisional administrative employees, 28 appointed teachers, 2 occasional
teachers, and 19 hourly professors) who are part of the study unit and in the
improvement plan. Each of the causes expressed by the respondents and the proposed
solutions were taken into account. The general average of the organizational climate
obtained was 7.35, which is qualitatively expressed as acceptable and is classified as a
minor strength.

Keywords: Organizational climate, human management, organizational diagnosis,

job satisfaction, motivation, work-life balance.



Introduccion

Nos encontramos en un mundo cambiante y globalizado, el cual exige que a nivel
organizacional existan estructuras claras y precisas que permitan una comunicacién continua
y flexible, para que el proceso de toma de decisiones y las variaciones que se generen en los
distintos procesos sean asumidos con buena adaptabilidad; para las universidades este
contexto no es ajeno, pues como lo mencionan Rowley y Fullwood (2017), al ser
organizaciones intensivas en conocimiento, las universidades juegan un papel fundamental en
la investigacion y la difusién dentro del entorno econémico y social de una region. Para el
caso de la Universidad del Valle, ésta ocupa el tercer lugar en el ranking GNC- 2021 de la
consultora Sapiens Research® donde se evaltian las mejores Instituciones de Educacion
Superior segun los indicadores de generacion de nuevo conocimiento (GNC), esta posicion le
permite contar con reconocimiento, y se obtiene gracias al aporte de todas las partes
interesadas que confluyen en ella.

Las instituciones de educacién superior a través de los programas que ofertan estan
obligadas a cumplir con unas condiciones especificas establecidas en la Ley 1188 de 2008 del
MEN, la cual establece los lineamientos para que los programas estén acreditados y
demostrar condiciones de calidad institucional, para poder funcionar y ser altamente
competitivas; es por esto, que se debe estar a la vanguardia en el uso de nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion, generar proyectos de alto impacto en innovacion y desarrollo a
nivel regional, nacional e internacional que permitan ganar reconocimiento. Brown y
Brudney (2003) y Sandhu, Jain y Ahmad (2011), coinciden en la percepcion que la
investigacion sobre el conocimiento y la gestion en las universidades pablicas es muy
limitada y esto se debe a que éstas tienen un reto mas grande, pues su financiamiento depende
en gran parte de los recursos que asigne el Estado; por ello, las regulaciones politicas pueden
generar afectacion en el desarrollo y funcionamiento eficiente de los objetivos que se
establezcan.

Ahora bien, para cumplir con los propdsitos misionales y avanzar hacia el
mejoramiento continuo, se busca generar estrategias que permitan que factores
transformacionales como la estructura, las practicas de gestion y el clima no se vean

afectados; por ello y basandose en lo que enuncia Hislop (2013), es esencial para que una

! Extraido pagina web: https://www.srg.com.co/lasmejoresuniversidades-gncsapiens. Consultado 03/06/2021
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gestion sea exitosa que el individuo esté preparado para compartir su conocimiento tacito con
otros. Asimismo, McDermott y O'Dell (2001), mencionan que hay poca investigacion sobre
compartir conocimiento en la educacion superior y gran parte de la investigacion que se ha
realizado sobre la gestion y el intercambio de conocimientos dentro de las universidades
refleja las formas en que universidades difieren de otros entornos laborales. Ahora bien,
Sacker et al., (2015) establece “‘es evidente que el afan de algunos directivos por aumentar su
rentabilidad, evitarian tener en cuenta al personal desde su connotacion interna como ser
humano, desaprovechando las competencias que pueden generar una gran fuerza de
creatividad para los propositos establecidos”.

Estos autores demuestran que las Directivas deben tener un compromiso que va mas
alla de buscar resultados; es necesario, comprender que se esta interactuando con personas,
las cuales tienen miedos, incertidumbres, motivaciones y la indiferencia hacia estos aspectos,
repercute en el ejercicio de las funciones, genera inestabilidad y desestimula la capacidad de
iniciativa; por ello, se debe propender por ambientes que promuevan la cooperacion, la
creatividad, el trabajo en equipo y mejores practicas que apuntan hacia un ambiente de
trabajo satisfactorio.

Teniendo en cuenta lo anterior y que toda ciencia social se debe fundamentar en la
vida humana como sujeto y objeto de la investigacidn; pues las personas son el motor de la
organizacion, y a través de sus decisiones, generan influencia para que los objetivos se lleven
a cabo en los distintos procesos que se gestionen; a su vez, teniendo en cuenta lo dispuesto
por Simon (1945) “la informacion y el consejo fluyen en todas las direcciones a través de la
organizacion y no solo de la clspide hacia abajo” (pag. 16); “no es posible que el
comportamiento de un individuo alcance un alto grado de racionalidad, cuando se encuentra
solo y aislado” (pag. 76). Basado en esto, podemos ver que cada miembro desde el lugar que
desempefie su trabajo debe ser involucrado, pues es un ser con emociones, sentimientos,
ideas, experiencias, las cuales, al ser aprovechadas, constituyen fuentes de aprendizaje e
innovacion; pero, ademas, promueve que los objetivos de la organizacién se hagan propios y
de esta manera evitar barreras y un comportamiento organizacional inadecuado que limite el
campo de accion.

Ahora bien, encontramos que la Universidad del Valle es el patrimonio cultural mas
importante del suroccidente colombiano, desde su fundacion en junio de 1945 (Ordenanza
12), hasta la actualidad, ha venido consolidandose y ganando crecimiento, pues siempre se ha

proyectado hacia la excelencia; en el afio 1962 fundo la Facultad de Educacion,



posteriormente, en el afio 2003 se aval6é de manera definitiva el Instituto de Educacion y
Pedagogia y cuatro afios después el equipo de Direccion, a través del proceso pragmatista de
aprender- haciendo se encontré con dificultades y emprendio las gestiones para volver a
constituirse en Facultad. Después de 4 Direcciones, desde el afio 2007 se vino trabajando en
este proceso y el 25 de junio de 2021, a traves del Acuerdo 006 del Consejo Superior se logro
la transformacion; esto ha motivado a trabajar sobre un plan de desarrollo que tiene como
foco crear, fortalecer y desarrollar comportamientos que promuevan el trabajo en equipo, la
transferencia de conocimiento y la contribucién de todos los miembros trabajando con
sinergia para cumplir los propositos organizacionales; sin embargo, hay que tener presente
que la Universidad del Valle al ser una institucion estatal, por su tamafio, nimero de
estudiantes y sus caracteristicas sociales, la masa critica de sus profesores y el nivel
académico de éstos, el personal administrativo altamente calificado, los gremios sindicales,
conforman un conjunto de saberes y un entorno complejo, en el que confluyen recursos
financieros, materia prima, tecnologia, infraestructura y donde interactGan personas quienes
responden de manera distinta a los estimulos del entorno.

Teniendo en cuenta lo anterior y debido que hasta el momento no se ha realizado un
estudio sobre el clima organizacional en la Facultad de Educacion y Pedagogia, se desarrolla
este trabajo, el cual se fundamenta en cinco capitulos que se detallan a continuacion:

El primer capitulo da cuenta de la problematica existente, encontrando que, autores
que investigan sobre el tema, reconocen que dentro de las Instituciones de Educacion
Superior Publicas, se viven ambientes de trabajo estresantes debido a la masa critica de sus
docentes y las problematicas sociales que hacen parte de los estudiantes que hacen parte de
ésta, la Universidad del Valle y la Facultad de Educacién y Pedagogia no es ajena a estas
situaciones y sumado a esto, por el gran nimero de empleados que la conforman, la Oficina
de Recursos Humanos, sin embargo, se enfoca en procesos meramente administrativos y no
hay un seguimiento y acompafiamiento a los individuos, esto conlleva a que surjan
situaciones de conflicto, enfermedades ocasionadas por estrés, desmotivacion,
incumplimiento, las cuales se dejan en un estado aislado y es ahi donde surge el interés de
realizar un estudio de clima organizacional, que permita conocer los factores de estimulo que
influyen en el comportamiento de los individuos, conocer como se sienten los empleados y
cudl es la percepcion que tienen sobre el ambiente que se vive y como éste puede repercutir

en el estado emocional y el rendimiento laboral de las personas.



En el segundo capitulo, se encuentra la organizacion del proceso metodoldgico que se
va a desarrollar para el cumplimiento de los objetivos que han proyectado, el cual fue
organizado en un horizonte de 10 meses, su realizacién comprende 3 fases enfocadas en cada
uno de los objetivos especificos, la cual cuenta con un total de 9 actividades, que con su
realizacion permiten dar cumplimiento a lo establecido en el objetivo general del trabajo. Se
hizo un andlisis de los instrumentos existentes y con base en esta informacién se determind
cual tenia mayor alineacion con la unidad de estudio, eligiendo el cuestionario propuesto por
los profesores Garcia y Zapata, quienes se fundamentan en las teorias planteadas por el
profesor Alvarez, en el que se analizan dimensiones como identidad, ética, desarrollo
personal, balance vida trabajo, estructura, infraestructura, autoevaluacion, reconocimiento,
comunicacion, cooperacion, liderazgo, relaciones, participacion, compensacion, induccion y
capacitacion.

El tercer capitulo da cuenta de las teorias de expertos en temas sobre clima
organizacional, teorias motivacionales y cuestionarios existentes que abordan este tipo de
estudios, que permiten soportar la importancia y necesidad que tiene contar con empresas
responsable que promueven un clima laboral satisfactorio, pues esto se ve directamente
reflejado en la salud fisica y emocional de las personas y por ende impacta en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos que se persiguen en el horizonte institucional con
oportunidad, eficiencia y de forma mancomunada.

Una vez recopilada la informacion, en el capitulo 4 se encuentran los resultados del
estudio de clima organizacional en la Facultad de Educacién y Pedagogia de la Universidad
del Valle, donde se desarrolla un diagnéstico general y a su vez, se analizan cada una de las
dimensiones evaluadas, se muestran las causas expresadas por los encuestados y las
propuestas de solucion. La encuesta fue realizada por 66 personas (14 empleados nombrados,
1 trabajador oficial, 2 empleados administrativos provisionales, 28 docentes nombrados, 2
docentes ocasionales, y 19 docentes hora catedra), que representan el 34,7% del total de
instrumentos compartidos. El promedio general del clima organizacional obtenido es de 7,35,
que cualitativamente se expresa como aceptable y se clasifica como una fortaleza menor.

Finalmente, en el capitulo 5 se definen cuéles son las debilidades mayores (rango (0-
5,99), debilidades menores (rango 6- 6,99), fortalezas menores (rango 7- 7,99) y fortalezas
mayores (rango 8- 10), esta informacion permite hacer un balance de como se encuentra la
Facultad actualmente y generar un plan de mejoramiento para aquellas dimensiones que

tengan debilidades y estrategias que permitan seguir fortaleciendo las que fueron evaluadas



de manera positiva. Es de aclarar que las respuestas arrojadas en la encuesta son el insumo
para generar propuestas de mejora y no son ideas propias y exclusivas de quien desarrolla el
trabajo, pues se busca evitar sesgos y generar propuestas con ideas colectivas, teniendo en
cuenta las necesidades y percepciones de cada individuo.

Con toda la informacion recolectada, se realizan las conclusiones y recomendaciones
propuestas para lograr un clima laboral satisfactorio en la Facultad de Educacion y Pedagogia

de la Universidad del Valle.



Capitulo 1. EI Problema

1.1  Antecedentes del Problema

El proceso globalizador ha sumergido a todos los sectores y éste no es ajeno para la
Educacion Publica en Colombia, la cual esta sujeta a las transformaciones sociales,
economicas, politicas, tecnologicas que han conllevado a adaptarse al cambio. El servicio
publico de la Educacion Superior en Colombia se reglamenta en la Ley 30 de 1992, éste en la
actualidad enfrenta grandes retos; puesto que, para sostenerse es obligatorio cumplir con unas
condiciones de calidad institucional estipuladas en la Ley 1188 de 2008 del Ministerio de
Educacion; donde entran en juego varios factores como los recursos fisicos, humanos,
financieros; por ello, las universidades publicas desde cada una de sus dependencias, deben
orientar y coordinar sus proyectos de manera eficiente, definiendo prioridades que permitan
dar un manejo adecuado a los recursos que les asigne el estado, para lograr ventajas
competitivas sostenibles y una cultura de calidad y mejoramiento continuo.

La Universidad del Valle para asumir con responsabilidad y compromiso las
demandas de la sociedad, desde la Oficina de Planeacion y Desarrollo Institucional trabajan
el componente MIGICUV en el que se busca calidad continua en las gestiones que se
avanzan para garantizar eficiencia, eficacia, transparencia, efectividad y optimizacion de los
recursos, con el compromiso y liderazgo del talento humano, buscando satisfaccion en los
grupos de valor; para ello, se siguen estandares establecidos en la norma NTC-1SO
9001:2015, sistemas de aseguramiento de la calidad, de buen gobierno, que permitan contar
con sistemas de gestién estandarizados.

De igual manera, la Universidad del Valle desde su mision, se proyecta como
universidad autonoma y con vocacion de servicio social, difusora del conocimiento en los
ambitos de las ciencias, la técnica, la tecnologia, las artes, humanidades y cultura en general;
sin embargo, Milley y Dulude (2020), manifiestan que los investigadores académicos tienden
a no estudiar comportamientos administrativos y organizativos disfuncionales, perturbadores
o0 indebidos en el sector de la educacion superior. Es por esto, que, desde la Universidad,
ademas de contribuir al conocimiento cientifico y técnico, se deben generar aportes a
problemas relacionados con el ser humano, impulsando a una transformacion de las formas

de pensar, sentir y actuar, tanto de los estudiantes como del personal que le rodea.
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A su vez, Mintzberg (1991), citado por Rama (2007), definen que las organizaciones
universitarias son burocraticas y su estructura se define a partir de una configuracion de redes
de interrelaciones en las cuales ninguna dimension domina a las otras; por ello, se cuenta con
procesos normatizados y con directrices claramente definidas.

Lumby (2012), destaca que el entorno universitario es Gnico debido a la diversidad de
culturas y, en particular, al hecho de que los académicos exigen autonomia y proteccion. A su
vez, Gravett y Petersen (2007) describen la estructura universitaria como jerarquica,
competitiva e individualista. Lee (2007) sefiala que los departamentos académicos son
"idiosincrasicos y complejos”, y sugiere ademas que los departamentos son subculturas que
estan influenciadas por las culturas mas amplias de la institucion. Estos autores dan un
panorama sobre el contexto universitario, el cual difiere al de otras formas de organizaciones.

Jerg et al. (2020), informan que las condiciones de trabajo en las universidades son
estresantes. Realizaron un estudio cuyo objetivo era evaluar los datos sobre el estres
psicosocial en el contexto de la compatibilidad del trabajo y la familia. Los resultados del
estudio apuntan hacia déficits en la compatibilidad de la vida laboral y la vida privada en los
campos laborales de las ciencias, colegios y universidades. Encuentran indicadores de que los
conflictos trabajo-familia tienen un impacto en la salud mental y somatica. Weick (2009),
menciona que normalmente se considera que hay un solo clima en toda la organizacion, pero
las Instituciones de Educacion Superior (IES) en particular estan conformadas por partes
flojamente acopladas como son por un lado las diferentes escuelas que las conforman, las
areas administrativas y de éstas los estratos de alumnos, docentes y personal administrativo y
aunque la IES es un todo, cada parte conserva su propia identidad. En la Universidad del
Valle, gran parte de la poblacién estudiantil que logra acceder a los programas de pregrado
pertenecen a estratos socioeconémicos 1y 2, donde viven de cerca condiciones de pobreza
multidimensional, violencia y una serie de dificultades que se convierten en parte del entorno
universitario publico y, por ende, las personas que laboran en éstas se involucran y afectan
ante estas situaciones.

Ramisio, et al. (2019), sefialan la importancia de implementar politicas de
sostenibilidad que aborden todas las areas de la mision, a través del monitoreo y la
comunicacion continua, pues éstas son cruciales para demostrar el compromiso con todas las
partes interesadas e integrar politicas sostenibles que contribuyen a consolidar y fortalecer las
redes colaborativas y la institucionalizacion. La Facultad de Educacion y Pedagogia de la

Universidad del Valle; desde el afio 2007 emprende la iniciativa de transformarse de Instituto
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a Facultad; y en el afio 2021 obtiene el aval; una vez alcanzado su objetivo, se encuentra
trabajando en su Plan de Desarrollo Sostenible, donde un foco importante es crear, fortalecer
y desarrollar comportamientos que promuevan el trabajo en equipo, la transferencia de
conocimiento y la contribucion de todos los miembros trabajando con sinergia para cumplir
los propositos organizacionales; para lograrlo, es necesario hacer un balance de como se
encuentra actualmente el ambiente de trabajo y poder generar estrategias que conlleven a un
entorno de trabajo satisfactorio que incida en los objetivos misionales.

Alvarez (1992), menciona que en 1955, Francis Cornell ingresa el término
“percepciones” dentro de la acepcion de clima, como una combinacién que permite entender
la posicion de las personas en su trabajo; a su vez, Zancudo (1992), declara que las
percepciones del ambiente interno de una organizacion son realmente evaluaciones, pues se
encuentran cargadas de juicios de valor y de significados.

Teniendo en cuenta la claridad del término, a través de este trabajo se busca conocer
la percepcion que tienen los empleados de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la
Universidad del Valle, que permitan reconocer el clima laboral que lo conforma, los factores
de estimulo que influyen en el comportamiento y el rendimiento laboral de las personas, dado
que las situaciones y acciones de la cotidianidad se experimentan de forma diferente, ya sea,
por creencias, edad, deseos de afiliacion, nivel de escolaridad, sexo, antigiiedad, la masa
critica, las problematicas sociales; sumado a esto, en la Universidad del Valle, se evidencia
una dificultad, puesto que, la Oficina de Recursos Humanos, se enfoca en procesos
administrativos como vinculaciones, pago de parafiscales, prestaciones sociales, nGmina,
incapacidades, entre otros; sin embargo, por el alto nimero de funcionarios que debe atender,
no hay un seguimiento y acompafiamiento a los individuos, esto conlleva a que surjan
situaciones de conflicto, enfermedades ocasionadas por estrés, desmotivacion,
incumplimiento, las cuales se dejan en un estado aislado, cuando es necesario conocerlas y

hacer seguimiento, buscando que exista un clima laboral satisfactorio.
1.2 Formulacion del Problema

¢Cual es el plan de mejoramiento que se debe realizar en la Facultad de Educacion y
Pedagogia, a partir del diagnostico del clima organizacional, que permita contribuir a los

objetivos planteados en el Plan de Desarrollo?



1.3  Sistematizacion del Problema

¢Cuales instrumentos permiten realizar un diagnostico del clima organizacional en la
Facultad de Educacién y Pedagogia de la Universidad del Valle?

¢Cuales son las dimensiones del clima organizacional de la Facultad de Educacion y
Pedagogia de la Universidad del Valle que inciden de manera positiva o negativa en la
percepcion del personal?

¢ Qué estrategias de mejoramiento se deben implementar para avanzar hacia los
objetivos estratégicos del Plan de Desarrollo y lograr un clima laboral que impacte de manera
positiva en los individuos que hacen parte de la Facultad de Educacién y Pedagogia de la

Universidad del Valle?
1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Disefar un plan de mejoramiento a través del diagnostico de clima organizacional de
la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, que incida en el

cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan de Desarrollo en el afio 2023.
1.4.2 Objetivos Especificos

- Diagnosticar el clima organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la
Universidad del Valle para el afio 2022.

- Identificar las dimensiones que inciden positiva o negativamente en el clima
organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.

- Establecer estrategias para las dimensiones de clima organizacional susceptibles de
mejora, que contribuyan al desarrollo de los objetivos planteados en el Plan Estratégico de

Desarrollo de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.
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1.5 Justificacion.

Para poder analizar qué tan pertinente es la tematica que se esta abordando, se
incluyé en la base de datos scopus, los tesauros: gestion humana, clima organizacional,
diagndstico organizacional, satisfaccion laboral, empresas publicas, universidad. En la
grafica 1 se encuentran los resultados arrojados, mostrando que desde el afio 1964 la
comunidad cientifica ha venido interesandose por este tema y a través del tiempo ha venido
creciendo de manera sostenida.

Grafica 1- Evolucion de la produccion cientifica
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Fuente: Base de datos Scopus

Por otro lado, se hizo un analisis de las principales revistas en el campo, en el
periodo2010- 2020; encontrando que la comunidad cientifica mas rigurosa se interesa por
este tema;puesto que son revistas con muy buen posicionamiento y prestigio. En la tabla 1,
se puede visualizar que las principales revistas que publican articulos sobre este campo
estan ubicadas en Estados Unidos y Reino Unido. Con esto se puede evidenciar que la
gestion humana no esun tema sencillo, puesto que las organizaciones estan conformadas
por personas que aportan una labor muy valiosa; pero su gran complejidad hace gque exista
una creciente contribucion de estudios enfocados en encontrar elementos sobre el
comportamiento del hombre en la sociedad y la medicién del clima organizacional se
convierte en una herramienta poderosa para evaluar cdmo nos encontramos en la

actualidad, reconocer las debilidades y fortalezas y generar estrategias para proyectarse
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hacia el futuro, con personas con sentido de pertenencia, que se sienten trabajando a gusto,
donde existe cooperacion y un ambiente saludable para avanzar enlos proyectos y objetivos

que conllevan a mejorar continuamente.

Tabla 1- Principales revistas en el campo

1 Academic Medicine Estados Unidos 55 Q1

2 Journal Of Nursing Reino Unido 41 Q1
Management

3 Journal Of Nursing Estados Unidos 38 Q1
Administration

4 Medical Teacher Reino Unido 38 Q1

5 Nurse Education Today Reino Unido 37 Q1

6 Nursing Management Estados Unidos 30 Q3

7 Joint Commission Journal On Estados Unidos 29 Q1

Quiality And Patient Safety
8 BMJ Quality And Safety Reino Unido 28 Q1
9 BMC Health Services Reino Unido 25 Q1
Research
10 Nursing Ethics Reino Unido 25 Q1

Fuente. Elaboracién propia basada en informacion de Scopus

En la grafica 2, se puede visualizar las 10 instituciones universitarias que tienen un
interés y reconocimiento sobre temas de gestién humana y su influencia en factores como el
clima organizacional; encontrando que para el periodo 2017-2020 la Universidad de Toronto
de Canada tuvo 44 articulos publicados en la base de datos scopus, seguido de Harvard
Medical School y en tercer lugar la Universidad de Ohio, ambas de EEUU, con 43y 31
publicaciones respectivamente. Sin duda alguna, estos temas son de esencial importancia para
elevar la productividad laboral, pues contar con lugares de trabajo donde exista cooperacion,
trabajo enequipo y un ambiente social que permita involucrar a las personas; genera ventajas
competitivas y Colombia, que es un pais que esta en desarrollo, debe tener en cuenta estos
aspectos para lograr que sus empresas tengan un mayor crecimiento y procesos de calidad, a
través del interés por el crecimiento personal y profesional de los empleados, respetando su
interdisciplinariedad y los factores fisicos, psicoldgicos, sociales, culturales e historicos que
simbolizan a cada persona, pues cuando solo se generan acciones viendo al hombre como un

instrumento para conseguir riquezas, se esta condenado a fracasar.
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https://www-scopus-com.bd.univalle.edu.co/sourceid/28836?origin=resultsAnalyzer&zone=sourceTitle
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Grafica 2- Instituciones de mayor produccion cientifica

Fuente. Informacion Scopus. Elaboracién propia.

En la gréafica 3 se puede observar que las lineas de investigacion que mas se interesan
por estetema son las ciencias sociales (25,6%); dado que hay una relacion directa con las
personas, donde se analiza su contexto antropoldgico, social y cultural, para poder
comprender su comportamiento. De igual manera se encuentra la medicina (38,2%); esto
obedece a que se estudian caracteristicas sociopsicologicas de humanos que inciden en su
compromiso, pues hay resultados de estudios que demuestran que el adecuado o inadecuado
clima organizacional repercute en la salud, cuando es positivo, las personas desarrollan las
actividades con mayor energia y vitalidad; mientras que cuando ocurre lo opuesto, muchas
personas a raiz del estrés, han tenido que acudir a tratamientos psicoldgicos o psiquiatricos
para el manejo de la ansiedad, que trae consigo otras enfermedades. Administracién y
negocios, ocupa el (10,1%); sin duda alguna, las organizaciones tienen un gran desafio a
direccionar de manera responsable; por ello las decisiones no pueden dejarse al azar y deben
brindar especial importancia a las personas; pues son ellas, quienes, a través de sus practicas,

aportan al desarrollo, a la innovacion, al cambio, para cumplir las metas que se establezcan.
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Gréfica 3- Lineas que mas se interesan en el tema
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Fuente: Informacion Base de Datos Scopus

Se evidencia que desde la década de los setenta y ochenta, empieza a cobrar
importancia el término del clima organizacional; puesto que como lo establece Rodriguez
(2005) ha permitido ampliar las perspectivas, desde una visién parcializada y reduccionista a
una mas global, capaz de integrar el ambiente como una dimensién sistémica, lo cual
proporciona un entendimiento de fenémenos globales que tienen lugar en las organizaciones,
desde una perspectiva holistica, pero simple; la cual sirve de orientacion para trabajos
aplicados a intervencion en las empresas.

Ahora bien, al limitar la busqueda en Scopus a autores de Suramérica, en la tabla 2 se
relacionan el nimero de articulos escritos sobre clima organizacional para el periodo 2014-

2022 en revistas de reconocimiento.

Tabla 2- Principales revistas de Suramérica en el campo

I T
1 Brazil 19

2 Argentina 5

3 Chile 5

4 Colombia 4

5 Ecuador 3

6 Venezuela 3

Fuente. Informacion Base de Datos Scopus
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Con lo anteriormente expuesto, se demuestra que los elementos de estudio son
importantes; por lo que surge la necesidad de conocer la percepcion y adaptacion que han
tenido las personas en los roles que desempefian dentro de la Facultad de Educacién y
Pedagogia de la Universidad del Valle, donde se analiza como se gestionan los procesos de
comunicacion y demas variables que inciden en el clima organizacional. Con los datos
arrojados, se busca generar un andlisis de cada dimension evaluada, identificando fortalezas
y debilidades, que permitan detallar a través de un plan de mejoramiento de qué manera
intervienen estos factores en las personas y qué estrategias implementar para contar con un
clima organizacional satisfactorio.

Es pertinente resaltar que el componente académico es central y fundamental, dado
que aqui se materializan los conocimientos adquiridos en el transcurso dela maestria; con
los que se logra generar mayor capacidad de andlisis para abordar la problematica en
estudio.

Adicionalmente, en el desarrollo practico de este ejercicio se busca realizar un analisis
y caracterizacion del clima organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la
Universidad del Valle; toda vez, que hasta el momento no se ha realizado; por ello, y
teniendo en cuenta que, desde la Oficina de Recursos Humanos de la Universidad del Valle,
por el alto nimero de personas que atienden, se enfocan en procesos administrativos del
personal (contratos, némina, parafiscales, etc.); y no hay un seguimiento del comportamiento
y relaciones que se dan entre los miembros desde cada una de las dependencias que
conforman la institucién; se considera pertinente, que en la transformacion a Facultad y en la
proyeccion del Plan de Desarrollo 2022- 2032 que se adelanta actualmente, se conozca la
percepcion que tienen las personas frente a los procesos, la comunicacion, la cooperacion,
toma de decisiones, desarrollo personal, balance calidad de vida- trabajo y demas
dimensiones que hacen parte del ambiente organizacional y repercuten de manera positiva o
negativa en la forma como desarrollan los roles que se asignan; por tal razén, es fundamental,
generar estrategias de mejoramiento que promuevan un clima laboral satisfactorio, para
avanzar mancomunadamente hacia el logro de los objetivos que se establezcan en el Plan de
Desarrollo.

Se considera que un diagndstico adecuado de clima organizacional es de gran
importancia, ya que permite conocer y mejorar condiciones que los colaboradores pueden
percibir negativamente en su ambiente de trabajo y que puede incidir en el correcto

desempefio de los mismos; ademas, la gestion integral del clima organizacional impacta



15

directamente en la capacidad de la organizacion para satisfacer las necesidades del cliente
interno, responder eficazmente a los cambios del entorno, producir valor y generar en los
empleados mayor compromiso y sentido de pertenencia. Por ser un tema tan estratégico y
central, el clima organizacional merece y requiere la atencion y el cuidado de la alta gerencia.

Basado en esto, los resultados obtenidos a través de este estudio son de gran utilidad para
la Direccion Universitaria, por los aspectos que a continuacion se mencionan:

A través de este estudio se puede conocer la percepcion de las personas y reconocer
los factores que contribuyen a la satisfaccion o insatisfaccion laboral; a partir de esta
informacidn se logra generar filtros que permiten avanzar hacia acciones de mejora que
beneficien el capital humano y la articulacion de los grupos de interés, con la colaboracion
interdisciplinaria de académicos y personal administrativo para trabajar de manera
mancomunada en el logro de los objetivos.

Permite articular con la planeacion estratégica para aportar al objetivo de crear,
fortalecer y desarrollar comportamientos que promuevan el trabajo en equipo, la transferencia
de conocimiento y la contribucion de todos los miembros trabajando con sinergia para
cumplir los propdsitos organizacionales.

La retroalimentacion que se realiza con la informacion obtenida y las estrategias
transformadoras que incluye el plan de mejoramiento, buscan mejorar la calidad de vida y el
bienestar de los empleados; ademas, influye en procesos de mayor calidad. De igual manera,
fortalece las fuerzas laborales, a través del disefio de un plan de mejoramiento enfocado a
cada una de las dimensiones que muestren debilidad, con estrategias que propendan por un
clima laboral satisfactorio, una éptima gestion de desempefio y la cooperacion para avanzar
hacia los objetivos misionales.

Las estrategias de mejoramiento se enfocan en crear capacidades organizacionales que se
deriven en el aprovechamiento del potencial humano, a través del involucramiento de las
personas en la toma de decisiones, que les permita conocer hacia dénde vamos, pues hay
ideas importantes que terminan desconociéndose por la falta de comunicacion.

Brinda un aporte en el campo de la administracion desde una perspectiva humana, dentro
de una organizacion de educacion estatal.

La sociedad reconoce la importancia que tiene el conocimiento para asegurar el
trascender del saber entre generaciones; por ello, desde las instituciones se debe propender
por mantenerse y en el mundo globalizado que exige resultados y niveles de productividad

elevados, es necesario contar con ambientes flexibles e incluyentes, que promuevan la
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eficiencia, la cooperacion y el trabajo en equipo para garantizar resultados de calidad, ganar
mayor credibilidad, prestigio y reconocimiento por el buen servicio, productos y proyectos
que se ejecutan; puesto que cuando los empleados se sienten cautivos y no se adaptan a los
procesos y a la estructura, conlleva a una desventaja y mala reputacion de la Universidad
frente a otras del mismo sector, lo que puede ocasionar decrecimiento o privatizacion, cuando
los entes de control encuentren fallas en los procesos que se adelantan.

El estudio del clima organizacional permite integrar el trabajo cotidiano con las
estrategias misionales; por ello, con este trabajo se pretende aportar a la planificacion
estratégica, generando cambios positivos en el entorno organizacional interno, donde se
promueva la gestion del desempefio y se cuente con canales de comunicacién claros, que
permitan una mejor interaccion entre los individuos, lo que conlleva a eliminar obstaculos y
confrontaciones, promoviendo la construccion y planificacion efectiva de las distintas
actividades que se adelanten para garantizar el cumplimiento de la mision y objetivos

institucionales.
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Capitulo 2. Metodologia
2.1.  Tipo de Investigacion.

La metodologia aplicada en este proyecto es de tipo mixto; por un lado tiene un
enfoque cualitativo ya que busca conocer la percepcion que tienen los miembros de la
Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, sobre el ambiente de trabajo
que se concibe para el desarrollo de sus actividades y con esta informacidn se genera un plan
de mejoramiento que permita fortalecer aquellas dimensiones en las que se muestre que
existen debilidades y pueden repercutir de manera negativa sobre la motivacion de los
miembros, afectando la eficiencia de los procesos y las gestiones que se desarrollan en pro de
avanzar hacia los objetivos establecidos en el Plan de Desarrollo de la Facultad (2022-2032),
en el que actualmente se viene trabajando. De igual manera, los datos arrojados van a ser
cuantificados y valorados en una escala porcentual y con rangos que permiten promediar y
posicionar cada dimension, para tener un panorama mas amplio y claro al momento de
evaluar.

Es importante tener en cuenta, que no va a existir una implementacién para verificacion
de mejoras por parte del investigador, pues estos resultados se entregan a la Direccion de la
Facultad y depende de la voluntad de ellos, su aplicabilidad.

Método. El proyecto fue desarrollado en un periodo de 10 meses, comprendidos en 3
fases, las cuales se definen a través de los objetivos especificos, donde se busca disefiar un
plan de mejoramiento a partir del diagndstico del clima organizacional de la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle para el afio 2023, el cual se enfoque en
estrategias que incidan en el cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan de
Desarrollo de la Facultad.

21.1. Fasel.

Diagnosticar el clima organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia, a
través de una encuesta realizada a los docentes, empleados publicos no docentes y
trabajadores que se encuentran vinculados a la Facultad de Educacién y Pedagogia de la
Universidad del Valle.

El diagnostico del clima organizacional es necesario ser aplicado en cada una de las
areas de trabajo, pues permite conocer la percepcion de las personas y en el momento que

existan fuentes de actitudes negativas que generen cargas motivacionales, pueden repercutir
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en el desarrollo de las actividades; por ello, se hace uso de la encuesta para poder determinar
aspectos que estén generando situaciones de conflicto y a los que no se les esta haciendo
seguimiento por desconocimiento. El objetivo es guiar al encuestado a responder con
tranquilidad y con un instrumento de facil aplicabilidad.

Actividad 1. Elegir una encuesta sobre el clima organizacional en la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle. Teniendo en cuenta que varios autores
han desarrollado instrumentos para la medicion del clima organizacional, se busca hacer un
andlisis de la pertinencia de las dimensiones organizacionales que estan inmersas en una
institucién universitaria estatal, para que facilite la aplicabilidad, pues si se entran a evaluar
factores que se alejen de los propésitos misionales, pueden despistar y generar desinterés en
el encuestado.

Actividad 2. Digitar la encuesta elegida en el formulario de Google y hacer
impresiones del cuestionario. Incluir en el formulario de Google las preguntas y
dimensiones que se van a evaluar de acuerdo con el instrumento elegido para enviarlo a los
funcionarios a quienes se va a aplicar. Teniendo en cuenta que hay personas que por motivos
de confidencialidad o manejo de tecnologia prefieren hacer las encuestas fisicas, se dispondra
de un lugar en la Oficina de la Vicedecanatura Académica de la Facultad, para que las
personas recojan el instrumento fisico.

Actividad 3. Aplicar el instrumento elegido a profesores y funcionarios
nombrados de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle. Una
vez generado el instrumento fue enviado al correo electronico de cada uno de los funcionarios
con los que se busca hacer el estudio para que respondan la encuesta. Quienes lo realizaron
de manera fisica, lo depositaron en una urna que se dispuso en la Oficina de la
Vicedecanatura Academica de la Facultad de Educacion y Pedagogia. El proceso de encuesta
se realizo en los meses comprendidos entre enero y marzo, aqui hay que tener en cuenta que
al ser una institucién publica y que su aplicabilidad no es obligatoria, no todos los miembros
de la Facultad lo aplicaron.

Actividad 4. Consolidacion de la informacion. Teniendo en cuenta que no todos los
resultados se recogieron por el mismo medio (fisico y virtual), en la medida que se iban
generando respuestas, éstas se organizaron en un archivo Excel, donde se fue consolidando la
informacion.

Actividad 5. Analizar los resultados de la encuesta. Una vez recolectada la

informacion, se hizo el analisis de cada una de las dimensiones de clima organizacional que
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se van a evaluar, estableciendo un rango de calificacion numérica y su correspondencia
cualitativa, que se encuentra detallado en la tabla 3, la cual permite conocer como se

encuentra la percepcion de las personas para cada factor.

Tabla 3- Rango de datos para evaluacion

CUANTITATIVO CUALITATIVO

9.5-10 EXCELENTE
8-9,49 BUENO
7-7,99 ACEPTABLE
6-6,99 REGULAR
4-5,99 MALO
0-3,99 DEFICIENTE

SIN RESPUESTA
Fuente. Elaboracion propia

2.1.2. Fase 2.

Identificar las dimensiones que inciden positiva o negativamente en el clima
organizacional de la Facultad de Educacién y Pedagogia de la Universidad del Valle.

Para dar cumplimiento a este objetivo se generaron dos actividades las cuales se
detallan a continuacion.

Actividad 6. Identificar las dimensiones que inciden en el clima organizacional
de la Facultad de Educacién y Pedagogia. Una vez consolidada la informacion, se
identifican las dimensiones que se evaltan en el rango de aceptable a deficiente para hacer
seguimiento de las debilidades que se perciban dentro de cada una de éstas y las posibles
causas que estan incidiendo en la satisfaccion laboral.

Actividad 7. Orientar las dimensiones que inciden en el clima organizacional de
los miembros de la Facultad con la misién y los objetivos del Plan Estratégico de
Desarrollo de la Facultad

Para cada dimension de estudio, se generaron una serie de posibles soluciones
asociadas a cada criterio y también se dio la opcidn de que las personas respondieran de
forma abierta para facilitar la libertad de expresion y poder capturar las ideas o

inconformidades que se estaban obviando. Esto permite evitar sesgos en el analisis.

2.1.3. Fase 3.

Establecer estrategias de mejora que contribuyan al clima laboral y al desarrollo de
los objetivos planteados en el Plan de Desarrollo 2022-2032 de la Facultad de Educacion y
Pedagogia de la Universidad del Valle.

Actividad 8. Proponer un Plan de Mejoramiento a las dimensiones de clima

organizacional estudiadas. Dado que este estudio busca contribuir al Plan de Desarrollo de
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la Facultad de Educacion y Pedagogia, con los datos obtenidos se identifican las dimensiones
susceptibles de mejora, se detectan las causas problema que han sido sefialadas por los
encuestados, se formulan objetivos y acciones de mejora, se analiza su viabilidad para
establecer prioridades; de esta manera se obtiene un plan de mejoramiento a cada dimension,
en busqueda de un comportamiento éptimo que permita avanzar hacia un ambiente de trabajo
satisfactorio en la Facultad en estudio.

Actividad 9. Contribuir al cumplimiento de los objetivos estratégicos. Teniendo
en cuenta que la Facultad de Educacién y Pedagogia con su actual transformacion busca
avanzar hacia la excelencia, actualmente se encuentra avanzando en una planeacion
estratégica que permita reafirmar y apoyarse en las fortaleza para superar las debilidades; por
ello, con este estudio se busca poder aprender de si misma, pues los afanes diarios y los
procesos que se demandan hacen perder de vista situaciones del lugar de trabajo que son
importantes tener en cuenta, para avanzar hacia los objetivos estratégicos que se establecen.
Por ello, a través del andlisis del clima, se avanza hacia estrategias que deben seguirse para
que los colaboradores, perciban de forma significativa la mejora implantada. Esto contribuye
a mejorar la eficacia y eficiencia en la gestion y motiva a la comunidad universitaria a
mejorar su calidad de vida.

En la tabla 4, se encuentran detalladas cada una de las fases y actividades desarrolladas,

que permitieron el cumplimiento de los objetivos.

Tabla 4- Fases para elaboracion estudio del clima organizacional

.

1. Elegir una encuesta sobre el clima organizacional en la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.

2. Digitar la encuesta elegida en el formulario de Google y hacer impresiones
del cuestionario.

3. Aplicar el instrumento elegido a profesores y funcionarios nombrados de
la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.

4. Consolidacion de la informacion.

5. Analizar los resultados de la encuesta.
6. . Identificar las variables que inciden en la satisfaccion laboral de los
miembros.

2 7. Orientar las variables que inciden en la satisfaccion laboral de los
miembros de la Facultad con la mision y los objetivos del Plan Estratégico de
Desarrollo de la Facultad
8. Proponer un Plan de Mejoramiento a las variables de clima organizacional

3 estudiadas.

9. Contribuir al cumplimiento de los objetivos estratégicos

Fuente. Elaboracion propia
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Las encuestas se aplicaron a los docentes, empleados publicos no docentes y

trabajadores nombrados, provisionales y contratistas que se encuentran vinculados a la

Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle vinculados

En la tabla 5, se detalla la planta de cargos que hacen parte de la unidad en estudio en

el periodo enero a marzo de 2022, periodo en el que se realizaron las encuestas, donde

finalmente la contestaron 66 personas (49 docentes y 17 personal administrativo).

Tabla 5- Personal vinculado a la Facultad de Educacion y Pedagogia
< PERSONAL DOCENTE Y
PROGRAMA 0 AREA ADMINISTRATIVO

Decanatura

1 técnico (nuevo cargo por transformacion)
1 secretaria, 1 auxiliar de oficina

Vicedecanatura Académica

1 profesional, 1 secretaria

Vicedecanatura de Investigaciones

1 técnico, 1 secretaria

Coordinacién Académica

1 Coordinador, 1 secretaria

Coordinacion Administrativa

1 Coordinador, 1 Profesional (nuevo cargo por
transformacion), 1 Técnico, 1 Secretaria

CENDOPU

1 Profesional (nombramiento provisional)
2 bibliotecarios

Oficina de Soporte Técnico

1 técnico (nombramiento provisional)

Oficina de Comunicaciones

1 profesional

Oficina de Extension y Proyeccién Social

1 profesional (Por contrato), 1 secretaria

Departamento de Educacion Fisica y Deporte

2 Secretarias (1 con nombramiento provisional), 1
Técnico

Escuela de Educacion y Pedagogia de las Ciencias Sociales y Humanas

2 secretarias (1 con nombramiento provisional)

Escuela de Educacion en Ciencias, Tecnologias y Cultura

2 secretarias

Escuela de Educacion Cultura y Comunidad

TOTAL PERSONAL ADMINISTRATIVO FEP

PERSONAL DOCENTE FACULTAD DE EDUCACION Y
PEDAGOGIA 1l SEMESTRE 2021

1 secretaria
1 técnico (nuevo cargo por transformacion
5 profesionales (1 contratista, 1 nombramiento
provisional)
6 técnicos (1 nombramiento provisional)
12 secretarias (1 nombramiento provisional)
1 auxiliar de oficina
2 bibliotecarios
5 Docentes nombrados Resolucion 115
45 profesores nombrados Decreto 1279
111 profesores hora catedra
4 profesores ocasionales

Fuente. Elaboracion propia
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Capitulo 3. Marco Referencial

3.1. Marco Tedrico

3.1.1. Clima Organizacional

En el mundo globalizado que se vive actualmente, donde los procesos y la tecnologia
evoluciona y los recursos se vuelven escasos, se hace necesario comprender los factores que
influyen sobre el rendimiento, productividad y satisfaccion de los individuos en el trabajo;
por ello, conocer la percepcion de las personas se considera clave para identificar
dimensiones que pueden ser generadoras de problemas dentro de la organizacion y poder
actuar sobre éstas para lograr un clima laboral satisfactorio.

En este trabajo se va a realizar un estudio sobre el clima organizacional en una
Institucion de Educacién Superior Publica; para tener un panorama de su pertinencia, se van
abordar conceptos sobre clima organizacional y comportamientos caracteristicos que se
presentan dentro de este tipo de instituciones; asi como aspectos inherentes a este tema como
la percepcion, motivacion, comunicacion, cooperacion, toma de decisiones; los cuales
presentan diferentes planteamientos sobre su importancia dentro de las organizaciones;
adicionalmente, se exponen algunos instrumentos de medicion de esta tematica, para analizar
cada una de sus dimensiones y con esta informacidn tener el insumo para el desarrollo de la
encuesta.

Inicialmente se van a mencionar las apreciaciones realizadas por tedricos expertos
sobre tematicas enfocadas al clima organizacional, partiendo de fechas y conceptos mas
antiguos, avanzando hacia los mas actuales.

Simon (1945), dice “el comportamiento de grupo exige no solo la adopcion de
decisiones correctas, sino también que todos los miembros del grupo adopten las mismas
decisiones” (pag. 11). con esto se argumenta la importancia que tiene crear una cultura, con la
que todos se identifiquen y donde exista confianza.

Roethlisberger, F. J. (1965), establece la importancia de un método de control humano
el cual se enfoque en reconocer que todas las inconformidades que se manifiestan hacen parte
de las debilidades que tiene la estructura organizacional y deben buscar los mecanismos que
permitan mitigar los errores de sus planes de trabajo, basado en lo siguiente: 1) escuchar
pacientemente lo que su subordinado tiene que decir antes de hacer cualquier comentario. 2)

abstenerse de desaprobar apresuradamente la conducta de su subordinado. 3) no discutir con
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su subordinado. 4) no prestar exclusiva atencién al contenido manifiesto de la conversacion.
5) escuchar no solo lo que la persona quiere decir sino también a lo que no quiere decir 0 no
es capaz de decir sin ayuda. (p. 36).

Katz y Kahn (1970), mencionan que el clima laboral refleja tanto las normas y valores
del sistema formal como su reinterpretacion en el sistema informal, asi refleja las presiones
internas y externas de las personas que la organizacion atrae, de sus procesos de trabajo y
distribucion fisica, de las modalidades de comunicacién y del ejercicio de la autoridad dentro
del sistema.

Dessler (1976), expresa gque la importancia del concepto de clima esta en la funcion
que cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacién y el comportamiento
subjetivo de los trabajadores.

Lewin (1988), define el clima como la concepcidn que tiene de si el trabajador y del
ambiente, con el cual interactGa. Lewin realizé experimentos a partir de la creacion de climas,
con lo que demostro que las diferencias conductuales o de comportamiento que habia
observado en ellos, correspondia méas bien a las diferencias de atmésferas o climas, mas que a
las caracteristicas coincidentes de los grupos.

Brunet (1992), manifiesta que el término “clima laboral” nace a traves de la Teoria de
Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30, en la cual se define el rol que le permite a
los individuos relacionarse con su ambiente, evaluar lo que ocurre en su entorno y generar un
juicio valérico de lo que es su realidad y modelo de conducta.

Alvarez (1995), considera que el clima organizacional es el resultante de la expresion
o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional, en el
cual las personas realizan su trabajo, generando una influencia notoria en su satisfacciéon y
comportamiento; y, por lo tanto, en su creatividad y productividad.

Werther y Davis (1995), observan el clima laboral como un factor que afecta la
productividad dependiendo de las condiciones que se presenten; plantean, que es necesario
mejorar la calidad del clima organizacional; puesto que una administracion autocréatica
conduce a un clima laboral desfavorable y conlleva a los trabajadores a perder el entusiasmo
y por ende a disminuir su productividad. Esto evidencia, que es clave conocer cOmo se
sienten las personas y hacerlas parte de los objetivos de la organizacion, pues esto repercute
en el sentido de pertenencia, la eficiencia y la apropiacién de las funciones que desempefian.

Chiavenato (2000), menciona que el clima organizacional puede ser definido como las

cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
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miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos
de los empleados. Esta afirmacion y lo expuesto anteriormente, reconoce la importancia y el
compromiso que deben tener las organizaciones con el crecimiento personal y la salud
emocional de sus miembros.

Para Méndez (2006), el origen del clima organizacional esta en la sociologia; en
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la
importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en un sistema social;
asimismo, define el clima organizacional como el resultado de la forma 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.

Gonzaélez (2007), hizo una recopilacion de las teorias organizacionales, teniendo en
cuenta la perspectiva humana, de este texto se exaltan referentes en el tema como Douglas
MacGregor, quien tuvo una visién humanista, pues a travées de su discurso de la teoria Y, en
el Massachusetts Institute of Technology, reconoce aspectos como la libertad y la autonomia
de las personas y la importancia de involucrarlas en los procesos, dignificarlas y generar
relaciones interpersonales efectivas entre superiores y subordinados; pues cuando el
empleado estd en ambientes de bienestar, esto se ve reflejado en su responsabilidad y
productividad. A su vez, el abogado y filsofo Peter Drucker, a través de sus estudios
referentes al management hace un llamado de atencidn a las organizaciones que solo se
preocupan por la produccion y la eficiencia, basandose en que ellas solo son el medio para
cumplir los objetivos, pues sin las personas no seria posible; por ello, deben interesarse por
las realizaciones de los individuos que hacen parte de ésta y permitir que sus deseos y
aspiraciones se consoliden.

Hjelmervik y Wang (2007), sostienen que para que el proceso de toma de decisiones
se dé de manera positiva, es importante que la comunicacion y la toma de decisiones fluya en
todas las direcciones y no solo de la cuspide hacia abajo, pues pueden existir ideas exitosas
gue se desconozcan por la poca transferencia y confianza que se brinda a las personas. A su
vez, para Likert, citado por Brunet (2011), el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. (p. 28-32.).

Segun Mujica y Pérez (2007), el clima o ambiente de trabajo constituye uno de los

factores determinantes, no solo de los procesos organizativos y de gestion, sino también de
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transformacion” (p. 292). En su estudio, los autores manifiestan que el clima organizacional
constituye un compromiso y una responsabilidad para los directivos universitarios que deben
actuar con determinacion para establecer la calidad como valor fundamental que ha de
incorporarse a las normas administrativas; por ello, es una accion deseable y lo analizan
desde tres enfoques: el conceptual, el cual mide las percepciones compartidas que tiene el
trabajador del ambiente laboral, las cuales tienen correspondencia con los problemas que
convergen la realidad de la universidad. El segundo, se enfoca en indicadores de gestion, que
sirven como reguladores en el control de la gestion de la gerencia universitaria a factores
inherentes al funcionamiento interno de las dependencias administrativas. El tercer enfoque
considera la necesidad que la universidad gestionen el clima organizacional de manera
favorable para que todos los miembros que son parte de ella alcancen la maxima calidad y
productividad en el trabajo. Estos estudios muestran como los docentes a través de sus
labores, no solo se les debe pensar como transmisores de conocimiento, pues son seres
humanos con emociones y sentimientos, que se involucran con el entorno y pueden sentirse
afectados.

Por su parte Garcia (2009), afirma que el clima organizacional nace de la idea de que
el hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y
que afectan ese entorno.

Para Bafiuelos (2010), un buen clima se orienta hacia los objetivos generales de la
empresa, mientras que un mal clima laboral destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.

Molina (2011), establece que el clima laboral es un tema complejo porque abarca gran
cantidad de conceptos; también es sensible ya que cualquiera de ellos puede afectarlo y
dindmico, porque estos elementos se pueden corregir y mejorar.

Sandhu et, al. (2011), indican que los gerentes contribuyen al desarrollo de sistemas
de recompensa, oportunidades de interaccion y disponibilidad de tiempo para compartir
conocimientos; esto muestra que el ejemplo dado por los directivos a factores como el
intercambio de conocimientos en la toma de decisiones, la cooperacion, la comunicacion,
pueden ser claves para fomentar un buen clima organizacional; por ello, surge el interés de
conocer la apreciacion de las personas frente a los procesos, procedimientos, el

comportamiento humano para cooperar y el ambiente fisico; pues son aspectos relevantes a
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tener en cuenta para que el desarrollo de las tareas y el logro de los objetivos se realicen con
oportunidad.

Lourdes y Sanchez (2015), dicen que, el clima organizacional se enfoca en la relacion
social entre los trabajadores de una misma empresa; por ende, esto repercute en sus
motivaciones y comportamiento, impulsando asi a que se dé unas relaciones interpersonales
de manera positiva y contribuyendo a un buen desempefio laboral.

Annansingh, Howell, Liu y Baptista (2018), establecen que las Instituciones de
Educacion superior (ES) crean, difunden, comparten e intercambian conocimientos a través
de relaciones entre personas, procesos y tecnologias. El intercambio de conocimientos en el
ambito académico permite a las personas desarrollar practicas que les permitan recopilar y
compartir lo que saben. Esto a menudo conduce a acciones que mejoran los servicios y los
resultados. A pesar de las oportunidades, este intercambio no esta exento de implicaciones, ya
gue expone a quien comparte y recibe el conocimiento a una serie de vulnerabilidades y
riesgos, lo que dificulta el proceso de intercambio de conocimientos. Concluyen afirmando
que, al desarrollar una comprension de los riesgos y oportunidades de compartir en la
Educacién Superior, las instituciones continuaran creciendo, regenerando y desarrollando
conocimiento.

Smith y Fredricks (2020), encuentran como a pesar de la amplitud de la literatura
sobre los estilos de liderazgo destructivo y su impacto en la cultura organizacional, la mision
y las personas, sigue viéndose influenciado en la actualidad; por ello, analizan el estilo de
liderazgo en entornos complejo e integrales como la Universidad. Los autores utilizan la
sintesis tematica para examinar la literatura sobre el liderazgo téxico en la educacion superior
desde tres lentes contextuales: comprension del liderazgo téxico; influencia del liderazgo
toxico en la cultura organizacional y la moral de los empleados; resumiendo las
implicaciones para la gestion de la resiliencia en entornos toxicos.

Dolamore (2021), establece que las organizaciones publicas de los Estados Unidos
deben satisfacer necesidades criticas de la comunidad como salud, vivienda, proteccion
ambiental, educacion publica; por ello, deben ser responsables con los valores que guian su
trabajo; sin embargo, se encuentra ausencia de herramientas que apoyen la cultura de la
empatia en la organizacion publica donde se trabaje de manera equitativa e incluyente para
todas las personas; esto le incentiva a establecer un marco que le permita detectar un

ambiente organizacional con practicas empaticas para cerrar esta brecha.
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En la gréafica 4, se puede observar las dimensiones implicadas en el clima
organizacional y la forma en que interactian componentes como comportamiento de

individuos, grupos, procesos y los efectos que conlleva dentro de la organizacion.

Gréfica 4- Componentes y resultados del clima organizacional
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Fuente. Gibson (1979) citado por Brunet (2011)

3.1.2. Teorias motivacionales?

En el desarrollo del estudio del clima organizacional y teniendo en cuenta el mundo
globalizado y cambiante en el que vivimos actualmente, es importante conocer los soportes
tedricos que se orientan en comprender qué impulsa a las personas a trabajar hacia una meta,
por ello, se mencionan las diversas teorias que forman parte del proceso motivacional de las
personas.

3.1.2.1.  LaPiramide de Maslow. Maslow formula en su teoria una jerarquia de
necesidades humanas y defiende que conforme se satisfacen las necesidades més bésicas

(parte inferior de la pirdmide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas

2 Pérez, A. Las 4 teorias motivacionales. Recuperado de: https://www.ceolevel.com/las-4-teorias-
motivacionales 29/10/2021
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elevados (parte superior de la pirdmide). En la grafica 5, se encuentra lo enunciado por este
autor.

Gréfica 5- Piramide de Maslow

Creatividad, Espontaneidad, Sin
Prejuicios, Aceptacion de Hechos,
Gestion de Problemas, etc.

Auto-Realizacion

Auto-reconocimiento, Confianza, Respeto,
Reconocimiento Exito, etc.
Afiliacién Amistad, Afecto, Pareja, etc.

Seguridad Fisica, Empleo, Seguridad moral,
Familiar, etc.

Fisiologia Respiracion, Alimentacion, Descanso, Sexo,
Salud, etc.

Fuente. Citado por. Pérez, A. (2016)

3.1.2.2.  Lateoria de Motivacion-Higiene de Herzberg. Frederick Irving
Herzberg (1923-2000) fue un renombrado psicologo que se convirtié en uno de los hombres
mas influyentes en la gestion administrativa de empresas. Herzberg propuso la «Teoria de los
dos factores», también conocida como la «Teoria de la motivacion e higiene». Segln esta
teoria, las personas estan influenciadas por dos factores: los de higiene que son mas
enfocados a aspectos econdémicos, las oportunidades para interactuar, las condiciones de
trabajo. A su vez, los factores de motivacion, es la oportunidad que tienen las personas dentro
de la organizacidn para autorrealizarse y poder plasmar sus deseos personales, a través de
reconocimiento, autonomia, aporte en las tomas de decisiones. Esta teoria nos muestra, que,
desde las organizaciones, no se debe pasar por alto, las necesidades e individualidad de cada
ser. Pues su desconocimiento puede generar frustracion y generar una influencia en los
procesos que éste debe llevar a cabo. En la Universidad del Valle, se debe analizar cual es la
percepcidon de las personas en el acompafiamiento desde Salud Ocupacional para la revision
de las condiciones de los puestos de trabajo, si las personas se sienten bien remuneradas; pero
a su vez, conocer si las personas se sienten parte importante dentro de la organizacion y se
tienen en cuenta en el proceso de toma de decisiones, si se brinda la oportunidad de aportar y
construir ambientes de conocimiento compartido. En la gréfica 6 se enuncia el enfoque de

cada factor que hace parte de esta teoria.



Graéfica 6- Teoria de la motivacion de Herzberg

Factores de Higiene:

Factores economicos: sueldos, salarios,
prestaciones.

Condiciones laborales: luminacion y tem-
peratura adecuados, entorno fisico seguro.
Seguridad: privilegios de antigliedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos

de la compania.

Factores sociales: oportunidades para
interactuar con los demas trabajadores y
para convivir con los companeros de trabajo.
Categoria: titulos de los puestos, oficinas
propias y con ventanas, acceso al bafio de los
directivos.

Teoria
de la Motivacion
de Herzberg

Factores de Motivacion:

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarrollarse
plenamente.

Sentimiento de autorrealizacion: la certeza de
contribuir en la realizacion de algo de valor.

Reconocimiento de una labor bien hecha:

la confirmacion de que se ha realizado un
trabajo importante.

Logro o cumplimiento: la oportunidad de llevar
a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucion de
nuevas tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

Fuente. Citado por. Pérez, A. (2016)

3.1.2.3.
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La teoria X y la teoria Y de McGregors. Como se muestra en la gréfica

7, La teoria X supone que los seres humanos son perezosos que deben ser motivados a través

del castigo y que evitan las responsabilidades. La teoria Y supone que el esfuerzo es algo

natural en el trabajo y que el compromiso con los objetivos supone una recompensa y, que los

seres humanos tienden a buscar responsabilidades.

Gréfica 7- Teoria X y Y de Mc Gregor

A los empleados inherentemente les
disgusta el trabajo y, siempre que se
posible, procuran evitarlo.

Puesto que a los empleados les disgusta el
trabajo, deber ser coaccionados,
controlados o amenazados con sanciones
para que alcancen metas.

Los empleados evitaran asumir
responsabilidades vy buscaran una
direccién formal, siempre que se posible.

La mayoria de los trabajadores colocan la
seguridad por encima de todos los demas
factores asociados con el trabajo vy
muestran poca ambicién.

Los empleados pueden considerar el
trabajo tan natural como el descanso y el
juego.

La gente ejercerz auto direccién vy
autocontrol si esta comprometida con los
objetivos.

La persona promedio puede aprender =z
aceptar incluso buscar asumir
responsabilidades.

La capacidad de tomar decisiones
innovadoras estd ampliamente dispersa
en toda la poblacién y no necesariamente
es patrimonio exclusivo de los que ocupan
puestos administrativos.

Fuente. Citado por. Pérez, A. (2016)

3.1.2.4.

basicamente hacia tres tipos de motivacion: Logro, poder y afiliacion; en éste encontramos

La teoria motivacional de McClelland. McClelland enfoca su teoria
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que las personas tienen distintos tipos de motivaciones; para ello es importante conocer si
dentro de la facultad de Educacion y Pedagogia se aprovechan las capacidades y aptitudes de
las personas, a través de ambientes de confianza, cooperacion y oportunidad de liderar
procesos, pues muchos miembros poseen la experiencia y conocimiento, para asumir nuevos
retos, los cuales influencian en el sentido de pertenencia y la productividad. Su propuesta se
puede ver en la grafica 8.

Grafica 8- Teoria motivacional McClelland

es el grado al cual una
persona desea realizar
taresdificiles y
desafiadoras en un alto
nivel.

rooe: VM reasncon

es tipicaen la gente busca
genteque le gusta buenas relaciones

estar a cargo como interpersonales
responsable. con otros.

Fuente. Citado por. Pérez, A. (2016)

3.1.25.  Teoria sobre el establecimiento de objetivos. Segun Alcover, este es
uno de los enfoques mas conocido y fue desarrollada por Luck y Latham, para quienes una
meta es el blanco de los blancos intencionales de una persona, lo que la diferencia de las
intenciones definidas como las representaciones personales que el individuo debe acometer
para conseguir una meta en cuestion. Las metas que los trabajadores se fijan dirigen la
accion y aquellas con las que se comprometen determinan en buena parte su rendimiento.
Con esta teoria se evidencia que las personas son tan particulares, que, para una misma
tarea, los objetivos que se trazan para alcanzarlo pueden ser distintos, algunos pueden
priorizar calidad, otra rapidez en la entrega y el camino que establezcan puede generar en
ellos, emociones y retos diferentes.

3.1.2.6.  Teorias de la equidad. Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez
(2004), citan esta Teoria, propuesta por el psicologo John Stacey Adams, basada en que las
personas buscan la justicia y la equidad en sus relaciones sociales. Con este objetivo,
evalUan continuamente a quienes les rodean, formandose impresiones acerca de lo que los
demas hacen y de lo que supuestamente, les sucede en consecuencia. Dentro de la
Universidad, se puede encontrar que los cargos de Direccion son asumidos por los docentes

y muchas veces, cuando éste genera la carga laboral en su personal de apoyo, pueden existir
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sensaciones de que se recibe unos recursos, pero no responde en consecuencia y recarga la
responsabilidad en el otro, encontrando reacciones como las siguientes.

a) Cambios en las propias contribuciones / resultados. En este caso el
trabajador decide reducir su esfuerzo laboral, porque no siente respaldo de su jefe; o, por el
contrario, aumentarlo si percibe que, de esta manera, sus resultados pueden otorgarle una
mejor posicion o recomendacion.

b)  Cambios en las contribuciones / resultados de los demas. Esta opcion implica
que en la Universidad para cada cargo existen unos niveles; por lo que, dentro de un
mismo cargo, otra persona puede tener mayores ingresos al haberse nivelado y esto puede
generar ambientes, de que el que méas gana, mas tareas se les debe asignar, lo que puede
generar conductas contraproducentes en el ambiente laboral.

c) Distorsidn cognitiva. El trabajador modifica sus percepciones respecto a las
contribuciones / resultados de una de las partes. Por ejemplo, puede pensar que, si bien sus
compafieros ganan mas dinero que é€l, tienen un trabajo mas duro, o sin la suficiente
seguridad o porque el nivel de estudios es mas elevado.

d) Abandono de las relaciones de intercambio. El trabajador puede tomar la
decision de abandonar la decision o cambiar de puesto de trabajo. Muchas veces las
comparaciones, pueden generar que el que esté en “desventaja”, prefiera aislarse y buscar la
manera de equipararse de manera individualista, afectando la capacidad de cooperacién y la
productividad administrativa, académica e investigativa.

3.1.2.7.  Teoria de las expectativas. Segun lo expuesto por Robbins (1999), la
teoria de las expectativas fue desarrollada por Victor Vroom. Esté teoria asegura que las
personas se sienten motivadas a trabajar cuando esperan ser capaces de lograr y obtener lo
que desean de sus empleados. Esta teoria considera que las personas son seres racionales,
I6gicos y cognitivos, que piensan en lo que deben hacer para ser recompensadas y lo que
las recompensas significan para ellos antes de hacer su trabajo. Ademas, esta teoria sostiene
que la fortaleza de una tendencia a actuar de cierta manera depende de la fortaleza de la
expectativa de que el acto sea seguido de una respuesta dada y de lo atractivo del resultado
para el individuo. En términos mas préacticos, la teoria de las expectativas dice que un
empleado se siente mas motivado para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que
éste lo lleva a una buena apreciacién del desempefio; que una buena apreciacion conduce a
recompensas organizacionales como un bono, un incremento salarialo un ascenso; y que

las recompensas satisfacen las metas personales del empleado. La teoria, por tanto, se
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enfoca en tres relaciones.

1. Relacion esfuerzo-desempefio. La probabilidad percibida por el individuo de que
ejercer una cantidad dada de esfuerzo conducira a un desempefio.

2. Relacién recompensa-desempefio. El grado en el cual el individuo cree que el
desempefio de un nivel particular llevara al logro o al resultado deseado.

3. Relacion recompensas-metas personales. El grado en el cual la organizacion
premia las metas personales del individuo o sus necesidades y lo atractivo que esas
recompensas potenciales son para el individuo.

En la grafica 9 se puede visualizar la teoria de las expectativas de Vroom, la
cual ayuda a explicar por qué muchos empleados no estan motivados en sus trabajos y
simplemente hacen lo minimo necesario para mantenerse.
Gréfica 9- Teoria de las expectativas de Vroom
1 2 i 3
Esfuerzo |- Desempefio |- - Premios - Metas Personales
Individual Individual Organizacionales

\d
A4

Fuente. Citado por Robbins (1999)

3.1.2.8.  Teoria de la Percepcion. De acuerdo con Mc Clelland, citado por Soto,
nuestro cerebro recibe un conjunto de sefiales eléctricas que son traducidas por nuestro
cddigo interno de representacion, el cual estd encargado de otorgarle significado a la
realidad que percibimos. Dicho proceso es realizado en el cerebro a través de “programas
de interpretacion”. En la percepcion intervienen por tanto, no solo los 6rganos sensoriales,
es decir, nuestros sentidos como son gusto, olfato, tacto, oido y vista, sino también las
cortezas sensoriales correspondientes. Los dérganos receptores de la informacién o de los
hechos del entorno se transmiten al cerebro no en forma directa, sino a través de imagenes
codificadas relativamente distorsionadas de estos estimulos periféricos.

3.1.3. Cuestionarios de medicion de clima organizacional
Se busca aplicar un instrumento que permita medir el clima organizacional de la

Facultad de Educacién y Pedagogia de la Universidad del Valle, Brunet (1987), establece que
el instrumento de medida privilegiado para este tipo de evaluaciones es el cuestionario
escrito; dado que presenta al cuestionado, preguntas que describen hechos particulares de la
organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta
descripcion. Para Méndez (2006) la medicién del clima organizacional a través de

instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter
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formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las
percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su
motivacion laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer un diagndstico
sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal modo, que se puedan
identificar aspectos de caracter formal e informal que describen la empresa y que producen
actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion
y eficiencia. Con estos resultados, el propésito 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.

3.1.3.1. El Cuestionario de Litwin y Stringer. De acuerdo con Méndez (2006), Litwin
y Stringer desarrollaron un cuestionario basado en la teoria de motivacion de McClelland de
caracter experimental con el fin de identificar las percepciones (subjetivas) de los individuos
y su comportamiento en el &mbito de la organizacion.

Para Dessler (1976), Litwin y Stringer han analizado la funcién del clima como
dimension interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfaccion y motivacion de los
empleados. Litwin y Stringer hicieron un estudio a las organizaciones British Radar, Balance
Radar y Blazer Radar, encontraron que podian crear tres climas distintos, con consecuencias
especificas para la motivacién, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo.

Este instrumento estéa constituido por 50 items que se apoya en nueve dimensiones, las
cuales son: estructura organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, desafios,
relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad — lealtad. La escala de rangos va
desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”.

En la gréfica 10 se visualiza el esquema de clima organizacional propuesto por los
autores, en el que muestran la relacion que existe entre organizacion- clima- comportamiento;
donde cada una de éstas interviene en la motivacién y genera una serie de consecuencias,

destacando la importancia de la interaccién y retroalimentacion en este proceso.
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Grafica 10- Esquema clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer (1978)
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Fuente. Gonzéalez, A. (1997) Dimensiones del Clima Organizacional

3.1.3.2. El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional. Dessler
(1976) manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser visto como una dimension
interpuesta entre algln tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial y el
desempefio o satisfaccion gerencial. Likert desarroll6 una teoria de clima organizacional
denominada “Los sistemas de organizacion” que permite visualizar en términos de causa —
efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus dimensiones. En este modelo se plantea
que el comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad
organizacional en la que se encuentra.

La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del sistema de
gestion resulta de relacionar dos instrumentos complementarios: el primero permite
identificar a que sistema de gestion pertenece una organizacion, de acuerdo con las
caracteristicas organizativas y de actuacion de la organizacion, y el segundo, facilita mostrar
las diferencias existentes entre los sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del mismo.

Clasificacion Sistemas de Gestion Likert. A continuacién, se mencionan los 4
sistemas de direccion que determind el autor.

I. Autoritario-coercitivo. Aquel que caracteriza a los directivos autocraticos, con una
confianza nula en su equipo. Ellos centralizan la toma de decisiones y consideran que el
temor que infunden y el castigo son los principales motores de motivacién para sus

colaboradores. La comunicacién es descendente.
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I1. Autoritario-benevolente. En este modelo de gestion hay una mejora respecto al
anterior pero la actitud del directivo hacia el colaborador es paternalista. Un tipo de confianza
limitada a la vez que condescendiente. En lugar del temor, se busca motivar a través de las
recompensas econdémicas. La comunicacion mejora ligeramente y la productividad también
crece.

I11. Consultivo. Un estilo en el que Likert considera que se esta cerca de la direccion
Optima. El control todavia se encuentra principalmente en los niveles altos, pero es
compartido un poco con los gerentes medios e inferiores, los objetivos se fijan después de
discutirlos con los subordinados, y las decisiones de operacion se toman a niveles inferiores
en la organizacion.

IV. Participativo. Este tltimo es el sistema ideal para este psicdlogo. Las decisiones en
este estilo se toman por consenso y la manera de recompensar se produce mediante lo
economico, pero también en lo simbdlico. La comunicacion es fluida y promueve la toma de
decisiones conjunta.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura
rigida; en cambio, los sistemas I11'y IV corresponden a un clima abierto con una estructura
flexible, lo que propicia un clima favorable dentro de la organizacion.

Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho
dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas de motivacién, los procesos de
comunicacion, la influencia, la toma de decisiones, la planificacién, el control y los objetivos
de rendimiento y perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar un clima
particular que influye notoriamente en el comportamiento de las personas de la organizacion.

3.1.3.3. Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima
Organizacional (TECLA). Segun Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky, profesor de la
Universidad de los Andes, desarrollé en Colombia un instrumento de diagnostico del clima
organizacional llamado TECLA, fundamentado en la teoria de la motivacion de McClelland y
Atkinson, en donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro. Tuvo también
en cuenta las dimensiones definidas por Litwin y Stringer, consideradas como dimensiones
del clima organizacional (conformidad, responsabilidad, normas, recompensas, claridad
institucional, espiritu de grupo, seguridad y salario).

Sudarsky (1977), plantea en su estudio las siguientes dimensiones del clima
organizacional: Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa,

Claridad Organizacional, Calor y Apoyo, Seguridad, y Salario. El instrumento de medicion
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del clima organizacional utilizado es un cuestionario de 90 preguntas de falso o verdadero,
incluidas varias preguntas de control. Asimismo, considera el clima organizacional como un
concepto integrado que permite determinar la manera como las politicas, practicas
administrativas, la tecnologia y los procesos de toma de decisiones se traducen en el
comportamiento de los equipos y de las personas gque son influenciados por ellos.

El instrumento permite hacer un diagnostico del clima organizacional al responder a
la pregunta: ;Qué se tiene motivacionalmente en esta organizacion? Con base en la
informacion generada en la medicion, se puede predecir la manera mas adecuada de orientar
la accion de acuerdo con prioridades y limitaciones, tanto econémicas como de recursos
humanos, si se tiene en cuenta que se puede establecer una relacion entre las dimensiones del
clima organizacional y las motivaciones sociales.

3.1.3.4. Modelo de Octavio Garcia. Garcia (1987) diseié un “Modelo para el
diagnostico del clima organizacional”, centrado en la percepcion del personal de la
organizacion en aspectos tales como el reconocimiento que tienen acerca de su empresa, su
organizacion y sus objetivos, coémo se sienten en el desempefio de sus labores, y el grado de
desarrollo personal que prevé alcanzar al estar dentro de la empresa.

El instrumento utilizado permite al encuestado expresar sus sentimientos a través de
17 preguntas, cuyas respuestas conducen al establecimiento de un perfil y encontrar
soluciones enfocadas a:

- Mejorar el ambiente de acuerdo con respuestas especificas

- Fijar metas para mejorar el clima a través de la correccion de situaciones que resulten
altamente negativas.

- Fijar metas para mejorar el ambiente como un todo

- Tener una base para comparar el cambio del clima organizacional en el tiempo y para
otros usos.

3.1.3.5. Modelo de Fernando Toro. En la elaboracion de este modelo se adopt6
el concepto de clima organizacional, que Toro (1992) considera como la apreciacién o
percepcion que las personas se forman acerca de sus realidades de trabajo. EI modelo se
fundamenta en el hecho de que las personas actian y reaccionan a sus condiciones de trabajo,
no por lo que estas condiciones son, sino a partir del concepto y la imagen que se forman de
ellas; estas imagenes y conceptos son influenciados por las actuaciones de otras personas:

jefes, colaboradores, y comparieros.
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La encuesta de clima organizacional ECO, disefiada y validada en Colombia, logra
satisfacer los criterios psicometricos exigidos para la medicion de factores psicologicos y
psicosociales. Su version inicial plantea 63 items, sin embargo, la version definitiva cuenta
con 49 items. Mide siete factores de clima independientes y un octavo factor conformado por
el agrupamiento de parejas de items alrededor de tres categorias de valores colectivos
(cooperacidn, responsabilidad y respeto) (Toro, 1992). Dichos factores son: Relaciones
Interpersonales, Estilo de Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de
Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccion, y Valores Colectivos
(Cooperacion, Responsabilidad, Respeto).

La encuesta ECO para la evaluacién del clima organizacional debe ser calificada al
emplear una escala tipo Likert de cinco puntos:

4. 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.

3.1.3.6. Modelo de Hernan Alvarez Londofio. Alvarez (1995) desarroll6 este
modelo de evaluacion del clima organizacional, permitiendo al encuestado dar su opinién
respecto a 24 factores incidentes en el clima organizacional, valorandolos en un continuum de
uno a 10 (donde 1 representa la calificacion mas baja y 10 la mas alta, que corresponde a un
clima plenamente gratificante); admite a su vez que los encuestados que no consideren que el
factor se encuentra en su mejor expresion, expongan su opinion respecto a por qué no se
considera plenamente gratificante dicho factor, es decir, permite indagar cual o cuales serian
las posibles causas, segun el encuestado, por las que el factor no se manifiesta de la forma
ideal; dichas causas pueden ser elegidas entre un grupo de opciones planteadas o agregarla en
caso de no existir; finalmente, el instrumento deja que los encuestados hagan sus
contribuciones para poder mejorar la calificacion de cada uno de los 24 factores, es decir,
facilita que los encuestados planteen las soluciones que consideren mas viables y

convenientes para que en el futuro el factor pueda manifestarse de la forma ideal o deseable.
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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,
Solucion de Conflictos, Expresion Informal Positiva, Estabilidad Laboral, Valoracién,
Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio, Retroalimentacion, Seleccion de Personal,
Induccion e Imagen de la Organizacion.

3.1.3.7. Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez - Instrumento para
Medir Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC). Carlos Eduardo Méndez
Alvarez, profesor de la Facultad de Administracion de la Universidad del Rosario, desde
1980 ha desarrollado un Instrumento para medir el Clima en las Organizaciones Colombianas
(IMCOC) el cual ha sido validado en varias empresas del pais. Méndez (2006) considera el
clima organizacional como el ambiente propio de la compafiia, producido y percibido por
cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional. El proceso de integracion social es aquel
donde se generan todos los agentes de cambio que pueden incidir en la conformacion del
clima organizacional. Este modelo ha sido disefiado y validado en Colombia; no obstante,
también ha sido utilizado en otros paises por consultores, estudiantes y empresas para la
medicion del clima organizacional.

El IMCOC esta conformado por 45 preguntas y se ha disefiado también un software
para la tabulacion y manejo estadistico de los datos, el cual arroja informacion de la
frecuencia absoluta, relativa y promedios de las respuestas positivas y negativas de cada
dimensidén y pregunta, con un nivel de confiabilidad del 89%. Segun Méndez (2006) este
instrumento ha estado en permanente proceso de ajuste y presenta a las empresas que estén
interesadas en aplicarlo, preguntas adicionales de dimensiones que responden a las
necesidades de informacion particular que se necesite conocer. La prueba se divide en dos
etapas: pretest y test.

Para el autor, los factores que diferencian al IMCOC de otros instrumentos son: la
actualizacion con preguntas complementarias que no afectan la validez del instrumento; su
vigencia en el marco de planteamientos y metodologias de autores reconocidos a través del
tiempo y la metodologia empleada en su validacién. A continuacion, se describen cada una de

las dimensiones del modelo IMCOC: Objetivos, Cooperacion, Liderazgo, Toma de
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Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Control, De Comportamiento, De
Calidad, De Actitudes y Creencias, De Satisfaccion y De Informacion.

3.1.3.8. Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional - Ménica
Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez. Este modelo es una actualizacion, adaptacion y
complementacion del modelo elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, llevado a
cabo por los docentes Alvaro Zapata Dominguez y Monica Garcia Solarte (2008).

El objetivo de este modelo y su diagndstico es identificar la percepcion que tienen los
colaboradores sobre el clima organizacional, las causas principales del porqué de los
resultados de acuerdo con sus apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar
un plan de mejoramiento. Los autores describen el clima organizacional como el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto, que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion y que influyen sobre su conducta.

El instrumento consta de 27 factores, con los cuales se puede hacer un diagndéstico del
climay una serie de posibles soluciones que son elegidas por el encuestado, permitiendo
evitar sesgos por parte del investigador y logrando mayor objetividad en las respuestas. Las
dimensiones a evaluar son: misién, plan estratégico de desarrollo, estructura organizacional,
comunicacion y participacion, infraestructura, cooperacion, liderazgo, relaciones
interpersonales, induccion y capacitacion, reconocimiento, motivacion, compensacion,
desarrollo personal y profesional, higiene y salud ocupacional, evaluacion de desempefio,
autoevaluacion, socializacion, balance vida- trabajo, ética, normas, procesos y
procedimientos, libre asociacion, resolucion de conflictos, identidad, grupos informales,
trabajo en equipo, informacion.

Este instrumento facilita la obtencion de un perfil de diagndstico sobre el estado
general del clima de la organizacion a través de un promedio de los resultados de los factores.
También, permite determinar el grado de dispersion de las respuestas, las diversas causas en
la variacién de los factores y las soluciones para mejorar cada factor al utilizar la desviacién

estandar y la frecuencia de aparicion respectivamente.
3.2. Estado del Arte

Para tener un panorama global de estudios de clima organizacional que se hayan
realizado en Instituciones de Educacion Superior donde se aplico un instrumento para la

medicion del clima organizacional se mencionan los siguientes:
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Emig y Lazo (2002), denominado Clima organizacional: Estamento Académico de la
Universidad Austral de Chile, tuvo como objetivo general analizar el Clima Organizacional
existente en el estamento académico de la Universidad Austral de Chile, y de manera
especifica, determinar el grado en que las dimensiones en estudio afectan el Clima
Organizacional. El instrumento utilizado corresponde al aplicado por Redlich y Trautmann
(1996) en la tesis “Un estudio aplicado de clima organizacional en el Estamento no
académico de la Universidad Austral de Chile, sede Valdivia” adaptacion de los cuestionarios
de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968), Newman (1977) y Astudillo (1985).
Este instrumento considera catorce dimensiones que explicarian el Clima Organizacional de
la institucion: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, administracion
del conflicto, identidad, estilo de supervisién, motivacion laboral, estabilidad laboral,
oportunidades de desarrollo, comunicacion y equipos y distribucién de personas y material.

Chiang, Nufiez y Huerta (2007), realizaron el estudio Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral con los resultados, en grupos de docentes de
instituciones de educacién superior con el objetivo de establecer la posible relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y de la satisfaccion laboral, con los resultados
obtenidos por profesores y/o investigadores que trabajan en un departamento de una
universidad. Las dimensiones para medir el clima organizacional fueron: libertad de catedra,
interés por el aprendizaje del estudiante, interés por la investigacién y el estudio,
empowerment, afiliacion, consenso de la mision y presion laboral. El instrumento fue
desarrollado por Chiang (2004), a partir del ULEQ University-Level Environment
Questionnaire de Dorman (1998).

El trabajo realizado por Salaiza (2008), denominado Validez Factorial de la Encuesta
de Clima Laboral de Ricardo Valenzuela, analiza la validez y confiabilidad de un instrumento
que mide el clima laboral. El instrumento mide el clima laboral a través de 10 dimensiones:
trabajo personal, supervision, trabajo en equipo y relaciones con compafieros de trabajo,
administracidn, comunicacion, ambiente fisico y cultural, capacitacion y desarrollo,
promocion y carrera, sueldos y prestaciones, y orgullo de pertenencia.

Acosta y Lopez (2010), realizaron el Diagndstico de Clima Organizacional, Colegio
Gran Bretafia, Concepcion. En este estudio, se pretendio despertar la reflexion de la direccion
de la organizacion educativa, sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el
personal administrativo, y docente, considerando que la cultura y el clima organizacional son

factores determinantes en la eficacia administrativa tomando en cuenta ademas que el
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comportamiento del grupo esta condicionado por la percepcion que tenga éste de la
organizacion. En los factores de la relacion educativa se consideraron las siguientes
dimensiones: respeto, confianza, motivacion, oportunidades para aportar, crecimiento
académico y personal, identificacion institucional y atencidn personalizada. En los factores
del proceso educativo se incluyeron las dimensiones de: solucion adecuada de problemas,
constante ajuste de metas, identificacion y manejo de conflictos, comunicacién efectiva,
participacion en la toma de decisiones, autonomia y planificacion del futuro. En los factores
materiales se incluyeron las dimensiones: recursos adecuados, sistemas de apoyo logistico y
apropiada planta fisica.

Garza (2010), hizo el analisis del clima organizacional, un caso de estudio de la
Coordinacion de Seguridad y Custodia del Centro de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria
de Seguridad Publica en Tamaulipas, en el que se busc6 proponer recomendaciones que
contribuyan a mejorar la percepcion que los empleados de esta direccidn tienen sobre el clima
organizacional que prevalece en su area de trabajo. El instrumento disefiado midi6 16
dimensiones: Autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, presion, reconocimiento,
equidad, innovacion, percepcion de la organizacion, motivacion intrinseca, sueldos y salarios,
promocion y carrera, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, vision y
satisfaccion general.

Chiang, et al. (2010), llevaron a cabo el estudio denominado: Efecto del clima
organizacional en la autoeficacia de los Docentes de instituciones de educacion superior con
el proposito de analizar las relaciones entre el clima organizacional y la autoeficacia, en
grupos de trabajo formados por profesores y/o investigadores que trabajan en un
departamento de una universidad. Para lograr los objetivos descritos se procedio a la
aplicacion del instrumento elaborado por Chiang (2004). Las dimensiones para medir el
clima organizacional fueron: libertad de catedra, interés por el aprendizaje del estudiante,
interés por la investigacion y el estudio, empowerment, afiliacion, consenso de la mision y
presion laboral.

Prisco y Salaiza (2012), en el estudio denominado Relacion entre el clima laboral y la
motivacion del personal en una secundaria publica, buscaron analizar la relacion entre el
Clima Laboral y los factores de Motivacion de una institucién educativa. Se utilizaron dos
instrumentos validados: La encuesta de Clima Laboral de Valenzuela (2004) y el cuestionario
¢Qué lo motiva a usted? basado en la teoria de motivacion de Mc Clelland. Las dimensiones

para medir el clima laboral fueron: trabajo personal, supervision, trabajo en equipo y
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relaciones con compafieros de trabajo, administracion, comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacion y desarrollo, promocion y carrera, sueldos y prestaciones, y orgullo de
pertenencia.

El trabajo realizado por Diana Veldzquez Ramirez (2012), denominado Clima
Organizacional en la Universidad del Valle, contiene el informe final del diagndstico del
clima organizacional realizado en la Universidad del Valle, cuyos resultados son manejados a
través de conclusiones globales, involucrando a los estamentos pertenecientes a la
Universidad y agrupandolos de la siguiente manera: Estamento Docente (docentes nombrados
y contratistas), Estamento Administrativo (empleados publicos, trabajadores oficiales y
contratistas estatales) y personal contratado por la Fundacion. El instrumento fue elaborado a
partir de los propuestos por Litwin y Stringer, Likert, Sudarsky (1977) y (Alvarez 1993,
citado por Garcia, 2009). Las dimensiones consideradas en el instrumento fueron:
Entendimiento de la politica de calidad, estilo de la direccion, compensacion,
reconocimiento, condiciones de trabajo, recursos, relaciones interpersonales, retribucion,
compromiso, trabajo en equipo.

Hernandez, Garrido y Rico (2016), hicieron el disefio de un instrumento para evaluar
clima organizacional de universidades publicas en México, donde se compara y analiza los
diferentes enfoques y sus dimensiones psicoldgicas, grupales y organizacionales sobre clima
organizacional resefiados por Likert (1961,1967), Litwin y Stringer (1968), Schneider (1968,
1983), Payne (1971), Jones et al. (1979), Silva (1992), Alvarez (1992), Brunet (1987),
Goncalvez (2000), Toro (2005), Rodriguez (2005) y Méndez (2006); analizados cada uno de
éstos, crearon un modelo en el que clasificaron las dimensiones que inciden dentro de las IES
en cuatro factores: psicologicos individuales, grupales, organizacionales objetivos y
organizacionales subjetivos.

Bermudez, Pedraza y Rincon (2015), realizaron un estudio en el que buscaron
caracterizar el clima organizacional en seis universidades de la ciudad de Bogota, a través de
cuatro categorias: académica, socio- afectiva, administrativa y ética; encontrando que el
conjunto de valores tangibles (infraestructura, recursos) e intangibles (valores, relaciones,
situaciones) son bidireccionales, puesto que puede existir afectacion entre cada uno de éstos.

Saker, Guerra y Sarmiento (2015), hicieron un estudio colectivo de casos aplicado a 3
funcionarios de distintas empresas del estado en el Departamento del Cesar, Colombia; donde
muestran los perjuicios que se causan a estas entidades y a la sociedad, al no contar con

personas con sentimientos loables. Exaltan que las actitudes positivas y de responsabilidad
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del hombre en las organizaciones conllevan a altos niveles de eficiencia, de optimizacion de
actividades, de productividad y competitividad.

Pineda (2015); Céspedes (2018); Grisales y Monroy (2011), realizaron estudios del
clima organizacional en instituciones de Educacion Superior Publicas, donde el tipo de
investigacion fue cualitativa y el instrumento aplicado fue la encuesta, en ésta se analizaron
factores como: cooperacidn y apoyo, orientacion a resultados, autonomia, toma de decisiones,
motivacion, comunicacion; con los resultados arrojados se pudo conocer las fortalezas y
debilidades relacionadas con el comportamiento humano; su objetivo central fue obtener un
panorama mas preciso sobre el estado actual del clima organizacional en las instituciones en
estudio, derivando elementos de juicio para estructurar politicas o estrategias operativas,
jerarquizar los problemas y conocer las dimensiones que se asocian para sugerir lineamientos.

Por otro lado, Delgado y Orobio (2012), realizaron un diagnéstico del clima
organizacional en la Secretaria de Educacion del Departamento del Valle del Cauca,
encontrando que ninguna dimensién alcanz6 el grado de clima plenamente gratificante, el
promedio de las evaluaciones realizadas se encontr6 en el rango “REGULAR”, dado que los
encuestados no calificaron de manera positiva factores como trabajo en equipo, evaluacion de
desempefio, procesos y procedimientos, estructura organizacional, comunicacién, balance
vida- trabajo, entre otros; por lo que se gener6 un plan de mejoramiento para fortalecer las
dimensiones mejor evaluadas y estrategias para mejorar aquellos factores que estuvieron mal
evaluados.

De igual manera, Durén, Atlante y Giordano (2010), realizaron un modelo de
medicion de clima organizacional, a fin de realizar un diagnostico en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales, enfocandose en particular en el personal de apoyo universitario en la
Universidad Nacional de Mar de Plata. Este analisis se enfoca en estudiar una organizacion
democratica, compleja, en la que influyen variedad de participantes, por lo que sus
percepciones varian. El resultado les permite analizar como se desarrollan los roles
organizacionales, mecanismos de recompensa y sanciones, relaciones formales de autoridad y
con esta informacion tener un insumo para las politicas de desarrollo institucional, que
aporten positivamente a todo el personal de la comunidad universitaria.

Segredo, Rigfiack, Leon y Garcia (2015), Arabaci (2010), Amabile, Conti, Coon,
Lazenby y Herron (1996); realizaron evaluaciones de tipo mixto del entorno laboral en
universidades internacionales, los autores coinciden que un buen clima laboral fomenta la

creatividad y la innovacion; llaman la atencion sobre la importancia de escuchar las ideas de


https://www-scopus-com.bd.univalle.edu.co/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=35220456100&zone=
https://www-scopus-com.bd.univalle.edu.co/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=57057759900&zone=
https://www-scopus-com.bd.univalle.edu.co/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=56311314600&zone=
https://www-scopus-com.bd.univalle.edu.co/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=25635239500&zone=
https://www-scopus-com.bd.univalle.edu.co/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=35220456100&zone=

44

los miembros de la organizacion y la necesidad de realizar estudios de clima organizacional,
pues son de gran utilidad sobre las estructuras y procesos del entorno laboral.

3.3. Marco Contextual

3.3.1.  Universidad del Valle®.

La Universidad del Valle es el patrimonio cultural mas importante del suroccidente
colombiano. Fue fundada por Tulio Ramirez y creada mediante la Ordenanza N° 12 del 11 de
junio de 1945 de la Asamblea Departamental fue (y sigue siendo) el proyecto cultural mas
importante de la primera mitad del siglo XX de la region vallecaucana y uno de los mas
trascendentales para la educacién superior publica del pais.

La Universidad comienza a funcionar en octubre de 1945 con cuatro programas de
estudio (comercio superior y administracion de negocios, ingenieria quimica, arquitectura e
ingenieria eléctrica) y 173 estudiantes. Durante la década de 1950, la Universidad comienza a
transitar por una senda de expansion académica. Pese a las dificultades financieras que
enfrento desde su nacimiento, el 1° de octubre de 1951 se crea la Facultad de Salud con 50
estudiantes que ocupan la sede de Santa Librada. De alli surge la decision de construir la sede
de San Fernando; se construye esa infraestructura en las inmediaciones del Hospital
Universitario del Valle Evaristo Garcia. Desde entonces, Universidad y Hospital estaran
intimamente relacionados, haciendo parte de una misma historia institucional.

En el afio 1964, con todas las facultades y escuelas concentradas en la Sede de San
Fernando, la Universidad contaba con “siete unidades basicas, Ciencias, Humanidades,
Ciencias Sociales y Econdémicas, Salud, Ingenieria, Arquitecturay Educacion. Se ofrecen 21
programas de estudios en los tres niveles de formacién, hay 2.146 estudiantes de los cuales
1.345 son regulares, 365 profesores (de los cuales 264 son de tiempo completo).

En el afio de 1986, mediante el Acuerdo 008 del Consejo Superior, se hace realidad la
construccion del Sistema de Regionalizacion de la Universidad del Valle. Ese afio, con 750
estudiantes se abren las sedes de Caicedonia, Zarzal, Tulua, Buga, Palmira y Buenaventura.
Posteriormente, se abren las sedes de Cartago y Santander de Quilichao, en el norte del

departamento del Cauca.

3 Recuperado de: https://www.univalle.edu.co/resena-historica-75-aniversario/sintesis-de-una-historia-

brillante.
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- Mision
La Universidad del Valle tiene como mision formar en el nivel superior, mediante la
generacion, transformacion, aplicacion y difusion del conocimiento en los &mbitos de las
ciencias, la técnica, la tecnologia, las artes, las humanidades y la cultura en general.
Atendiendo a su caracter de universidad estatal, autbnoma y con vocacion de servicio social,
asume compromisos indelegables con el desarrollo de la region, la conservacion y el respeto
del medio ambiente y la construccion de una sociedad mas justa y democrética.
- Vision
Ser reconocida como una Universidad incluyente con altos estandares de calidad y
excelencia, referente para el desarrollo regional y una de las mejores universidades de
América Latina.
En la grafica 11 esta el organigrama de la Universidad del Valle y se muestra la

posicidn que ocupa la Facultad de Educacion y Pedagogia dentro de ésta.

Grafica 11- Organigrama Universidad del Valle
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Fuente. recuperado de: https://www.univalle.edu.co/la-universidad/acerca-de-univalle/organigrama

Control Interno

VICERRECTORIA
DE BIENESTAR
UNIVERSITARIO

3.3.1.1. Facultad de Educacion y Pedagogia. La Facultad de Educacion se fundo
inicialmente en la Universidad del Valle bajo la direccion académico-administrativa
de Mario Carvajal en 1962. Su fundacion tenia el proposito de responder y solucionar
la ausencia de instituciones cuya tarea fuera la formacion docente del profesorado de


https://www.univalle.edu.co/la-universidad/acerca-de-univalle/organigrama
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educacion media del Valle del Cauca. Lo anterior en el contexto del interés local e
internacional de la década del 60. Reafirmando este interés educativo por la formacion
docente de los profesores de la region, se estableci6 provisionalmente el IEP en
reemplazo de la Facultad de Educacion, segun la resolucion 1070 de 1994.
Posteriormente, se avalo en forma definitiva el IEP para dicha formacion docente,
segun el Acuerdo 017 de febrero 10 de 2003. Actualmente, a través del Acuerdo 006
de Consejo Superior del 25 de junio de 2021 se establece la Facultad de Educacion y
Pedagogia, en la administracién de Edgar Varela Barrios, rector de la Universidad del
Valle.

Su objetivo es contribuir a las dinamicas culturales de la region a través de la
generacion de conocimientos y practicas que mejoren y transformen la formacion de
educadores, profesionales e investigadores con pensamiento critico, en los distintos niveles y
modalidades de la educacion, para la construccién de una sociedad mas justa, equitativa y en
paz. La Facultad de Educacion y Pedagogia, para el gobierno y la administracion de su saber
pedagogico, estad constituida por cuatro unidades académicas del nivel descentralizado, cuya
propuesta académica especifica la conforman:

a. Escuela de Educacion en Ciencias, Tecnologias y Culturas.

b. Escuela de Educacion, Culturay Comunidad.

c. Escuela de Educacion y Pedagogia de las Ciencias Sociales y Humanas.

d. Departamento de Educacion Fisica y Deporte.

Ademas de la formacion de educadores y profesionales comprometidos con la educacion,
se busca impactar con pertinencia y calidad en el contexto sociocultural y fortalecer las
actividades tendientes a la cualificacion de todas las personas vinculadas, para el desarrollo
institucional, el mejoramiento profesional y de su calidad de vida.

- Mision. Aportar a la cultura a través de la formacién de educadores y profesionales
para todos los niveles de la educacion formal y no formal, e informal en las diferentes
modalidades con el propésito de contribuir a la construccion de una sociedad justa,
incluyente, en paz y armonia con la naturaleza.

- Vision. Consolidarse como una unidad plural y creativa de formacion de educadores y
profesionales de alta calidad que impacten en el campo de la educacién a nivel local,
regional, nacional e internacional. De esta forma se aporta tanto en la consolidacion de una

docencia de alta calidad como en la intervencion efectiva en las politicas educativas.
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En la grafica 12 se puede observar el organigrama de la Facultad de Educacion y

Pedagogia, una vez obtenido el aval de transformacion.

Gréfica 12- Organigrama Facultad de Educacion y Pedagogia

Conselode: ™~ _ DECANATURA ‘
Facultad 8 :
Comité de Credenciales
1 |
Lo e OFICINA DE PROYECCION SOCIAL, VICEDEGANATURA| | Coordinacién Area ‘
VICEDECANATURA DE Sogecs EXTENSION Y COMUNICACIONES ACADEMICA Académica
INVESTIGACION Y
POSGRADOS Comité de '—FJi I
investigaciones rGL—=.I "
= Comité Comité de
2 1
E_.. CoFr';\exl:;stg la S Comité Curriculo * Laboratorios
de de
Egresados Extension Oficina de
Practicas
Profesionales
— Coordinacién Area
Administrativa
CENDOPU - Oficina Soporte Técnico
Escuela de Educacion en Ciencias, \ Escuela de Educacién, Cultura y Escuela de Educacion y Pedagogia Departamento de Educacion Fisica y
Tecnologias y Culturas Comunidad de las Ciencias Sociales y Humanas Deportes

Fuente. Propuesta transformacion de Instituto a Facultad de Educacion y Pedagogia

El Acuerdo 025 de 2014 (Estatuto de Administracion de Personal y Carrera Especial),
establece las siguientes funciones generales para los cargos que hacen parte de la Facultad de
Educacion y Pedagogia.

- Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacion de los conocimientos propios de una formacién profesional reconocida por la ley y
que, segun su complejidad y competencias exigidas, les pueda corresponder funciones de
coordinacion, supervisién y control de areas internas encargadas de ejecutar los planes,
programas y proyectos institucionales.

- Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técnicas, asi como las relacionadas con la aplicacion de
la ciencia y la tecnologia.

- Nivel Asistencial y Operativo. Comprende los empleos cuyas funciones implican el
ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o
tareas de simple ejecucion.

Los tipos de nombramiento del personal en estudio son los siguientes:
- Nombramiento Definitivo: Son los que tienen un vinculo con la organizacion de

caracter legal y reglamentario, a término indefinido, su criterio de ingreso es el mérito el cual
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se encuentra regido bajo concurso, cumpliendo los requisitos del Estatuto de Personal
Administrativo y del Estatuto Profesoral, segun corresponda.

- Contrato de Trabajo a término indefinido: Es el que tiene por objeto la provision
de Empleos de Trabajadores Oficiales, de acuerdo con lo establecido en este Estatuto. Los
Trabajadores Oficiales, se vinculan en periodo de prueba cuando han sido seleccionados por
el sistema de méritos a través de un concurso. Igualmente, se debe tener en cuenta lo
dispuesto en la Convencion Colectiva de Trabajo vigente.

- Nombramiento Provisional: Se aplica cuando se produce una vacante en forma
definitiva o temporal de empleos publicos de carrera administrativa y mientras se provee el
cargo correspondiente. La duracion maxima de un Nombramiento Provisional en la

Universidad del Valle es de seis (6) meses calendario no prorrogable.
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Capitulo 4. Resultados

4.1. Anélisis y Diagnostico del Clima Organizacional en la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle

4.1.1. Definicion de la herramienta

La estrategia aplicada para la eleccion de la herramienta de medicion del clima
organizacional de la Facultad de Educacién y Pedagogia, fue hacer una relacion de cada una
de expuestas en el marco tedrico y determinar las dimensiones que evallan, con base en esta
informacidn se pudo establecer cual tenia mayor alineacién con la unidad de estudio, la
evidencia de este proceso se encuentra en la tabla 6.

Una vez realizado el andlisis, se escogi6 la herramienta de los profesores Garcia 'y
Zapata, quienes se fundamentaron en las teorias planteadas por el profesor Alvarez; esto
obedece, a que involucra diversas dimensiones que hacen parte del sector estatal y que
inciden en la percepciodn del clima organizacional por parte de los colaboradores.
Adicionalmente, se encuentra una ventaja en que esta encuesta permite que las personas
generen opiniones y posibles soluciones sobre cada dimension; conllevando a que el plan de
mejoramiento se construya desde una perspectiva global, que incluye a todos los miembros
que la aplicaron y generaron aportes sobre los factores consideran o no satisfactorios en su
entorno laboral.

El instrumento cuenta con 27 dimensiones, las cuales, a su vez, se dividen en tres
tipos de pregunta: la primera es cuantitativa, la cual mide en una escala de 1 a 10 que tan
gratificante es el factor evaluado. En la segunda pregunta se indican una serie de posibles
causas por la que la dimensién evaluada no es plenamente satisfactorio; sin embargo, el
encuestado tiene la oportunidad de incluir sus perspectivas. Finalmente, la tercera pregunta
busca que cada encuestado plantee posibles soluciones a las dimensiones que considera que
no se cumplen a plenitud, con el fin de que el proceso de contribuir al mejoramiento sea

inclusivo, teniendo en cuenta las miradas de los miembros de la Facultad.
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Tabla 6- Consolidado andlisis instrumentos de evaluacién clima organizacional
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Cuestionario de Litwin y Stringer

Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional

Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima

Organizacional (TECLA)
Modelo de Octavio Garcia

Modelo de Fernando Toro

Modelo de Hernan Alvarez Londo

fio

Modelo de Medicion del Profesor Catlos Méndez -

Instrumento para Medir Clima en las Organizaciones

Colombianas (IMCOC)

Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional -
Ménica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

Fuente. Elaboracién propia
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En la tabla 7 se detallan los factores que se evalUan a través de esta herramienta, la

cual permite conocer el nivel de satisfaccion de las personas que hacen parte de la Facultad

de Educacion y Pedagogia, a través de aspectos que promuevan la creatividad, la

productividad, la formacion integral, el trabajo en equipo, las buenas relaciones

interpersonales, lo que se interconecta en aras de alcanzar una mision y unos objetivos

organizacionales, que les son comunes.

Tabla 7- Dimensiones factores clima organizacional

DIMENSION

ESTRATEGICO
DE DESARROLLO

3.ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
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5. INFRAESTRUCTURA

DEFINICION

Proposito fundamental que guia el actuar de
la Organizacion.

Contiene el direccionamiento estratégico de
la organizacion que permite orientar las
acciones hacia la mejora de prestacion de
servicio.

Esquema formal que configura las
jerarquias, relaciones, la comunicacion, la
autoridad, los procesos de decision,
procedimientos, que permiten o no la
integracion de individuos y procesos, con el
fin de conseguir los objetivos propuestos.

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 identificacion de
cada colaborador con la organizacion, para
ayudar en la realizacion de aportes a la
solucion de un problema.

Sistema de instalaciones, equipos Yy
servicios necesarios para el funcionamiento
de una entidad.

SUPUESTO

Si la organizacion tiene claro que es, en donde
esta y a donde quiere llegar, y hace extensivo
este derrotero a todos sus colaboradores, su
clima organizacional serd el idoneo.

Mientras mayor conocimiento y claridad haya
del direccionamiento estratégico  (mision,
vision, estrategias, objetivos y politica) de la
organizacion, que permita que sus acciones y
decisiones estén orientadas al desarrollo
organizacional, mejor sera el clima
organizacional.

Si la estructura es realmente un medio &gil y
flexible, que permita la integracion de
individuos y grupos, asi como la agilizacion e
integracion de individuos y grupos, como la
agilizacion e integracion de los diversos
procesos, en funcion de la misién y los
objetivos, mejor serd el clima organizacional.

Si en todo lo relacionado directamente con su
trabajo todos los trabajadores tienen la
posibilidad de informarse de forma oportuna y
objetiva, opinar libremente y tomar parte en las
decisiones. Mejor sera el clima organizacional
de la misma.

Si el ambiente fisico (instalaciones y elementos
de trabajo) en el cual se desenvuelve la vida
diaria de la organizacion, es agradable, estético,
seguro, funcional y con las comodidades
necesarias para sentirse a gusto, mejor sera el
clima organizacional.
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CAPACITACION

9. INDUCCION Y

10. RECONOCIMIENTO

11. MOTIVACION

Consiste en el trabajo en comin 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.

Proceso de coordinar, influir y apoyar a los
demés para que trabajen con entusiasmo a
favor de cumplimiento de objetivos.

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,
aportan dia a dia en la experiencia de
crecimiento como individuos.

Consiste en la orientacion, ubicacién vy
supervision que se efectta a los
colaboradores de reciente ingreso (puede
aplicarse asi mismo a las transferencias de
personal), durante el periodo de desempefio
inicial (“periodo de prueba”)

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.

Apoyo que brinda la organizacion a sus
colaboradores que los impulsa a
comprometerse y esforzarse por tener un
mejor desempefio.
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Si las personas y/o las areas que dependen de
otras personas u otras areas para realizar el
suyo, reciben de estas un trabajo de calidad,
acorde con los requerimientos alineados con la
misién y objetivos de la organizacion, de
manera oportuna, mejores seran sus relaciones,
logrando mayores beneficios para todos. Si se
les da prioridad a los intereses globales habra
més efectividad y serd& mejor el clima
organizacional.

Si quienes pertenecen a la alta direccion son
personas motivadas, receptivas, asequibles,
creativas, orientadoras e impulsadoras de las
decisiones y acciones individuales y grupales,
mejor serd el clima organizacional.

Si las personas, en la organizacion cuentan con
un excelente espacio para sus relaciones con los
demas, en donde haya libertad de expresion,
justicia, verdad, respeto y consideracion a las
maneras de pensar, de sentir y de actuar, apoyo,
trato digno y cordial en fin un lugar donde sean
trascendentes las relaciones del hombre, mejor
serd el clima organizacional.

Si desde el mismo momento de su vinculacion
con la organizacion, las personas son tratadas
con respeto y cordialidad, y si la induccion y la
capacitacién las lleva tanto a ambientarse
rpidamente con los demés, mejor serd el clima
organizacional.

Cuando a las personas que son creativas, que
cumplen oportunamente con sus labores, se les
valora se les destaca, o se les incentiva en una u
otra forma, estas cada dia se esfuerzan por ser
mejores y dar lo mejor de si, lo cual mejora el
clima organizacional.

Si la organizacién crea mecanismos que
apoyen, respalden y permitan reconocer el
desempefio, el esfuerzo y la participacion de
cada uno de sus colaboradores, en el buen
funcionamiento de la misma, estaran creando
herramientas que mejoran su ambiente
organizacional.
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15. EVALUACION DE

DESEMPENO

AUTOEVALUACION

16.

Todo aquello que las personas reciben a
cambio de su trabajo (salario, incentivos y
beneficios  representados en  becas,
subsidios, apoyo de estudio entre otros)
como colaboradores de la organizacion.

Actividad constante del individuo consigo
mismo y en relacién con los demas, para
conseguir un optimo estado fisico, mental y
espiritual que genere crecimiento y
modificacion de sus conductas vy
costumbres, permitiéndole vivir con éxito y
satisfaccion.

Participacion, reconocimiento, evaluacion 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.

Pasos a seguir para valorar el rendimiento
de cada colaborador de la organizacion, con
la finalidad de establecer estrategias para la
solucién de problemas, motivar a los
colaboradores y fomentar su desarrollo
personal.

Se concibe como un ejercicio de auto
reflexion valorativa de las acciones tedricas
y  practicas desarrolladas por los
colaboradores y se asume como un proceso
permanente 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 donde su
trabajo esta contribuyendo para alcanzar
con calidad, los objetivos y los propésitos
institucionales  establecidos  por la
organizacion.
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Si la compensacion recibida por las personas es
una justa retribucién por su trabajo y mejora
cuando las condiciones econdmicas de la
organizacién también lo hacen, mejor sera el
clima organizacional.

Si la organizacién procura que las personas
tengan funciones realmente enriquecedoras, de
tal manera que le represente un desafio
interesante y constante, y les brinda a sus
colaboradores posibilidades reales vy
permanentes de continuar su formacion
personal y profesional, encontrara la manera de
que sus colaboradores se realicen como
personas, disfruten mas de su trabajo vy
desempefien sus funciones con amor y calidad,
permitiéndoles  desarrollar 'y aplicar su
creatividad en su puesto de trabajo, si esto se
logra mejor seré el clima organizacional.

Si la seguridad, higiene y salud ocupacional
brindada por la organizaciéon y percibida por
sus colaboradores en el puesto de trabajo, en las
instalaciones, y procesos de ésta, es adecuado,
la organizacion estard& garantizando vy
afianzando su clima organizacional.

Si los sistemas de evaluacion de desempefio son
objetivos, oportunos, equitativos y
constructivos, mas no represivos, mejor serd el
clima organizacional.

Si las personas aprenden a realizar el proceso
de evaluacion y a generar mejor su
comportamiento y actividades, mejor sera el
clima organizacional.
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21. PROCESOSY
PROCEDIMIENTOS

22. LIBRE
ASOCIACION

Proporcionar la informacién béasica al
colaborador sobre los cambios que permiten
adaptarse a la organizacion.

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.

Parte explicita de la cultura que se refiere a
las reglas de juego relativas a las relaciones
entre los actores y los valores que se van a
prescindir el juego de estas relaciones.

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

Secuencias de acciones 0 conjunto de
actividades encadenadas, que transforman
unos insumos o recursos en producto o
resultados con caracteristica definidas,
agregandoles valor con un sentido
especifico para el cliente tanto interno
como externo.

Derecho de los colaboradores a establecer o
incorporarse a organizaciones de su
eleccion sin ninguna autorizacion previa o
interferencia de la organizacion.
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Si los procesos de cambio se socializan y
comunican adecuadamente, de forma precisa y
oportuna, mejor serd el clima organizacional.

Si las personas consideran que es importante
para la organizacion su vida y el tiempo fuera
de la misma y respeta su horario de trabajo y su
horario  libre, mejor serdA el clima
organizacional.

Cuando las  personas  sustentan  sus
comportamientos basados en la ética que rige la
institucion, mejor seré el clima organizacional.

Si las normas establecidas por la organizacion
son claras, estan perfectamente difundidas y
facilitan el desempefio laboral de sus
colaboradores, el clima organizacional sera
sobresaliente.

Los procesos, procedimientos, manuales,
controles, etc., disefiados e implementados de
manera correcta, simplifican y reducen, a lo
estrictamente necesario, las tareas, funciones y
actividades con el objetivo de agilizar el trabajo
de las personas y el flujo continuo de los
procesos; si esto se da, mejor sera su clima
organizacional.

Si la organizacion les permite a sus
colaboradores tener la libertad de asociarse en
grupo que satisfagan sus intereses particulares y
en los cuales ellos puedan ejercer su derecho y
capacidad de eleccién, estara garantizando el
mejoramiento en su clima organizacional.



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 fundamentales.

23. RESOLUCION
DE CONFLICTOS

El vehiculo que da una proyeccion
coherente y cohesionada, de una empresa u
organizacion, a través de una comunicacion

visual y verbal sin ambigiiedades, que
mezcla el estilo y la estructura y se
convierte en la carta de presentacion frente
a sus colaboradores y el pablico. De esta
identidad dependera la imagen que nos
formemos de la organizacién.

IDENTIDAD

24.

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

25. GRUPOS
INFORMALES

Son grupos formales que se constituyen
para atender las necesidades de la
organizacion, en la que se integran los
colaboradores para lograr un propésito y
unos objetivos.
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Conocimiento enviado o recibido sobre un
hecho o circunstancia que acontece dentro
de la organizacion.

INFORMACION

217.
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Si los conflictos que se presenten entre las
personas y entre los grupos se afrontan y se
solucionan oportunamente, en lugar de
evadirlos, procurando soluciones satisfactorias
para las partes involucradas y el acercamiento
entre ellas, mejor sera el clima organizacional.

Si las personas que integran la organizacion
generan identidad con la misma, con sus
objetivos, estilo de hacer las cosas y procesos,
su sentido de pertenencia aumentara y podra
sentirse a gusto en el momento de desempefiar
sus funciones, afectando de manera positiva el
clima organizacional.

La posibilidad que tienen los colaboradores de
desarrollar libremente los espacios de
integracion de grupos con fines formales que
permiten su desarrollo integral, el cual mejora
el clima organizacional.

Si la organizacién promueve el trabajo en
equipo en sus colaboradores, estara creando
espacios y equipos de trabajo capaces de
desarrollar nuevas ideas, técnicas, habilidades y
competencias, las cuales daran como resultado,
un mejor clima organizacional.

Si las herramientas y procesos destinados y
utilizados, en el flujo de la informacién son los
adecuados y funcionan de manera dptima,
eficiente y efectiva, el clima organizacional
serd excelente

Fuente. Garcia y Zapata (2008)

4.1.2. Poblacién encuestada.

La encuesta fue distribuida a través de formulario de Google, enviandose a los 190

miembros que hacian parte de la nomina de la Facultad de Educacion y Pedagogia para

diciembre de 2021. Del total de las encuestas enviadas hubo respuesta por parte de 66

colaboradores, que representan el 34,7%. En esta encuesta se involucro a los funcionarios

administrativos y docentes nombrados y contratistas (toda la poblacién); no obstante, algunos

docentes contratistas manifestaron no diligenciar la encuesta, porque no disponian mucho
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tiempo dentro del campus, lo que no les permitia tener un criterio claro para evaluar las

dimensiones que dispone la herramienta.

Tabla 8- Poblacidn encuestada por estamento

VINCULACION ENVIADAS RESPUESTAS PARTICIPACION

EMPLEADO PUBLICO

0
ADMINISTRATIVO NOMBRADO 20 14 70%
EMPLEADO PUBLICO DOCENTE

0
NOMBRADO 50 28 56%
EMPLEADO PUBLICO 4 2 50%
ADMINISTRATIVO PROVISIONAL
DOCENTE OCASIONAL 4 2 50%
DOCENTE HORA CATEDRA 111 19 17%
TRABAJADOR OFICIAL 1 1 100%
TOTAL 190 66

Fuente. Elaboracion propia
En la tabla 8 se detallan las encuestas enviadas por estamento y la participacion

generada por cada tipo de vinculacién.

Gréfica 13- Participacion encuesta por tipo de vinculacion

PARTICIPACION ENCUESTA

| EMPLEADO PUBLICO
Z ADMINISTRATIVO
NOMBRADO
EMPLEADO PUBLICO
21% | DOCENTE NOMBRADO
29% | EMPLEADO PUBLICO
ADMINISTRATIVO

PROVISIONAL
DOCENTE OCASIONAL

0, 0,
3hj 3%] e DOCENTE HORA
A2% ) CATEDRA

TRABAJADOR OFICIAL

Fuente. Elaboracion propia
En la grafica 13 se encuentra el porcentaje de participacion de la aplicacion de la
encuesta por tipo de vinculacion, aunque la mayor parte de la torta se la llevan los docentes
nombrados (42%), pues fueron quienes generaron mayor respuesta, en la tabla 8 se hace el
comparativo del nimero de personas por tipo de vinculacion que hay en la Facultad y las
respuestas obtenidas, encontrando que hubo mayoria en los empleados nombrados (70%).

Los docentes ocasionales en la grafica se muestran con una alta participacion (29%), pero si
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se compara con el nimero de encuestas enviadas, el nivel de respuesta fue bajo (17%),
quienes argumentaban desconocer muchas de las dimensiones que se preguntaban, por lo que

se abstenian de realizarla.

Gréfica 14- Participacion encuesta por género,

ENERO

42%
58% \

FEMENINO ~MASCULINO
Fuente. Elaboracién propia

En la grafica 14, se muestra que la mayoria del personal que aplico la encuesta es de

género masculino (58%).

Tabla 9- Rango de edad personal nombrado Facultad de Educacion y Pedagogi
RANGO DE EDAD
EMPLEADOS PUBLICOS DOCENTES ADMINISTRATIVOS

NOMBRADOS
18-28 ANOS 1
29-39 ANOS 8 3
40-50 ANOS 15 6
51-61 ANOS 17 2
62-72 ANOS 5 5
73 ANOS O MAS 2 0
TOTAL 49 17

Fuente. Elaboracion propia

Gréfica 15- Participacion encuesta por rango de edad

RANGO DE EDAD

73 ANOS O MAS 18-28 ANOS
3% 4%

62-72 ANOS

e 29-39ANOS

17%

51-61ANOS B
29% 40-50 AfioS
32%

Elaboracion propia
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En la tabla 9 y gréfica 15, se evidencia que, en la Facultad de Educacion y Pedagogia
de la Universidad del Valle, la planta de funcionarios nombrados que predomina esta en el
rango de edad de 40 a 73 afios 0 mas, representando un 79%. El personal con edades entre 18

a 39 afos tiene una participacion baja del 21%.

Tabla 10- Nivel educativo personal nombrado Facultad de Educacion y Pedagogia

NIVEL EDUCATIVO

EMPLEADOS PUBLICOS DOCENTES ADMINISTRATIVOS

NOMBRADOS
TECNOLOGICO 0 1
PROFESIONAL 3 9
ESPECIALIZACION 2 4
MAESTRIA 26 2
DOCTORADO 18 1
TOTAL 49 17
Fuente. Elaboracién propia
Grafica 16- Participacion encuestas nivel educativo
NIVEL EDUCATIVO
TECHOLOGICO
2% PROFESIO NAL
18%
DOCTORADOD
29% _
ESPECIALIZACIO
9%,
MAESTRIA
429%,

Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 10 y gréfica 16, se puede observar que el nivel educativo de la poblacion

es altamente cualificado, encontrando que el 80% ha realizado estudios de posgrado, el 18%

estudios profesionales y el 2% de nivel tecnolégico.

Tabla 11- Antigliedad en la organizacion personal nombrado Facultad de Educacion y Pedagogia
ANTIGUEDAD EMPLEADOS

PUBLICOS NOMBRADOS DOCENTES ADMINISTRATIVOS

MENOR A 1 ANO . aoracm@propla 0
ENTRE 1Y 7 ANOS 2 1
ENTRE 7 Y 14 ANOS 8 8
ENTRE 14 Y 21 ANOS 23 5
MAS DE 21 ANOS 15 3
TOTAL 49 17

Fuente. Elaboracion propia.
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En la tabla 11, esta la antigliedad que tiene el personal nombrado en la Facultad de
Educacion y Pedagogia, encontrando que predomina el rango de 14 y mas de 21 afios, lo cual
corresponde al 70%, lo que indica que existe estabilidad laboral y permanencia; es decir, que
las personas cuentan con un conocimiento adecuado de las condiciones que se evalGan a

través de la herramienta de medicion de clima organizacional.
4.1.3. Analisis y Resultados.

Para el andlisis de la informacion, se toma como referente la calificacion numérica y
cualitativa que se muestra en la tabla 12; la cual es el punto de partida para establecer la
correspondencia entre éstos y de esta manera evaluar cada una de las dimensiones. A cada
rango numerico se le asigna un valor cualitativo, que permite valorar las dimensiones, donde
se define que, la evaluacion cualitativa de excelente y bueno, constituyen las fortalezas
mayores, las aceptables son las fortalezas menores, las regulares son debilidades menores y

como malo y deficiente estan las debilidades mayores.

Tabla 12- Valoracion cualitativa Clima Organizacional

RANGO RANGO CALIFICACION -
MAXIMO MINIMO CUALITATIVA SEASIFIGACION
62 2 S Fortaleza mayor
9,49 8 Bueno
7.99 7 Aceptable Fortaleza menor
6.99 6 Regular Debilidad menor

Fuente. Elaboracién propia

La tabla 12 permite hacer una codificacién por colores de los resultados que se
obtengan, lo cual permite evidenciar el grado de debilidad y/o fortaleza de cada dimension
evaluada, encontrando lo siguiente:

Verde. Se encuentra en el rango de “excelente” y “bueno”; es decir, que los miembros
tienen la percepcion que la dimension se esta cumpliendo y que desde la Facultad le apuestan
a un clima organizacional satisfactorio para el logro de los objetivos.

Amarillo. Representa el rango de “aceptable”; donde se busca lograr un clima
organizacional satisfactorio; no obstante, genera una alerta de aspectos que se deben mejorar
para alcanzar un desarrollo optimo del mismo.

Naranja. Establece el rango “regular”; es decir, que hay debilidades sobre las

dimensiones que repercuten de manera significativa en un clima laboral satisfactorio y se
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deben generar mejoras oportunas, pues estos factores pueden afectar la productividad y
capacidad de relacionamiento entre los miembros de la Facultad.

Rojo. Establece los rangos “malo” y “deficiente”; que son clasificados como
debilidades mayores; es decir, con las que se debe tener especial cuidado, pues constituyen un
atenuante que afecta el clima organizacional y el buen desempefio de las funciones de los
miembros que hacen parte de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del
Valle; conllevando a una ausencia de alienacion con los objetivos estratégicos establecidos en
el Plan de Desarrollo.

4.1.4. Diagnéstico General.

Para cada una de las 27 dimensiones evaluadas, se gener6 un promedio, el cual
permite hacer un diagnoéstico general del clima organizacional de la Facultad de Educacion y
Pedagogia de la Universidad del Valle. En la siguiente tabla se muestra en la parte superior

los aspectos con mayores fortalezas y hacia abajo se va reflejando las dimensiones donde

existe debilidad.

Tabla 13- Promedio dimensiones clima organizacional FEP
EVALUACION | PORCENTAJE

DIMENSION PROMEDIO | MODA | MINIMO CUALTITATIVA | CUALITATIVO

ldentidad 9,47 10 3

Misién 9,23 10 1

Libre Asociacion 9,09 10 3

Grupos Informales 8,95 10 0 BUENO 25,90%
Normas 8,85 10 1

Etica 8,42 10 0

Informacion 8,02 10 1

Desarrollo Personal y Profesional 7,97 10 0

Plan Estratégico de Desarrollo 7,70 10 2

Procesos y Procedimientos 7,48 10 0

Higiene y Salud Ocupacional 7,47 10 0 )
Relaciones Interpersonales 7,38 10 0 ACEPTABLE 33,30%
Compensacion 7,35 10 0

Evaluacién de Desempefio 7,29 10 0

Infraestructura 7,21 8 0

Balance Vida- Trabajo 7,05 10 1

Cooperacion 6,98 8 0

Estructura Organizacional 6,89 8 2

Autoevaluacion 6,76 10 0

Reconocimiento 6,65 10 0 REGULAR 29,60%
Comunicaci6n Participativa 6,38 5 1

Resolucion de Conflictos 6,36 10 0

Trabajo en Equipo 6,18 8 0

Motivacion 6,15 10 0

[ PROMEDIO GENERAL I 7,35 |

Fuente. Elaboracion propia
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En la tabla 13 se muestran los resultados obtenidos en la encuesta, donde la Facultad
de Educacion y Pedagogia, se encuentra evaluada con un promedio general de 7,35;
quedando en el rango de “aceptable”; lo que significa que hay aspectos por mejorar para
alcanzar un clima organizacional satisfactorio.

En la grafica 17 se muestra la posicion obtenida en una escala de 0 a 10.

Grafica 17- Posicion clima organizacional FEP

| Promedio= 7.35 |

| | | | | | |

| | | | | | |

4 5 6 7 2 9 10
Fuente. Elaboracion propia
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Llama la atencion que aungue en 19 de las 27 dimensiones el dato que mas se repite
(moda) es 10, ningun factor alcanza la calificacion cualitativa de “excelente”; asimismo,
existen factores que fueron evaluados en la escala cualitativa de “regular” y “malo”; y,
cuando se revisa la calificacion minima de cada dimension, se encuentran valoraciones de 1,
2y 3; lo que evidencia que el clima laboral no es satisfactorio, ya que existen personas dentro
de la Facultad que se encuentran con un alto nivel de desmotivacion y con una percepcion
desfavorable, situacion a la que se debe hacer seguimiento, dado que esto incide de manera
directa en el compromiso y los roles que asumen los colaboradores.

La dimension mejor valorada es identidad, con un promedio de 9,47, que en la escala
cualitativa equivale a “bueno”; lo que demuestra que hay una proyeccion positiva de la
imagen de la Facultad y del sentido de pertenencia de los colaboradores que hacen parte de
ésta, lo cual es importante, dado que esto conlleva a que exista compromiso de las personas,
para que los objetivos hacia los que se avanza hagan parte de la vision general y todos remen
hacia la misma direccion.

Por otro lado, las dimensiones que fueron valoradas cualitativamente en el rango de
“malo”, son induccidén y capacitacion (5,67), socializacion (5,70) y liderazgo (5,79); lo que
significa que las personas perciben que los procesos de induccion tienen debilidad y es un
factor al que se le debe colocar cuidado, dado que esta dimension es fundamental para
alcanzar un buen desempefio en las actividades, integrarse y adaptarse con rapidez. De igual
manera cuando existe un mal liderazgo o en su defecto se carece de éste, el nivel de
compromiso y de motivacion es desfavorable, pues es necesario contar con personas que
guien, incluyan e incentiven a cooperar y trabajar en equipo, aqui también se ve reflejado la

socializacion, puesto que cuando no hay comunicacion y no se incluye a las personas en los
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procesos de toma de decisiones, disminuye el sentido de pertenencia, se genera un
desconocimiento de los planes que se tienen, siendo aspectos que generan efectos negativos
para el desemperio, el servicio y la imagen que proyecta la Facultad.

En la tabla 13 se puede ver que, en la escala de las dimensiones, se tiene un 25,9% de
las dimensiones calificadas cualitativamente como “buenas” y un 33,3% como “aceptable”,
lo cual suma el 59,2%; a su vez, las dimensiones evaluadas como “regular” y “malo”
representan el 40,70%; mostrando con esto que, aungue las primeras dimensiones son
susceptibles de mejora, la Facultad de Educacién y Pedagogia de la Universidad del Valle
cuenta con mayores fortalezas que debilidades. Lo que se busca a través del plan de
mejoramiento es avanzar hacia que todas las dimensiones tengan una percepcion excelente o

buena.

Graéfica 18- Perfil clima organizacional FEP

PERFIL GENERAL CLIMA ORGANIZACIONAL
FACULTAD DE EDUCACION Y PEDAGOGIA
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Fuente. Elaboracion propia

4.1.5. Anélisis por Dimension

Con los resultados de cada una de las dimensiones establecidas en el instrumento para
el diagnéstico del clima organizacional de Moénica Garcia y Alvaro Zapata, se hace una
evaluacion, iniciando por los factores que obtuvieron menor puntuacion; lo cual permita
hacer un diagndstico y encontrar soluciones que contribuyan a un clima laboral satisfactorio.
La informacidén muestra de manera general los resultados para cada dimensién, las causas

expresadas por los encuestados y las soluciones de mejoramiento propuestas.
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4.15.1. Dimension Induccion y Capacitacion. El proceso de induccién
permite que las personas conozcan los deméas miembros que trabajan en la organizacion, las
actividades que ellos desempefian, los simbolos, valores, politicas y procedimientos, lo que
conlleva a generar una cultura y un sentido de pertenencia hacia la misma. De igual manera,
permite conocer los roles que se va a asumir dentro del cargo; logrando mayor eficiencia y
adaptacion en las funciones que va a desempefiar. Dentro de este proceso, es muy importante
la capacitacion, pues aporta conocimiento y habilidades que les otorga la capacidad de
interactuar de manera éptima con su entorno, desempefiandose con seguridad y autonomia

para cumplir los objetivos que se establecen.

Supuesto. Si la Universidad del Valle y desde la Facultad de Educacién y Pedagogia
se establece un programa de induccion para los nuevos colaboradores, que le permita conocer
sus valores corporativos, lo involucra con los demés colaboradores para que conozca sus
fuentes de cooperacién y direccionamiento para resolver situaciones que surjan, un manual
con los procedimientos del cargo y se preocupa por capacitar continuamente los nuevos
colaboradores y los que cuentan con una antigiiedad, esto permite adaptarse con mayor
facilidad, desempefarse con eficiencia, hacer los procesos mas eficaces y motivantes,

fomentar la socializacion, lo cual contribuye a un clima laboral satisfactorio.

Tabla 14- Andlisis dimension induccion y capacitacion
INDUCCION Y CAPACITACION
PROMEDIO MODA MINIMO DESVIACION

-_-_

CALIFICACION || CALIFICACION FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

o 0
9,5-10 EXCELENTE 5 7,58% 33.33% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 17 25,76%
7-7,99 ACEPTABLE 8 12,12% 12,12% Fortaleza menor
6 - 6,99 REGULAR 7 10,61% 10,61% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia

En la tabla 14 se observa que la calificacion promedio otorgada a la dimension
induccion y capacitacion es de 5,67 situandola en la escala cualitativa como “malo”, con una
moda de 8 y una desviacion de 2,95, siendo la dimensién con la percepcién mas negativa que
tiene el conglomerado de miembros que aplicaron el instrumento y hacen parte de la Facultad
de Educacion y Pedagogia.
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En los resultados encontramos que solo el 7,58% considera que desde la Facultad se
manejan los procesos de induccion y capacitacion de manera “excelente”, un 25,76% cree
que es “bueno” y un 12,12% lo evalla de manera “aceptable”; sin embargo, predomina la
percepcion negativa, pues un 10,61% lo evalué en el rango de “regular”, un 19,70% dice que
es “malo” y la segunda puntacion mas alta es definida como “deficiente” con un 24,24%.

Al sumar los resultados evaluados como “regular”, “malo” y “deficiente”, nos
encontramos con un porcentaje del 54,55%; estas cifras evidencian que en la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, no se le esta dando importancia a los
procesos de induccidn y capacitacion, dejando de lado gue esto influye en el clima laboral de
los colaboradores y por ende, en la eficiencia para realizar sus funciones, dado que es
desalentador que las personas lleguen a una organizacion y deban defenderse como puedan
para adelantar los procesos, no tengan las habilidades para desempefiarse por falta de
capacitacion, conllevando a cometer errores y a generar estrés, al no tener claridad de como
esta ejecutando las actividades, sentirse desconcertado, perdido e ineficiente, por el desinterés
en estos asuntos de quienes lideran cada unidad académica, afectando el balance vida-trabajo
y la identidad e imagen que tienen hacia la Facultad.

En la grafica 19 se muestran los resultados de la evaluacion cualitativa para la
dimension “induccion y capacitacion”.

Gréfica 19- Andlisis cualitativo dimensidn induccion y capacitacion

ANALISIS CUALITATIVO DIMEI\_ISION
INDUCCION Y CAPACITACION
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Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 15 se encuentran las opciones generadas por los miembros de la Facultad
de Educacion y Pedagogia que aplicaron el instrumento, para calificar la dimension induccion

y capacitacion.
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Tabla 15- Causas dimensién induccion y capacitacion
INDUCCION Y CAPACITACION FRECUENCIA

A No hay un sistema bien disefiado y adecuado para la induccion de 18
los colaboradores.

B No recibiinduccién al ingresar a la Facultad de Educacion y 19
Pedagogia

c La Universidad y la Facultad tiene procesos de induccién pero no 5
son los adecuados.

D |Otras causas ¢Cuales? 3

Fuente. Elaboracién propia

Gréfica 20- Andlisis causas induccién y capacitacion
CAUSAS DIMENSION INDUCCION Y
CAPACITACION

A 18
Fuente. Elaboracion propia

Al realizar un analisis de las causas argumentadas por el personal por lo que
consideran que esta dimensién no se cumple de manera satisfactoria, hubo 19 personas que
manifiestan que no recibieron induccidn al ingresar a la Facultad de Educacion y Pedagogia,
seguido por la opcidn “no existe un sistema bien disefiado y adecuado para tal fin”, 5
encuestados expresan que la Universidad y la Facultad tienen procesos de induccion pero no
son adecuados y entre las causas adicionales se encuentra “no se logra hacer procesos
formativos y todo queda en la persona a cargo”, “no lo he percibido de forma practica y real”,
“no hay personal que apoye procesos de induccion y reinduccion”.

Con lo anterior, queda evidenciado que en la Facultad de Educacion y Pedagogia, no
ha existido rigurosidad e interés para implementar un programa de induccion, que permita
que el personal se adapte con facilidad a sus roles; estas falencias deben fortalecerse, pues es
relevante que los miembros que hagan parte de la Facultad de Educacion y Pedagogia, se
identifiquen con las normas, procedimientos, estandares, procesos, mision y vision
organizacional; lo cual le permite desempefiarse con claridad y pertinencia, contribuyendo a

través de un optimo desempefio en los objetivos estratégicos a los que se le esta apostando.
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Tabla 16- Soluciones propuestas dimensién induccion
En Recursos Humanos debe hacerse un seguimiento a la induccion que se realiza al cargo, pues en la Facultad
normalmente las personas llegan a enfrentarse al cargo y aprender preguntando o de los errores que se
cometen.
Ampliar las inducciones como requisito para ingresar a los cargos
La universidad tiene demasiadas normas y es muy confusa para ser navegada. Esto genera mucha impotencia.
Algunas veces las personas interpretan las normas de manera poco idénea y su posicion de poder les favorece.
Replantear a fondo la oficina de recursos humanos, es obsoleta
Disefiar programas y procesos de personal, desde la induccion hasta la evaluacion de desempefio
Crear un programa de induccion que se repita en determinados periodos de tiempo para actualizar la
informacion
Programar procesos sistematicos de induccion a todo el personal docente y no docente.

Hay una induccidn general de la universidad, pero se requiere una induccién particular de los cargos
especificos.
Establecer programas que comprometa al personal conocedor de los procesos para apoyar estas actividades
Establecer una politica funcional de las inducciones al personal que se desempefia en la Facultad, para
posibilitar conocer las funciones, la estructura funcional y jerarquica de la misma.

Fuente. Elaboracion propia

De manera general el personal que aplico el instrumento, manifiesta la necesidad de
que, en la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, exista un
programa de induccion especifica; toda vez, que aunque al personal nombrado le realizan una
induccion general con informacién relevante de la organizacion, cuando llegan a
desempefiar sus funciones, deben aprender de manera autbnoma, pues no existe un programa
de induccion y capacitacion, que les permita adquirir conocimiento y habilidades para
realizar una gestion eficiente.

Es indispensable que la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del
Valle, cuente con un manual de procesos especifico para cada cargo, pues aunque la
Universidad tiene un manual, éste es muy general y por ejemplo las funciones de todas las
Secretarias no es la misma, pues algunas manejan procesos académicos, otros
administrativos, de investigacion, extension, etc.; por lo que es necesario establecer una
politica de induccion que posibilite conocer las funciones y las relaciones que se deben
establecer dentro del cargo, para avanzar con idoneidad en cada accion realizada.

4.15.2. Dimension Socializacion. La socializacion se refiere a los mecanismos
utilizados por la organizacion para que sus miembros adquieran conocimiento social y
habilidades para asumir un rol, incluyendo metas, responsabilidades, normas, valores;
conllevando a comportamientos que aseguren actuar bajo los intereses de la empresa y
permita adaptarse a los cambios que se implementen, donde no solo debe haber un enfoque
hacia el proposito institucional, sino que debe existir un nivel de interaccion y reflexion que

permita dar aprovechamiento a la proactividad y el bienestar de las personas.
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Supuesto: Si los cambios son informados oportunamente y existe un interés por

familiarizar a las personas con su puesto de trabajo, asumiendo el nivel de responsabilidad y

el rol activo que ellos ejercen; conlleva a conductas que propenden a la eficiencia y el

engranaje de un proyecto de vida con un proyecto institucional, mejorando con ello el

compromiso e identidad con la empresa.

De acuerdo con las respuestas obtenidas, el comportamiento de la dimension

Socializacion se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 17- Analisis dimension socializacion
SOCIALIZACION

PROMEDIO MODA MINIMO ‘ DESVIACION

--

CALIFICACION

CALIFICACION

FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA
9,5-10 EXCELENTE 2 3,03%

! : 34,85% Fortaleza Mayor
8-9.49 BUENO 21 31,82% ° Y
7-7,99 ACEPTABLE 10 15,15% 15,15% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 5 7,58% 7,58% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

Al analizar los resultados se encuentra que el 3,03% de los encuestados considera que
desde la Facultad se manejan los procesos de socializacion de manera “excelente”, un
31,82% cree que es “bueno” y un 15,15% lo evalla de manera “aceptable”; sin embargo,
predomina la percepcién negativa, pues un 7,58% lo evalu6 en el rango de “regular”, un
19,67% dice que es “malo” y el 25,76% lo define como “deficiente”.

Teniendo en cuenta las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio 5,7 de la
dimensidn socializacion se sitda en el rango de “Malo”, encontrando que el dato que mas se
repite es 8 y una desviacion estandar de 2,77. Estos resultados evidencian que en la Facultad
de Educacion y Pedagogia hace falta desarrollar herramientas y estrategias que permitan
involucrar a sus miembros y se sientan identificados, al mantenerlos informados de manera
anticipada de los cambios que se vayan a generar, llevando a cabo procesos de induccion y
orientacion, para reducir la incertidumbre, conllevando a un nivel de motivacién y lealtad que
facilita de manera 6ptima la adaptacion a las normas y valores que se establezcan dentro de la

Facultad.
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En la siguiente gréafica se puede observar el analisis cualitativo donde se detalla el

numero de personas y la apreciacion que tuvieron para esta dimension.,

Grafica 21- Andlisis cualitativo dimension socializacion
ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
SOCIALIZACION

10
I 5

Fuente. Elaboracién propia
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En la siguiente tabla y gréfica se encuentran las opciones generadas por los miembros
de la Facultad de Educacion y Pedagogia que aplicaron el instrumento, para calificar la

dimensién socializacion.

Tabla 18- Causas dimension socializacion
SOCIALIZACION

¢ Considera usted que los procesos de socializacion que realiza la Facultad, | FRECUENCIA
le permite a los colaboradores adaptarse mas facilmente a los cambios?

A | Los procesos de cambio no son socializados con los miembros. 20
B | La Facultad cuenta con procesos socializacion, pero no son los adecuados. 13
C | En la Facultad se implementan los cambios, pero no nos preparan para ello. 19
D | Otras causas 4
Fuente. Elaboracion propia
Gréfica 22- Analisis causas socializacion
ANALISIS CAUSAS SOCIALIZACION
D 4
C 19
B 13
A 20

Fuente. Elaboracién propia

Con los resultados arrojados se encuentra que la causa marcada con mayor frecuencia

es “los procesos de cambio no son socializados con los miembros”, seguido de “en la
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Facultad se implementan los cambios, pero no nos preparan para ello”; estas situaciones
vislumbran la debilidad que se presenta; puesto que no es adecuado que las Directivas tomen
decisiones, sin tener en cuenta a las personas; es necesario considerar sus apreciaciones y
prepararlos para afrontar los cambios con sinergia, donde todos se involucren y se creen
lazos de confianza y compromiso que finalmente se reflejan de manera positiva en las

dindmicas laborales y proyectos que se emprendan.

Tabla 19- Soluciones propuestas dimension socializacion
Debe existir socializacion con todo el personal de los cambios y procesos que se busquen implementar. Para el caso de
Instituto a Facultad solo hubo una reunién con los administrativos y ese dia terminé en conflicto, porque las personas
sienten disgusto que se convoquen cuando ya esta todo decidido y no se tengan en cuenta desde el inicio.
Transparencia administrativa, informacién contable y ejecuciones presupuestales claras, boletines semanales que
resuman las decisiones del Consejo de Facultad. Divulgacién y publicacién de actas.
Comunicar, actualizar y formar en el proceso de cambio
Ha faltado socializacién y, en algunos casos, estos procesos han sido inadecuados y desordenados. Mucha
improvisacion.
Desarrollar capacidad de adecuacion de procesos
Mejorar los canales de comunicacion
Socializar los cambios antes y después de realizarlos.

Es importante una mayor socializacion de los procesos de cambio que se dan en la Facultad, mas alla de un correo
electrénico.

Asignar tiempo en contrato para poder atender estos procesos
Hacer que el personal sea parte del cambio y no solo un receptor pasivo
Fortalecer la oficina de comunicaciones
Mayor importancia de divulgacion
Insisto en mi propuesta de proyectos transversales los cuales pueden fortalecer pertenencia y cohesion en la Facultad
Los espacios participativos estructurados y concertados posibilitaria esta construccidn de cambio
Fuente. Elaboracion propia

Morrison (1993), indica que la socializacién como proceso de transmision de la
cultura organizacional, ha mostrado tener efectos en la satisfaccion y el compromiso a traves
de la disminucion de la incertidumbre, el estrés y la ansiedad en los recién llegados, que
logran asi socializarse en la organizacion y mejorar su desempefio en las tareas. A su vez,
Feldman (1989); indica que, mediante el entrenamiento recibido al ingresar a una
organizacion, facilita la adaptacién al puesto y a la misma empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior y con las reacciones que se encuentran con el
diligenciamiento de la encuesta, se observa la necesidad que existe en la Facultad de
Educacion y Pedagogia, de implementar estrategias que promuevan el poder de convocatoria
y socializacion ante los procesos de cambio, que existan programas de entrenamiento y
encuentro que promuevan el trabajo en equipo, el aprendizaje, la participacion conjuntay se

dé aprovechamiento al capital intelectual con el que se cuenta, para construir y avanzar de
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manera transparente, donde las personas sientan confianza, ya que hicieron parte activa de las

decisiones tomadas.

4.1.5.3. Dimension Liderazgo. El liderazgo se refiere a la capacidad que tiene la
Direccion de comunicar de manera clara y sencilla los objetivos que se siguen, con
indicaciones sencillas y directas que permitan guiar a los empleados para avanzar con

entusiasmo hacia el logro de los objetivos.

Supuesto: Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes
niveles, son personas motivantes, con capacidad de comunicacion asertiva, de resolver
problemas complejos con creatividad, de comprender las necesidades de los miembros del

equipo, logrando la cohesion, estas acciones impulsan un mejor clima organizacional.

Tabla 20- Andlisis dimension liderazgo
LIDERAZGO
PROMEDIO MODA ‘ MINIMO DESVIACION

579 | 8 | 0

CALIFICACION CALIFICACION : a
NUMERICA CUALITATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION  CLASIFICACION

- 0,
Sdodl) EXCEPENIE 2 S0 34,85% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 21 31,82%
7-799 ACEPTABLE 8 12,12% 12,12% Fortaleza menor
6 - 6,99 REGULAR 8 12,12% 12,12% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

En los resultados obtenidos se puede ver que el 3,03% de los encuestados considera
que desde la Facultad se manejan los procesos de socializacion de manera “excelente”, un
31,82% cree que es “bueno” y un 12,12% lo evalla de manera “aceptable”; sin embargo,
predomina la percepcién negativa, pues un 12,12% lo evalud en el rango de “regular”, un
18,18% dice que es “malo” y una participacion importante del 22,73% lo define como
“deficiente”.

Al analizar las escalas encontramos que esta dimensién es susceptible de
mejoramiento; puesto que el promedio de evaluacion general es de 5,79, situandose en la
escala de “Malo”, encontrando que el dato que mas se repite es 8, una desviacién estandar de
2,58, donde hubo personas que evaluaron esta dimensién con cero. Es relevante que desde la

Facultad se pueda hacer una autocritica que permita reconocer las deficiencias y se generen
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sesiones de dialogo, para generar una retroalimentacion y aprendizajes significativos en pro
de la mejora para guiar a los empleados.

Segun Uribe (2005), un liderazgo eficaz se caracteriza porque el lider muestra cada
dia su capacidad para canalizar los esfuerzos de las personas hacia el logro de metas
especificas, incentivandolos a trabajar con buena disposicién y entusiasmo. Para que el
liderazgo sea eficaz, debe ser transformador y moral, soportado en valores orientados hacia el
bien comun, cuya meta principal es la transformacion personal, el florecimiento de las
relaciones interpersonales y aportar con la transformacion de la sociedad (Barroso y Salazar,
2010). De acuerdo con lo que manifiestan estos autores, es claro que el liderazgo se convierte
en un mecanismo determinante que influye en el clima organizacional, puesto que la
influencia que se ejerce conlleva a percepciones de sentido de pertenencia, reconocimiento,
comunicacion y flexibilidad organizativa.

En la siguiente gréafica se puede observar el analisis cualitativo donde se detalla el

numero de personas y la apreciacion que tuvieron para esta dimension.

Gréfica 23- Ané!isis cualitativo dimensién liderazgo .
ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
LIDERAZGO
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Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 21 y grafica 24 se encuentran las opciones generadas por los miembros de
la Facultad de Educacion y Pedagogia que aplicaron el instrumento, para calificar la

dimensién liderazgo.
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Tabla 21- Causas dimension liderazgo
LIDERAZGO

¢ Considera usted que los altos directivos, son personas motivantes, receptivas, FRECUENCIA

asequibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de las decisiones y acciones
individuales y grupales, que llevan a lograr los objetivos?

A | Los Directivos no disponen de tiempo suficiente para nosotros.

B | Los Directivos tienen demasiadas personas a cargo. 11
C | Los Directivos simplemente ordenan y no les preocupan estos aspectos. 9
D Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que; por el 10

contrario, tienden a desmotivarnos.

E | Los Directivos prestan muy poca atencion a nuestras ideas. 3
F | Los Directivos tienden mas a la rutina que al cambio. 21
G | Otras causas 4

Fuente. Elaboracién propia

Gréfica 24- Analisis causas liderazgo

ANALISIS CAUSAS LIDERAZGO

D 10

A 15
Fuente. Elaboracion propia

Teniendo en cuenta las respuestas brindadas por los empleados adscritos a la Facultad
de Educacion y Pedagogia que diligenciaron la encuesta existe la percepcion de que “los
directivos tienden mas a la rutina que al cambio”, y que “los directivos no disponen de
tiempo suficiente para nosotros”; demostrando con ello, que se debe fortalecer, a través de
acciones encaminadas a la estimulacion de la comunicacion, promover el debate y el
intercambio de informacidn, con practicas de liderazgo que generen un bienestar general, un
ambiente laboral favorable y que motive al logro de los objetivos.

En la tabla 22 se encuentran las soluciones propuestas por los encuestados, para

mejorar la dimension liderazgo.
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Tabla 22- Soluciones propuestas dimension liderazgo
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION LIDERAZGO

En las actividades y proyectos que se avance se debe comunicar a las personas, hay mucha falencia en la oportunidad
que se le brinda a las personas de expresar sus ideas. Normalmente se desconoce qué pasa dentro de la Facultad.
Esperemos que la nueva Direccién esté abierta a esto.

Los directivos deben tener mas en cuenta la opinién de los demas; asi mismo, se deben hacer capacitaciones de
liderazgo y trabajo en equipo.

Ampliar la interaccion de los directivos con las unidades académicas en claustros mensuales

Interés genuino por el trabajo de cada equipo

Comunicar, liderar y convocar como necesidades de relacion y reconocimiento

Mejorar la forma de relacionarse con sus subordinados, respetarlos y responder a sus inquietudes, observaciones y
reclamaciones. Solo uno -el Vicedecano de Investigaciones- de los 3 que son los directivos principales lo hace, aunque
con hostilidad.

Buscar la manera de desarrollar capacidad de direccién y gestion en los directivos

Que aprendan y reconozcan el rol que desempefian.

Escuchar de manera efectiva a todas las personas, mejorar la manera como se comunica toda la informacion

La FEP debe actualizar conceptos que nos amarran al pasado, se debe ser mas ejecutivo en la toma de decisiones y
ejecucion de los proyectos

Establecer Comités o mesas de di&logos con las directivas para tratar estos aspectos

Reuniones periddicas por departamentos para comunicar los planes y programas estratégicos

Incremento en la planta de personal nombrado, para reducir la carga laboral sobre cada individuo

Capacitar a los directivos y jefes de las Unidades con el fin de que apropien mas el concepto de lideres y no Jefes.

Importante generar mayores canales de comunicacion y reunion de los directivos con las diferentes areas, no solo para
atender requerimientos, sino para generar mayores canales comunicativos.

No existe disposicion para ayudar a los directivos a realizar su funcién

Capacitacion de los directivos en manejo de personal y motivacion

Menos carga administrativa o por lo menos alivianar las cargar de manera que puedan dedicar tiempo a la comunidad.
Existen muy pocas personas realizando muchisimas funciones.

Encontrar un equilibro en la relacion de tal manera que se horizontalice para escucharnos los unos con los otros

Es importante que un directivo sea creativo, se salga del molde y piense de manera alternativa. Su trabajo no puede
reducirse a llenar y cumplir con un formato, ni tampoco es productivo el actuar reactivamente a las demandas de la
Universidad. Debe tomar la iniciativa e inspirar a otros.

El mero hecho de la transformacion y fragmentacion del antiguo IEP en la Facultad actual, y la cantidad de tiempo que
se tomo, ademas de las discusiones que no iban a ningln puerto al respecto, son casos que muestran el problema de
liderazgo y de falta de horizonte en la Facultad. EI hecho que otras facultades asuman tareas que deberian ser propias de
la Facultad también es otro ejemplo de este problema. Ademas, no es desconocido el desdén de la Direccién
Universitaria a la Facultad (y durante muchos afios al IEP), respecto a otras facultades, por lo que las opiniones,
investigaciones, desarrollos de académicos o funcionarios de la Facultad de Educacién, son considerados como
"menores" 0 "poco importantes” respecto a otras unidades. Y todo parece indicar que las cosas seguiran como han
seguido.

Los directivos deben delegar més funciones y atender todas las necesidades de la Facultad

Cambio de actitud de los directivos hacia los subalternos gue motive su trabajo.

Como lo expresaba anteriormente, estamos en cambio de Decano y equipo de trabajo, puedo dar mi opinién por el
equipo anterior, Las directivas anteriores, aunque no todos, eran demasiado reacios al cambio y solo querian seguir
procesos estructurados. Tener en cuenta los tiempos y los cambios en que estamos en este momento, que los procesos
pueden ser ciclicos para mejorar y hacer mas agil y eficiente el trabajo.

Aunque hay receptividad en los directivos, deben ocuparse de muchos frentes lo que disminuye la captacion de atencion
de procesos particulares.

Realizar encuentros con los lideres de cada proceso para promover ideas 0 propuestas que posibiliten mejorar la
atencion a los estudiantes.

los contratistas quedan al margen de las dindmicas organizaciones por lo tanto se requiere generar espacios para su
participacion e integracion.

Fuente. Elaboracion propia
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Al revisar las soluciones propuestas se encuentra que, para mejorar el liderazgo dentro
de la Facultad, debe mejorarse los canales de comunicacion, capacitacion e interaccion,
donde se estimule y motive a los miembros en general a ser parte activa de los procesos y
cambios que se busque implementar, donde la Facultad vaya ganando reconocimiento,
aprovechando la capacidad intelectual y creativa de quienes la integran.

Raineri (2006), en su estudié demostrd que existe correlacion entre las dimensiones
liderazgo y el clima organizacional. De la misma manera Ponce, Pérez, Cartujano, Lopez,
Alvarez y Real (2014), en su investigacion dio por comprobado que la percepcion de los
trabajadores sobre el clima organizacional es fuertemente influenciada por el estilo de
liderazgo, y que los resultados organizacionales son afectados a medida que la percepcion del
clima organizacional es favorable o desfavorable.

4.1.5.4. Dimensidn motivacion. La motivacion laboral es definida como la
fuerza psicologica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas
laborales (Marin, Ruiz y Henao, 2016). La motivacion conlleva al conjunto de actividades
que se llevan a cabo para lograr la satisfaccion de las necesidades, y se aplica tanto a los
comportamientos mas elementales, como a las tareas mas complejas de los individuos en sus
puestos de trabajo (Navarro, Ceja, Curioso y Arrieta, 2014).

Supuesto: Si existen mecanismos y estrategias que influyan de manera significativa
en las actividades diarias, las relaciones y los valores de la organizacion, conllevan a
condiciones motivantes que impulsan la colaboracién y la cooperacion en pro de las buenas
gestiones y un ambiente laboral sano.

En la tabla 23 se observa los resultados obtenidos en la dimensién motivacion.

Tabla 23- Analisis dimensidon motivacién
MOTIVACION
PROMEDIO MODA .~ MINIMO DESVIACION

615 | 10 | 0 | 33 |

CALIFICACION CALIFICACION : .
NUMERICA CUALITATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION  CLASIFICACION

95-10 EXCELENTE 17 25,76%

. . 40,91% Fortaleza Mayor
8-9.49 BUENO 10 15,15% ° Y
7-7,99 ACEPTABLE 6 9,09% 9,09% Fortaleza menor
6 - 6,99 REGULAR 7 10,61% 10,61% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia
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En la tabla anterior, se encuentra que la dimensién motivacion obtuvo un promedio de
6,15, posicionada en el rango “Regular”, donde el dato que mas se repite es 10; no obstante,
hubo personas que calificaron con cero este factor; lo que conlleva a una desviacién estandar
de 3,32.

Aunque un 25,76% de las personas califica este factor como “excelente”, existe un
24,24% que se sienten desmotivadas, pues le dieron una evaluacion de “deficiente”. En la
misma linea porcentual de 15,15% hubo quienes lo evaluaron como “bueno” y “malo”. Es
decir, que se debe hacer un trabajo mas individualizado para conocer qué situaciones estan
afectando la motivacion de los empleados; puesto que en el contexto laboral, para lograr un
desempefio dptimo, es indispensable que la Direccion tome medidas que conlleven a
identificar problemas y establecer acciones que identifiquen y regulen el estado de &nimo,
buscando emociones positivas que fortalezcan aptitudes y habilidades, reflejadas en la
satisfaccion laboral, liderazgo y trabajo en equipo; pues de lo contrario, si el sentimiento que
predomina es la desmotivacion, ésta conlleva a la baja productividad, a la carencia de
realizacion personal y actitudes de rechazo, generando un clima organizacional inadecuado.

En la grafica 25 se puede observar el andlisis cualitativo donde se detalla el nimero

de personas y la apreciacion que tuvieron para la dimensién motivacion.
Gréfica 25- Andlisis cualitativo dimensién motivacion

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
MOTIVACION

17

BUENO

S
a,
REGULAR I-q

EXCELENTE
ACEPTABLE

Fuente. Elaboracion propia

Siguiendo con el analisis, en la tabla 24 y grafica 26 se encuentran las opciones
elegidas por los encuestados, por lo que consideran no se cumple a plenitud y de manera

satisfactoria la dimensién motivacion.
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Tabla 24- Causas dimensiéon motivacion
MOTIVACION

¢ Considera usted que la Facultad genera mecanismos de motivacion que le FRECUENCIA
estimulan a su buen desempefio y compromiso con su trabajo?

A La FEP no genera ningin mecanismo de motivacion para con sus 16
colaboradores.
B La Facultad de Educacién y Pedagogia no presta ni interés ni apoyo en sus 1
colaboradores en su puesto de trabajo.
C | Mi puesto de trabajo (horario, rotacion, lugar, etc.), no me motivan. 2
D En general, las condiciones laborales de la Facultad son inadecuadas y no son 9
motivantes.
E | Otras causas 7
Fuente. Elaboracion propia
Gréfica 26- Andlisis causas motivacion
ANALISIS CAUSAS MOTIVACION
E 7
D ]
C 2
B 1
A

Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 24 se encuentra que 16 personas coinciden en que la causa para que no
exista una satisfaccion con los mecanismos de motivacion para que exista un buen
desempefio y compromiso es que “La Facultad de Educacion y Pedagogia no genera ningun
mecanismo de motivacion para sus colaboradores”, seguido de “La FEP no presta ni interés
ni apoyo en sus colaboradores en su puesto de trabajo”, hay una percepcion de que las
condiciones no son motivantes y es un asunto que no se debe ignorar, pues puede tener
repercusiones negativas que impacten en la realizacion de las tareas y generen un ambiente de
trabajo tenso; por ello, debe existir una gestion de cambio, a través de un estilo de direccion
humanista, donde no se centren de manera exclusiva en el cumplimiento de procesos, sino
que exista un interés por el fortalecimiento de las relaciones interpersonales, de la salud

emocional, la interaccion y demas acciones que propendan por un ambiente de trabajo sano.

16
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Tabla 25- Soluciones propuestas dimensién motivacion
Desde Recursos Humanos deberia existir un Area que se encargue de hacer seguimiento de las personas en su lugar
de trabajo y en la Facultad deberia existir un trato mas formal entre docentes, jefes y empleados, pues al existir un
mal ambiente, repercute en la motivacion de las personas.
La Universidad debe de implementar mecanismos y programas de motivacién y apoyo para los funcionarios.

Generar procesos organicos de cooperacion entre todos los equipos

La actitud de lado y lado hay que mejorarla

Creo que en la nueva administracion la solucion puede expresarse en varios aspectos: la actitud de los nuevos jefes,
el respeto y el fortalecimiento de procesos democraticos e incluyentes. Lo demas, es cuestion de nosotros y nuestra
actitud de apoyar la nueva administracion para lograr los propésitos, uno de ellos, crear un nuevo clima
organizacidén méas oxigenado y respetuoso. Creo que eso es posible.

Es necesario desarrollar liderazgo. Una de las formas es consolidar espacios de socializacién con pretextos
académicos

La Universidad debe considerar a las personas contratistas, somos muchos y hacemos un buen trabajo.

mejorar en la motivacién y reconocimiento al trabajo bien hecho.

Estimulos anuales o semestrales

Establecer un programa de motivacion y reconocimiento al trabajador

La mativacién es mas un impulso propio, de acuerdo con el compromiso y la pasion que cada uno le ponga a sus
deberes.

Tener en cuenta y mostrar interés por personal administrativo, pues ellos al igual que los docentes y estudiantes
forman parte de la Facultad.

Es necesario (y urgente) hacer un ejercicio, por parte de las directivas, en relacion con los escenarios de motivacion

laboral, en medio del contexto de la Pandemia por Covid-19

Desarrollar acciones que motiven a realizar mejor el trabajo

Definir politicas y mecanismos que faciliten incentivos y ascensos laborales al personal

La verdad no sabria responder con una propuesta de solucion. Llevo bastante tiempo contemplando renunciar.

La docencia destacada. Es increiblemente dificil, por no decir imposible que un profesor ocasional la obtenga.

Asimismo, la Universidad pone muchas trabas a este tipo de docente para que pueda aumentar su remuneracion

salarial, para formarse mas académicamente, etc.

Masificar los actos de reconocimiento

La motivacién es muy importante, aunque la Universidad ofrece espacios de recreacion, deporte, culturales, no

todos los funcionarios pueden acceder a estos. Seria crear unos espacios de acuerdo con las necesidades de cada

funcionarios analizando sus puntos de vista.

Propongo que se haga un boletin mensual mencionando los logros alcanzados por muchos trabajadores dentro de la

facultad gue incluya todo el personal.

Intentar mediar en dinamicas institucionales que son desmotivadoras, por ejemplo, los bloqueos y actos violentos.
Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 25 se encuentra la lista de soluciones brindadas por los empleados
encuestados, con las que se considera se aporta a motivar y crear un mejor ambiente laboral,
se mencionan aspectos como seguimiento desde Recursos Humanos, generacion de procesos
de cooperacion, mejorar la actitud de los jefes, abrir espacios de socializacion, incentivos
econdmicos y ascensos, espacio de recreacion, deporte y culturales.

Cuando se habla de motivacion, los Directivos deben saber que esto es una dimension
muy compleja, puesto que los aspectos motivadores no son los mismos en todas las personas;
pues como lo establece McClelland en la teoria de las necesidades motivacionales, existen
necesidades de logro, poder y afiliacion; ; por lo tanto, los Directivos deben contar con la
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habilidad de despertar entusiasmo y buscar alcanzar los resultados bajo el esfuerzo conjunto;
donde las personas se sientan necesarias e importantes, pues esto en un tic esencial para
promover que las cosas se hagan bien y crear condiciones para obtener resultados

extraordinarios.

4.1.5.5. Dimension Trabajo en Equipo. Gutiérrez (2010), explica que el trabajo en
equipo es cuando un grupo de personas colaboran e interactian para lograr objetivos en
comun, fundamentados en la unidad de un propésito, aportando conocimientos, habilidades y

acciones de cada uno de sus integrantes.

Supuesto: Si desde la Facultad se promueve la formacién de equipos de trabajo, esto
facilita el cumplimiento de los objetivos, promueve la creatividad, la cooperacion y favorece
las habilidades sociales, contribuyendo a un mejor clima organizacional y procesos mas
eficientes.

A continuacion se presentan los datos obtenidos para esta dimension.

Tabla 26- Analisis dimension trabajo en equipo
TRABAJO EN EQUIPO
PROMEDIO MODA . MINIMO DESVIACION

618 | 8 | 0o | 237 |

CALIFICACION CALIFICACION ; a
NUMERICA CUALITATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION ~ CLASIFICACION

- 0,
o) EXCEPENIE L L22Y0 36,36% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 23 34,85%
7-7,99 ACEPTABLE 13 19,70% 19,70% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 7 10,61% 10,61% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

De acuerdo con las respuestas obtenidas y detalladas en la tabla 26; el
comportamiento de la dimension trabajo en equipo se encuentra evaluado como “Regular”,
con un promedio de 6,18; donde la calificacion que predomind fue de 8; sin embargo, hubo
personas que la evaluaron con cero; generando una desviacion estandar de 2,37.

Revisando con mas detalle, se encuentra que solo 1 persona lo evalu6 como
“excelente”, mientras que 9 personas que corresponden al 13,64% del universo evaluado,
dieron una calificacion de "deficiente” y un 19,70% lo catalogaron en el rango de “malo”. Un
aspecto que llama la atencion es que al sumar las evaluaciones de resultados que abarcan las
categorias de regular, malo y deficiente, la sumatoria arrojada es de 43,94%; evidenciando
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que en la Facultad no se esta promoviendo el trabajo en equipo, siendo un aspecto susceptible
de mejora, al que debe prestarse atencion; toda vez, que la conformacion de equipos de
trabajo conlleva a espacios de transferencia de conocimiento, de compartir ideas y aprovechar
las experiencias que tienen las personas en los roles que desempefian, para aportar opiniones
e informacidn que logran ser pertinentes y de importancia para mejorar el rendimiento y los
resultados en las actividades administrativas, académicas, de investigacion y extension que se

proyectan.

Gréfica 27- Andlisis cualitativo dimensién trabajo en equipo
ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
TRABAJO EN EQUIPO

23

13

BUENO

EXCELENTE J-x
REGULAR

ACEPTABLE

Ll
-
=
ul
Q
L
(]
(m]

Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 27, se muestran los resultados generados de las causas que afectan los
resultados del trabajo en equipo de la Facultad de Educacion y Pedagogia.

Tabla 27- Causas dimension trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO
¢La Facultad de Educacion y Pedagogia impulsa el trabajo en equipo parala FRECUENCIA

consecucion de sus objetivos estratégicos?

A La Facultad de Educacién y Pedagogia de la Universidad del Valle impulsa la 7
conformacion de equipos pero no son efectivos.

B La Facultad no impulsa el trabajo en equipo, prefiere el trabajo individual y por 13
areas.

C | Las personas de la Facultad no tienen una cultura que permita trabajar en equipo. 10

D | Otras causas 3

Fuente. Elaboracion propia
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Gréfica 28- Analisis causas trabajo en equipo

ANALISIS CAUSAS TRABAJO EN
EQUIPO

A 7
Fuente. Elaboracion propia

Analizando la informacion arrojada para esta dimension, detallada en la tabla 27 y
grafica 28, se encuentra que la barrera o dificultades més frecuentes son “Algunas personas
de la organizacidon no les interesa trabajar en equipo” Este criterio puede estar soportado en
que “La Facultad no impulsa el trabajo en equipo, prefiere el trabajo individual y por Areas”,
con una frecuencia 13 “Las personas de la Facultad no tienen una cultura que permita trabajar
en equipo” con una frecuencia de 10; lo cual permite observar un panorama con dificultades;
puesto que es necesario dar aprovechamiento a las habilidades individuales, para unirlas y
construir de manera colectiva, con espacios abiertos a la cooperacion y la comunicacion pero
la obtencion de mejores resultados.

A continuacion, se presentan las soluciones aportadas por los empleados.

Tabla 28- Soluciones propuestas dimensidn trabajo en equipo
Integracion del personal, capacitacion de trabajo en equipo
Trabajar en fortalecer reconocimiento de los otros y del trabajo Inter unidades
Los trabajos son més por areas y puede implementarse un trabajo que nos integre entre las diferentes areas, incluyendo
area administrativa.
Intensificar la socializacién para lograr la identificacion de intereses comunes
Nos falta mayor cohesion en los compromisos del programa.
Presencia de procesos de integracion laboral, mas alla del estricto cumplimiento de las asignaciones académicas
formales.
Hacer un mayor seguimiento a las comisiones que se conforman.
Incentivar el trabajo en equipo, entre todos sin crear divisiones arbitrarias
Instalar una cultura proactiva y propositiva
Fomentar el desarrollo de actividades colaborativas entre los docentes: clases compartidas, publicaciones colectivas e
investigaciones conjuntas
Considero pertinente la formulacion, previa discusion y acuerdos, de proyectos que convoquen a todas Escuelas y
Departamento de la FEP
Promover tareas en grupo donde se formen equipos de trabajo.

Fuente. Elaboracion propia




81

En la tabla 28 se detallan las soluciones propuestas para la Dimension Trabajo en
Equipo las personas coinciden en la necesidad de que existan espacios para la integracion de
personal, intensificando la socializacion para la identificacion de intereses comunes que
puedan cohesionarse y fortalecer el desarrollo de actividades colaborativas, con espacios de
discusion que convoquen a todas las unidades académicas de la Facultad de Educacion y
Pedagogia, ampliandose a la unién con equipos de trabajo de otras Facultades, donde se dé
aprovechamiento a la multidisciplinariedad de conocimiento, que impulsen la investigacion,

el desarrollo y un clima organizacional satisfactorio.

4.1.5.6. Dimension Resolucion de Conflictos. Torrego (2003) define el conflicto
como situacion en la que dos 0 mas personas entran en oposicion o desacuerdo porque sus
posiciones, intereses, necesidades, deseos o valores son incompatibles o son percibidos como
incompatibles. Donde juegan un papel importante los sentimientos y las emociones y donde
la relacion entre las partes puede salir robustecida o deteriorada, en funcién de como sea el
proceso de resolucion. A su vez, la Resolucién de Conflictos se entiende el proceso por el que
un conflicto —interpersonal, intergrupal, interorganizacional o internacional- es resuelto por
medios no violentos y de forma relativamente estable, a través del anlisis e identificacion de
las causas subyacentes al conflicto y del establecimiento de las condiciones estructurales en

las que necesidades e intereses de las partes enfrentada pueden satisfacerse simultdneamente.

Supuesto: Si los actores de los conflictos confrontan y solucionan sus diferencias de
manera satisfactoria, resolviendo de manera oportuna los desacuerdos existentes, buscando el

acercamiento entre los involucrados, permite un mejor Clima Organizacional.

Tabla 29- Andlisis dimension resolucion de conflictos
RESOLUCION DE CONFLICTOS

PROMEDIO MODA  MINIMO | DESVIACION

63 | 10 | 0 | 294 |

CALIFICACIO CAL'FI'\ICAC'O FRECUENCI PORCENTAJ AGRUPACIO
N NUMERICA A E N

CLASIFICACION

CUALITATIVA
- 0
9,5-10 EXCELENTE 14 21,21% 42.42% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 14 21,21%
7-7,99 ACEPTABLE 5 7,58% 7,58% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 6 9,09% 9,09% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia
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La tabla 29, da cuenta que para la dimension Resolucion de Conflictos, se obtuvo un
promedio de 6,36 que lo ubica en la categoria “Regular”’; donde el dato que mas coincidio fue
de 10; sin embargo, hubo personas que calificaron con cero, lo cual gener6 una desviacion
estandar de 2,94 por la variabilidad de los datos. Solo el 21,21% de los encuestados
consideran que los conflictos tienen un manejo excelente, en el mismo rango se encuentran
quienes lo califican como bueno; sin embargo, existe un importante nimero de personas que
perciben que no hay mecanismos efectivos, lo cual deben tener en cuenta los directivos,
puesto que el 18,18% lo califica como deficiente, un 22,73% dice que es malo, un 9,09%
refiere que es regular; que sumado representa un 50% de personal insatisfecho, conllevando
a revisar a fondo la manera como se viene trabajando para que se solucionen las diferencias
entre los miembros de la Facultad, pues es un asunto que puede afectar el desarrollo de las
actividades, por lo que se deben generar estrategias para esta dimension en el plan de
mejoramiento.

En la grafica 29 se puede observar el analisis cualitativo donde se detalla el nimero

de personas y la apreciacion que tuvieron para esta dimension.

Gréfica 29- Analisis cualitativo dimension resolucion de conflictos

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
RESOLUCION DE CONFLICTOS
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En la tabla 30 y grafica 30, se refleja las causas aportadas por los encuestados, por las
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Fuente. Elaboracion propia

que consideran no se cumple a plenitud los mecanismos para la Resolucion de Conflictos en

la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.



Tabla 30- Causas dimension resolucion de conflictos
RESOLUCION DE CONFLICTOS
¢ Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos dentro de la
Facultad de Educacion y Pedagogia se solucionan oportunamente,
procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el
acercamiento entre ellas?

83

FRECUENCIA

A | En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.

B No tenemos la actitud ni la formacion necesaria para solucionar nuestros 10
conflictos.

c Falta comprension en el sentido de que los intereses de la Universidad del 7
Valle, estan por encima de cualquier interés individual o sectorial.

D Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse 12
sobre la otra.

E | Los jefes, en general, no prestan mayor atencién al conflicto de intereses. 9

E En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente 14
satisfechas.

G | Otras causas 9

Fuente. Elaboracién propia

Gréfica 30- Analisis causas resolucion de conflictos

ANALISIS CAUSAS RESOLUCION DE

CONFLICTOS
G 9
F 14
E 9
D 12
c 7
B 10
A

Fuente. Elaboracion propia

19

Se encuentra un criterio acentuado en la percepcion que en la Facultad de Educacién y

Pedagogia “en general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva”, también se observa

que no hay un seguimiento adecuado y que los problemas se resuelven a medias o que una de

las partes se impone sobre la otra; situaciones que generan insatisfaccion, dado que se genera

un ambiente de desinterés por el otro.

Cuando se habla de conflicto es necesario enfrentarlos y subsanarlos con la

participacion de los involucrados y los directivos, a través de una comunicacion asertiva que

permita sensibilizar y resolver de manera constructiva.

A continuacion se relacionan las soluciones propuestas.
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Tabla 31- Soluciones propuestas dimensidn resolucién de conflictos
Es necesario reunir a las personas y buscar acuerdos, pues cuando se deja que el tiempo los resuelva, lo que sucede
es que el ambiente de trabajo se vuelve tenso y las cosas tienden a ir empeorando.
Capacitacién sobre resolucion de conflictos
La experiencia cotidiana necesita transformarse promoviendo escucha respetuosa y atenta. Falta mucho interés en
escuchar a los otros y entender sus argumentos y preocupaciones
Generar procesos de mejoramiento de la actitud ante el conflicto, los conflictos son necesarios en un clima
organizacional pero se requiere una actitud realmente de mediar el conflicto
Mas formacién y menos indiferencia.
La persona que lleve a cabo la conciliacion o resolucion del conflicto debe ser una persona imparcial para las partes
y que no siempre esta tarea este a cargo del Decano de turno.
Realizar reflexiones y capacitaciones sobre estos asuntos.
Abrir espacios formativos para tramitar los conflictos internos
Aplicar o mejorar los mecanismos existentes
Crear conciencia en el personal para la solucion de conflictos.
Algunos conflictos y desacuerdos deben tratarse inmediatamente escuchando las partes afectadas y contando con un
especialista que pueda contribuir en un buen manejo.
Comité de Convivencia

Fuente. Elaboracion propia

De acuerdo a la soluciones planteadas se encuentra que para el proceso de Resolucion
de Conflictos, es elemental que exista capacitacion, formacién, reflexion e imparcialidad,
pues muchas veces los Directivos no estan preparados para asumir este tipo de situaciones y
terminan haciendo caso omiso, para no involucrarse; sin embargo, este descuido afecta la
armonia en el ambiente laboral y el desarrollo 6ptimo de las funciones que se desempefian;
por lo tanto, es necesario que a quienes ocupan estos cargos, les brinden estrategias para el
manejo del conflicto, donde se busque cerrar ciclos, generando conciliacion y buenas

relaciones interpersonales.

4.1.5.7. Dimensién Comunicacion Participativa. La Comunicacién participativa se
define como la capacidad de transmision de informacion, la cual a su vez brinda la
posibilidad de conocer los conceptos y criterios de los demas, y la capacidad de expresar su

propia opinién.

Supuesto: Si la comunicacion es efectiva y a la vez se constituyen mecanismos de

expresion respetuosa de las otras personas se generard un mejor Clima Organizacional.
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Tabla 32- Andlisis dimensi6n comunicacion participativa
COMUNICACION PARTICIPATIVA

PROMEDIO MODA MINIMO ‘ DESVIACION
__

CALIFICACI

CALIFICACION ON FRECUENCI AGRUPACIO CLASIFICACIO
NUMERICA CUALITATIV A ACRCENRaS N N
A
- 0,

9,5-10 EXCELENTE 5 7,58% 39,39% =yl [

8-9,49 BUENO 21 31,82%
7-7,99 ACEPTABLE 8 12,12% 12,12% Fortaleza menor
REGULAR 9,09% 9,09% Debilidad mayor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia

En las cifras anteriores se logra encontrar que al sumar las evaluaciones de las escalas
entre deficiente y aceptable, se tiene que el 60,6% de los encuestados perciben que este factor
no se le da el tratamiento adecuado; por otro lado, existe un 39,39% que estan en el rango de
excelente y bueno. Estos indicadores evidencian la debilidad que existe en la Facultad para
comunicar de manera frecuente y oportuna a sus miembros; vinculado a ello, la capacidad
gue se presenta para que den sus aportes y se sientan parte activa e importante dentro de la
Facultad; por lo tanto, se debe tener especial cuidado, dado que el vincular a las personas,
conlleva a ambientes de confianza y fomenta el sentido de pertenencia.

En la gréafica 31 se muestra de pueden apreciar los resultados de forma mas explicita.

Gréfica 31- Andlisis cualitativo dimensién comunicacion participativa

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
COMUNICACION PARTICIPATIVA
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Fuente. Elaboracion propia
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A través de la grafica se puede observar que 21 personas respondieron que la
comunicacion participativa en la Facultad es buena; sin embargo, en color amarillo y naranja
identifican las respuestas que inciden en calificaciones bajas y susceptibles de mejoramiento,
lo cual muestra un enfoque predominante; que invita a generar estrategias para mejorar esta
percepcion y poder avanzar hacia una Facultad moderna, productiva y efectiva; con canales
de comunicacion eficiente, que permitan que los miembros de ésta, se encuentren informados
y tengan la capacidad de expresar sus acuerdos y desacuerdos de manera respetuosa, donde
las apreciaciones sean tenidas en cuentas y en el caso que sean ideas generadoras de valor,
poder ser aplicadas y reconocidas.

En la tabla 33 y grafica 32, se pueden ver las causas enmarcadas por los encuestados,

por las que consideran el por qué existe esta situacion de insatisfaccion.

Tabla 33- Causas dimension comunicacion participativa
COMUNICACION PARTICIPATIVA
¢En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted

FRECUENCIA

la posibilidad de informase en forma oportuna y objetiva, opinar
libremente y tomar parte en las decisiones?

A SQIo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con 18
mi trabajo ya estan tomadas.

B Au_nqye se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi 11
opinion.

c Se me informa adecuadamente y puedo _opinar ampliamente al 10
respecto, pero no tomar parte en las decisiones.

D Sé_lo pue_do informarme, opinar y participar en las decisiones sobre 11
mi trabajo en algunas ocasiones.

E | Me preguntan pero siento que no tienen en cuenta mis opiniones. 4

F | Otras causas 4

Fuente. Elaboracion propia

Gréfica 32- Andlisis causas Comunicacion Participativa

ANALISIS COMUNICACION

PARTICIPATIVA
F 4
E 4
D 11
c 10
B 11
A 18

Fuente. Elaboracion propia
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Dentro de esta dimensidn 18 personas manifiestan que “solo se informa cuando las
decisiones ya estan tomadas”, también esta la percepcion de que se informa, pero
escasamente se puede opinar o no se tiene en cuenta la opinion brindada; lo cual indica que
no se le esta generando un manejo adecuado; puesto que no se puede dar por sentado que las
cosas se estan haciendo porque se envid una comunicacion; es necesario que desde la
Direccion se logre vincular a las personas, que se generen reuniones para dar informacion
sobre los procesos que se van adelantar y los procedimientos propuestos; con la informacion
brindada abrir la discusion a las demas personas, quienes son los que estan atendiendo las
actividades que se deben desarrollar para un fin especifico y a través de sus experiencias
individuales, pueden ser facilitadores de conocimiento, que permitan la construccion de
alternativas que conlleven a procesos mas eficientes; lo que beneficia la actividad en si 'y
mejora el rendimiento y la motivacion con la que realizan las personas sus roles, pues se
sienten parte importante, donde sus ideas fueron escuchadas y son parte activas de los buenos
resultados obtenidos.

En la tabla 34 se encuentran las ideas de solucion aportadas por los encuestados, a la

dimensién Comunicacion Participativa.

Tabla 34- Soluciones propuestas dimensiéon comunicacion participativa

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION COMUNICACION PARTICIPATIVA
Se debe tener en cuenta méas al personal en las decisiones, permitir dar sus apreciaciones y reconocer sus aportes.
Incluir més al personal de apoyo administrativo ellos cuantas con experiencia en su &rea para desarrollar los
procesos; sin embargo, parte de los docentes en cargos directivos desconocen estos procesos o por el contrario en
las reuniones toman decisiones sin antes haberle consultado a la persona que lo liderd, generando reprocesos.
Algunas de las decisiones son institucionales y no tienen en cuenta las distintas condiciones laborales de los
docentes. Por ejemplo, los docentes HC.
Con el cambio de la decanatura y los vicedecanos estoy casi segura e ilusionada que esto mejorara mucho. Con
los actuales, es un estilo de administracion vertical y autoritaria que dificilmente cambiara. Afortunadamente
pronto cambiard esta administracion y con esta los tipos de problemas generados por el autoritarismo.
Buscar la forma més efectiva para desburocratizar la toma de decisiones
Concientizacion que TODAS LAS PERSONAS deben opinar y que cada concepto es necesario para procesos y
mejoramiento.
Aunque los docentes hora catedra ocupamos un nimero importante en las funciones de la universidad, es poco lo
que se hace para mejorar el sentido de pertenencia y participacion de parte de las areas.
La comunicacion interna es vital como incentivo para el trabajo personal, entre equipos que se integren en una
sola direccion, permitiendo mejores resultados dentro y fuera de la Universidad.
Implementar un sistema de convocatorias con mayor poder de difusion, de tal forma que la informacion llegue a
todas las personas potencialmente interesadas
Democratizar la informacion para toma de decisiones
La relacion laboral con la universidad es tan especifica que se desarrollan los cursos asignados y no hay tiempo
para participar de reuniones. El contrato podria revisarse y asignar algunas horas para este tipo de reuniones.
La comunicacion cambia si la estructura organizativa cambia. La idea cartesiana de la division social del trabajo
se supera sobre principios distintitos a aquellos gue sostienen la estructura lineal.
Usar modelos de analisis de situaciones y toma de decisiones. Mi percepcion es que se improvisa mucho y se
actlia de manera reactiva. Falta planificar mejor.

Tener en cuenta en la toma de decisiones los docentes hora catedra.




88

Generar espacios de participacion

Mejorar la comunicacion con los colegas de otras unidades académicas

Promover la democracia, la participacion a todo nivel

Canales no sélo de informacion, sino de intercambios de saberes, opiniones y circulacién de afectos, esperanzas,
indignaciones. Que se validen como pares las voces de los sujetos individuales y colectivos diversos que dan
vida a la facultad.

Promover canales de comunicacion constante donde se puedan presentar acciones o propuestas relacionadas con
mi trabajo.

Reconocimiento del Personal Administrativo

Fuente. Elaboracidn propia

El criterio mas comun dentro de los resultados es tener en cuenta que no solo se trata
de mejorar los canales de informacion; sino que las Directivas deben propender por generar
espacios de comunicacion, que permitan escucharse, tener claridad de los procesos y
proyectos que se adelantan, que la informacion se brinde de manera oportuna, donde se
promueva la retroalimentacion, el reconocimiento, la democracia, el intercambio de saberes y
unos canales de difusién que garanticen contar con los datos y herramientas pertinentes, para
avanzar con claridad, donde exista una cultura en que todos hablen el mismo idioma,
evitando con ello, la desmotivacion, los reprocesos y dificultades por no haber un engranaje
entre los miembros de la Facultad, esto conlleva a optimizar el tiempo y hacer las tareas de
manera mas dinamica y enriquecedora, renovando el clima organizacional y mejorando el

desempefio laboral.

4.1.5.8. Dimensién Reconocimiento. El reconocimiento se refiere a la
identificacion y distincion que se le hace a una persona por la realizacion de un buen trabajo.
Para Gonzalez Garcia (2006), el reconocimiento laboral consiste en distinguir a un empleado
por un trabajo bien realizado o porque haya presentado una mejora en su rendimiento. A su
vez, Gitman y McDaniel (2008), es una retroalimentacion, y también es poder motivar y dar
el refuerzo positivo a los empleados porgue éstos necesitan conocer que estan realizando un
buen desempefio y las aportaciones que hacen a la organizacion tienen valor para los

administradores de la misma.

Supuesto: Si la organizacion establece un programa de reconocimiento que exalte
aquellos colaboradores que demuestran su lealtad y realizan sus funciones con eficiencia e
iniciativa; logra mejorar y mantener la salud y el bienestar de los trabajadores, promoviendo
la integracion, el sentido de pertenencia, el compromiso laboral, lo cual conlleva a un mejor

Clima Organizacional.
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Tabla 35- Andlisis dimensién reconocimiento
RECONOCIMIENTO

PROMEDIO MODA MINIMO ‘ DESVIACION

_-_

CALIFICACION CALIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

9,5-10 EXCELENTE 20 30,30%

3 ) 0
8-949 BUENO T 16.67% 46,97% Fortaleza Mayor
7-7,99 ACEPTABLE 8 12,12% 12,12% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 4 6,06% 6,06% Debilidad mayor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia
En la tabla 35 se encuentran los datos generados en las encuestas realizadas por los

colaboradores de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, esta
dimensién qued6 evaluada con un promedio de 6,65; que en la escala cualitativa se define
como “Regular”, con una gran variabilidad en la percepcion; pues existen personas que lo
calificaron como excelente y para otros es deficiente; por ello se obtiene una desviacion
estandar de 3,12.

Para esta dimensidn las fortalezas representan el 59,09% vy las debilidades el 40,91%;
lo que significa que hay personas que sienten que su trabajo no es reconocido o carece de
importancia, lo cual desestimula sus impulsos para desarrollar sus funciones con motivacién
y compromiso.

A continuacion se muestra de manera grafica los resultados obtenidos.

Gréfica 33- Analisis cualitativo dimension reconocimiento

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
RECONOCIMIENTO

|‘1'|

Fuente. Elaboracién propia
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En la gréafica 33, se puede ver que 20 encuestados lo calificaron como Excelente y 11

como bueno; mientras que 14 lo calificaron como deficiente. Es necesario que los Jefes

Directos de los colaboradores generen iniciativas para dar reconocimiento y atender esta

expectativa, pues la variacion en la calificacion de esta dimension, esta direccionada a que ha

sido implementada a personas de diferentes estamentos, pues depende de la posicion que se

ocupa, varia el sentimiento de ser 0 no reconocido; esa diferenciacion entre los unos y otros

lo que hace es generar distanciamiento; por ello deben implementarse estrategias que

promuevan la igualdad, logrando impactar en el clima organizacional y las buenas relaciones

dentro de la Facultad.

> W 0

En la tabla 36 se presentan las causas para esta dimension.

Tabla 36- Causas dimensién reconocimiento

RECONOCIMIENTO
¢A las personas que se distinguen en la Universidad del Valle, por

ejemplo por su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc., FRECUENCIA

se les valora, se les destaca o se les incentiva, en una u otra manera?

A No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la 18
Universidad del Valle, ni en la FEP

B No existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas de 16
la FEP

c A la Universidad y a la FEP no le interesa tener un programa de 4
reconocimiento hacia los colaboradores.

D |Bxiste reconocimiento por parte de mi jefe pero no de la Universidad. 7

E |Otras causas 12

Fuente. Elaboracion propia

Gréfica 34- Andlisis causas reconocimiento

ANALISIS RECONOCIMIENTO

12

16

18

Fuente. Elaboracion propia

Al hacer un andlisis de las causas por las que las personas no se sienten plenamente

satisfechas, se encuentra que 18 personas tienen la percepcion de “no es costumbre reconocer

el trabajo de las personas en la FEP”, asimismo, 16 encuestados respondieron “no existe un
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programa de reconocimiento dentro de las politicas de la FEP”. Dentro de las otras causas se
menciona que la Universidad hace reconocimiento a la investigacion y la docencia; no
obstante, se necesita un enfoque mas humano, que permita que desde la Facultad se valore la
creatividad y las buenas précticas ; pues no solo es importante la productividad académica,
también se debe tener en cuenta el desempefio que se ejerce desde los procesos académicos-
administrativos y brindarles un nivel de importancia, lo cual influye de manera significativa
en el clima organizacional.

El siguiente cuadro corresponde a las situaciones propuestas para esta dimension.

Tabla 37- Soluciones propuestas dimension reconocimiento
Que exista reconocimiento también para el personal administrativo
Programa de reconocimiento para los docentes HC
Valorar formas muy diversas de creatividad y relacionamiento pedagdgico.
Creo que se debe dar importancia y reconocimiento de acuerdo con el fuerte de cada profesor: algunos se destacan en
investigacion, otros en docencia y menos en las dos misiones al mismo tiempo. Pero creo que se deberia reconocer

también la calidad de la docencia y eso poco se hace. La valoracién del que investiga se da a través de puntaje por sus
publicaciones: en el caso de la docencia, es menor. Deberian tener el mismo peso de importancia a la hora de reconocerlo.

Valorar todo el trabajo docente, reconocer los aportes también para los docentes hora cétedra

Depronto en papel existe el reconocimiento. Pero en la practica reconoce a buenos y malos trabajadores cada X tiempo
con botones de afios de servicio. ESO NO BASTA. Deberia haber un sistema de calificacion para premiar e incentivar
econdémicamente a los mejores trabajadores.

No hay reconocimientos importantes para el personal a no ser que sea docente. No hay equidad en los incentivos actuales

Esto se podria fortalecer con un reconocimiento méas sustancial en términos de mejores condiciones laborales. No
solamente el reconocimiento pablico.

Al parecer, los Gnicos que pueden ser reconocidos son los profesores nombrados o profesores de planta. Las demas
personas deben trabajar por su propia cuenta para ello, pues la Universidad no brinda herramientas para incentivar a los
demas profesores, por ejemplo. Un caso particular: si un docente HC escribe un articulo y lo publica en una revista, es
porque él y sélo él lo ha hecho con su propia iniciativa.

Es necesario que el sistema de reconocimiento de méritos funcione efectivamente para los profesores contratistas

Debe haber un reconocimiento al funcionario, pues la docente si lo hay y existe una desigualdad en este aspecto.
El reconocimiento hace que la motivacion del funcionario sea cada vez mejor y se crea una mayor pertenencia con la
Universidad. Los reconocimientos podrian ser desde diplomas hasta incentivos monetarios.
PONER EN PRACTICA EL PROGRAMA DE ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS
Crear programa de reconocimientos no elitista, ni centrado en las mismas élites de siempre
Elaborar un Programa de Reconocimiento como Politica Universitaria

Fuente. Elaboracion propia

La solucidn a los problemas de la dimension reconocimiento pasan por un concepto
comun y es que desde la Direccion se hagan esfuerzos especiales para mejorar este indicador,
implementando programas de estimulo y reconocimiento, que involucren a todos los
miembros (docentes y empleados nombrados y contratistas), con el objeto de mejorar no solo
al ser humano sino el clima organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la
Universidad del Valle. Baguer (2005), menciona que existen dos enfoques del
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reconocimiento laboral. La primera es reconocer al empleado por realizar bien su trabajo y la
segunda es reconocer el trabajo que no se haya realizado bien y sin mala fe, informando al
trabajador con carécter formativo, para ensefiarle y evitar nuevos fallos en el futuro; lo cual
debe hacerse en un ambiente relajado, para evitar tensiones.

Todos estos aspectos, demuestran que quienes asumen cargos directivos, es necesario
gue tengan capacitacion sobre manejo del personal y que cuenten con el respaldo y
acompafamiento de la Oficina de Gestion Humana, para poder complementarse con su

experiencia y conocimiento y lograr las mejoras esperadas.

4.1.5.9. Dimension Autoevaluacién. La autoevaluacion es un ejercicio de
retrospectiva que permite que los empleados realicen una evaluacion de sus desempefios;
permitiendo tomar conciencia de su rendimiento y descubriendo sus propias fortalezas y
debilidades, que le permitan tener un mejoramiento continuo en los roles que desemperian.

Supuesto: Si existen mecanismos de autoevaluacion que inviten a la reflexién sobre
el rendimiento que se tiene en los procesos y actividades que se desarrollan, logrando
reconocer cuales son los aspectos que se deben mejorar, esto permite mejorar las habilidades

y competencias de las personas.
De acuerdo con las respuestas obtenidas, el comportamiento de la dimension

Autoevaluacion se muestra en la tabla 38.

Tabla 38- Andlisis dimension autoevaluacion
AUTOEVALUACION

PROMEDIO @ MODA  MINIMO DESVIACION

676 | 10 | 0 | 33

CALIFICACION CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA
9,5-10 EXCELENTE 22 33,33%
1 3 0
8-949 BUENO 12 21.21% 54,55% Fortaleza Mayor
7-7,99 ACEPTABLE 5 7,58% 7,58% Fortaleza menor
6 -6,99 REGULAR 3 4,55% 4,55% Debilidad mayor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

Al analizar los resultados se encuentra que el 33,33% de los encuestados considera

que desde la Facultad se manejan los procesos de socializacion de manera “excelente”, un

21,21% cree que es “bueno”; lo que muestra que la Facultad viene avanzando hacia

mecanismos que permitan generar una autocritica reflexiva, que busque mejorar las funciones

que se desempefian; sin embargo, existen personas que tienen una percepcion diferente,
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puesto que un 7,58% lo evalua de manera “aceptable”, un 4,55% lo evalud en el rango de
“regular”, un 10,61% dice que es “Regular” y un porcentaje importante del 22,73% lo
considera “deficiente”.

Teniendo en cuenta las escalas cuantitativa y cualitativa, esta dimension obtuvo un
promedio de 6,76, situandose en el rango de “Regular”, encontrando que el dato que mas se
repite es 10, con una desviacion estandar de 3.32. Estos resultados evidencian que en la
Facultad de Educacion y Pedagogia existen procesos de autoevaluacion, pero debe darse mas
impulso, para mejorar la percepcion de las personas, pues hubo encuestados que le dieron una
calificacion de cero a este factor.

En la siguiente gréafica se puede observar el analisis cualitativo donde se detalla el
namero de personas y la apreciacion que tuvieron para esta dimension, donde de color verde
se muestra las evaluaciones positivas y en amarillo y naranja las respuestas que no lo
observan de manera satisfactoria; por lo que se deben avanzar acciones que permitan una
mayor percepcion positiva, pues los procesos de autoevaluacion impulsan el compromiso y la

satisfaccion laboral.

Gréfica 35- Andlisis cualitativo dimension autoevaluacion

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
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Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 39 y grafica 36 se encuentran las opciones generadas por los miembros de
la Facultad de Educacion y Pedagogia que aplicaron el instrumento, para calificar la

dimensién autoevaluacion.
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Tabla 39- Causas dimension autoevaluacion
AUTOEVALUACION
¢Launiversidad del valle proporciona métodos de autoevaluacion que me FRECUENCIA

permiten mejorar en mi puesto de trabajo?

A La universidad no ha desarrollado un método de autoevaluacion 16
para cada puesto de trabajo
B |BExdsten métodos, pero no me interesa su aplicacion.
C |Los métodos no se han difundido ampliamente. 2
D |No me interesa la Autoevaluacién 0
E |Otras causas 12
Fuente. Elaboracién propia
Gréfica 36- Analisis causas autoevaluacion
E 12
D 0
C 2
B 0]
A 16

Fuente. Elaboracion propia

Con los resultados arrojados se encuentra que la causa marcada con mayor frecuencia
es “La Universidad no ha desarrollado un método de autoevaluacion para cada puesto de
trabajo”; esto es algo que llama la atencidn, pues existe un sistema de autoevaluacion, pero
éste es genérico y muchas veces no se le da el nivel de importancia y se realiza solo por
cumplir el requisito institucional; conllevando a que no se cumpla el objetivo y la funcion
para lo que ha sido creado; pues las personas temen hacerse una autocritica y prefieren
evaluarse de manera excelente; cuando lo que se busca es poder entender de manera personal,
cuéles son los aspectos que se deben mejorar. Es necesario que desde la Universidad y la
Facultad se le de la importancia que esto se merece, donde se pueda reconocer los logros y
aprovechamiento obtenido, basado en los aspectos a mejorar que se establezcan, donde
existan objetivos claros que conllevan a fortalecer las competencias, mejorando los procesos
a nivel administrativo y en el caso de los profesores, aumentando la investigacion, la

produccidn intelectual y los proyectos de extension y proyeccion social.
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Tabla 40- Soluciones propuestas dimensién autoevaluacion

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION AUTOEVALUACION

Los procesos de autoevaluacidn son buenos pero no siempre hay soluciones por problemas financieros y de
poder. La Facultad esta en una posicién débil frente a otras.

Desarrollar meta-autoevaluacion

Aprovechar los resultados de la evaluacion para mejorar.

La autoevaluacion debe ser un principio en los procesos formativos del personal. Esto se debe implementar y
tener en cuenta

Dar a conocer mas la acreditacién institucional su importancia y validez

Instruir al personal sobre métodos de autoevaluacion.

Se requiere un mecanismo para analizar la evaluacion de los estudiantes y lo que el profesor informa en su
reporte semestral. Es importante que el jefe inmediato haga esta tarea juiciosa.

Generar mayor difusion

Fuente. Elaboracion propia

Dentro de las soluciones brindadas, se encuentra la necesidad de aprovechar los
resultados de la Autoevaluacion que se realiza, para avanzar hacia estrategias de mejora del
rendimiento y de las habilidades requeridas para desempefiar las funciones propias del cargo;
permitiendo encontrar necesidades de capacitacion, que busquen potenciar las habilidades y
los resultados en los procesos que se llevan a cabo. Estos aspectos contribuyen a un clima
laboral satisfactorio, dado que se convierte en un estimulo de crecimiento personal y
profesional para los miembros de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del
Valle

4.1.5.10. Dimensién Estructura Organizacional. La estructura Organizacional se
refiere al esquema formal en que se dividen y coordinan las actividades, responsabilidades,
jerarquias, relaciones; como también la forma como fluye la comunicacion, los niveles de
autoridad, la integracion de las personas; que repercuten en los procesos de decision,

procedimientos y los objetivos propuestos.

Supuesto: Si la estructura organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia
estd disefiada para lograr armonia, agilidad y facilidad en la comunicacion entre todos los
niveles que la conforman, permitiendo una integracion y mecanismos efectivos que
posibiliten la integracion de los procesos, conllevando a que exista fluidez en el desempefio
de las funciones y a un clima laboral satisfactorio.

De acuerdo con las respuestas obtenidas, el comportamiento de la dimension

Estructura Organizacional se muestra en la siguiente tabla.



96

Tabla 41- Andlisis dimension estructura organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
PROMEDIO MODA | MINIMO  DESVIACION

689 | 8 | 2 | 22 |

B FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION

NUMERICA  CUALITATIVA CEASIEICACION

9,5-10 EXCELENTE 12 18,18%

- g 42,42% Fortaleza Mayor
8- 9,49 BUENO 16 24.24% ° y
7-7,99 ACEPTABLE 12 18,18% 18,18% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 7 10,61% 10,61% Debilidad menor

100%
Fuente. Elaboracién propia

100%

TOTAL 66

Gréfica 37- Andlisis cualitativo dimension estructura organizacional

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Fuente. Elaboracion propia

Al analizar la informacion de la tabla 41 y grafica 37, se encuentra que la dimensién
estructura organizacional obtuvo una calificacion promedio de 6,89, que la ubica con un
comportamiento “Regular”. De un total de 66 encuestados, 6 personas lo calificaron como
deficiente, que corresponde a un 9,09%; 13 personas dicen que es malo, 7 personas que es
regular y 12 personas que es aceptable; lo cual suma 57,57%.

La calificacién minima otorgada a esta dimension fue de 2 y en la que mas se
coincidio es en 8. De igual manera se encuentra que para un 42,42% de los empleados, que es
un porcentaje significativo, valoran que se tiene una Estructura Organizacional entre
excelente y buena; es decir, que la consideran funcional; esta situacién llama la atencién,
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pues existe una gran variedad en la percepcion; demostrando, que hay aspectos que se deben
mejorar y reforzar para que exista una mayor tendencia hacia lo positivo y de esta manera
avanzar hacia un clima organizacional satisfactorio en la Facultad de Educacién y Pedagogia
de la Universidad del Valle.

Tabla 42- Causas dimension estructura organizacional
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

~ ¢laestructura orgaplza0|onal permite realmentg la integracion de FRECUENCIA

individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con

el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la Facultad?

A Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su 0
integracion
En general, los intereses de las Areas, Escuelas y Departamento priman
B 16
sobre los de la Facultad.
c Hay demasiados niveles jerdrquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia 3
arriba y hacia abajo.
D No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las 10
areas.
E Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, 5
etc.)
F | Hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones 3
G | Otras causas 5
Fuente. Elaboracion propia
Gréfica 38- Andlisis causas estructura organizacional
G 5
F 3
E 2
D 10
c 3
B 16
A LO

Fuente. Elaboracion propia

En las graficas anteriores se observa claramente que las causas en las que mas hubo
coincidencia son las siguientes “En general, los intereses de las Areas, Escuelas y
Departamento priman sobre los de la Facultad”, “No se promueve el trabajo interdisciplinario
ni la integracion entre las areas”; con esto se evidencia que es necesario crear contextos que
busquen involucrar a todos los miembros en los objetivos que se persiguen, aprovechando

las habilidades, conocimiento y experiencia adquirida dentro de sus roles, posibilitando la
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integracion, fluidez en la comunicacion, espacios de transferencia de conocimiento, que

conllevan a mejorar el clima organizacional de la Facultada.

Tabla 43- Soluciones propuestas dimension estructura organizacional
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Es bueno que en la toma de decisiones tomen en cuenta a todos los miembros de la Facultad, pues desde su experiencia
pueden ser generadores de buenas ideas, pero normalmente las decisiones las toma el cuerpo docente que ocupan los cargos
académicos administrativos.

Primero integrar mas al personal administrativo, mas participacién de éste.
Mas autonomia en la toma de decisiones, a pesar de que pasamos de Instituto a Facultad algunos procesos cambiaron y
otros se siguen manejando igual, falta mejorar el direccionamiento del personal.
Que sean claras las metas objetivos y que sea divulgado por todo el personal docente y no docente.
Maés democratizacion, menos autoritarismo, mas actividades y proyectos que integren las diferentes subunidades
académicas.
Recuperar el aspecto académico a nivel de los consejos y claustros
Talleres cortos précticos para la concientizacion y el reconocer en el otro su importante trabajo y dignidad.
Es importante el conocimiento de la funcién publica y la ley anti-trAmites
Promover el trabajo interdisciplinario entre &reas y descentralizar la cadena de mando.
Se necesitan mas espacios de discusion dentro de la facultad.
Aprovechar la transformacion a Facultad y permitir que las Escuelas y el Departamento puedan ser auténomos en los
procesos académicos y administrativos, que de acuerdo con la normatividad puedan desarrollar independientemente, con el
fin de agilizar procesos y no centralizarlos.
Mayor trabajo entre dependencias.
Descentralizar (2)
Organizar reuniones informativas periédicas
Se requiere una estructura plana donde se difuminen los limites de las funcionen, pero dando posibilidades a las personas y
respetando los aportes que todos efectien al campo de la educacion desde las distintas lineas de trabajo
Escuchar y dejar el ego a un lado. Cada uno cree tener la razén y la respuesta verdadera. Tener disposicion para trabajar en
equipo.
Se espera mayor interdisciplinariedad en la Facultad. No dentro de un area especifica (que, creo, funcionan bien), sino a
nivel transversal. Asimismo, los profesores contratistas no son bien informados respecto a las decisiones, dinamicas y
discusiones alrededor de la Facultad en general.
Mas trabajo interdisciplinar
Promover la interdisciplinariedad y la integracion entre las distintas areas.
Considero que aln estamos en proceso de inicio de Facultad y como funcionaria no he tenido el acercamiento de estos
niveles nuevos jerarquicos, todo ha sido de manera empirica y no ha habido una presentacion formal por parte de las
Directivas, entonces puedo contestar desde el conocimiento del proceso antes llamando IEP. Anteriormente, Habia
demasiados procesos para poder conseguir un fin en especial, y no siempre era satisfactorio, internamente cambiaban
procesos y no eran comunicados a las demés oficinas y se perdia tiempo valioso en el proceso.
Redistribucion del trabajo, de tal forma que se tenga mayor equidad.
Dar mayor autonomia a las areas
Discutir y acordar proyectos y estrategias institucionales que promuevan las interrelaciones entre las distintas escuelas y el
departamento. Las relaciones de ese tipo que se hacen en la actualidad obedecen a gestidn e intereses particulares de un
profesor 0 un proyecto de investigacion especifico.
Viabilidad de los procesos y participacidn inter e intra-facultades
Se requiere trabajo en red, romper los feudos de poder que se disfrazan de disciplinariedad y avanzar en construir saberes
orgénicos, situados y Utiles para la sociedad cambiante
Propuesta de trabajos colaborativo de grupos de investigacion, trabajos en extensidn, mesas de trabajo de propuestas de la
Facultad.
Generar propuestas de proyectos interdisciplinares gue logren romper los esquemas individualistas y de nicho académico.
Se deben promover encuentros continuos donde se socialicen los procesos y acciones que cada funcionario de acuerdo con
su nivel jerarquico pueda atender.
Se percibe una légica de trabajo en donde todos esperan se realicen las gestiones y al final se dilata los niveles de celeridad
frente a las solicitudes. mucha repeticion de la misma gestién para el contratista.

Fuente. Elaboracion propia
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Dentro de las soluciones propuestas en esta dimensidn se encuentra la necesidad de
descentralizar el proceso de toma de decisiones y el manejo de informacion, integrando a
todos los empleados docentes y administrativos para que participen y expresen sus ideas, a
través de propuestas significativas; dado que cuando las decisiones son centralizadas, esto
genera un ambiente de autoritarismo y desconfianza que conlleva a afectar el avance eficiente
de las gestiones; mientras que si se fomenta la autonomia, la socializacion, la informacion
clara, la cooperacion, la comunicacion, se logra avanzar hacia una cultura organizacional con
sentido de pertenencia, con excelentes relaciones, trabajando en red y con sinergia para lograr
los fines organizacionales que se buscan de manera satisfactoria; toda vez, que si desde la
Direccion se promueve una estructura funcional, con politicas y procedimientos que facilitan
el buen desarrollo de las actividades, esto repercute de manera positiva en el desempefio de

las labores y auspicia una buena convivencia entre la comunidad que la conforma.

4.1.5.11. Dimension Cooperacion. La cooperacion se refiere al involucramiento que
existe entre personas y dependencias, que les permite generar vinculos estratégicos, a través
del intercambio de conocimientos, capacidades e ideas que permiten realizar una funcion de

forma mas eficaz que si se mantuviesen independientes.

Supuesto: Si dentro de la Facultad se promueven los vinculos entre personas y
dependencias, esto conlleva a mejorar las relaciones, a generacion de proyectos
interdisciplinarios, propuestas de valor, que se refleja en oportunidades de inversion,
desarrollo; beneficiando el desarrollo y visibilidad de la Facultad, como también, la
generacion de un mejor Clima Organizacional.

De acuerdo con las respuestas obtenidas, el comportamiento de la dimension

cooperacion se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 44- Analisis dimension cooperacion
COOPERACION
PROMEDIO MODA MINIMO \ DESVIACION

698 | 8 | 0 | 254 |

CALIFICACION CALIFICACION - -
NUMERICA CUALITATIVA FRECUENCIA| PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

9,5-10 EXCELENTE 11 16,67% 0

8- 9,49 BUENO 25 37.88% 54,55% Fortaleza Mayor

7-7,99 ACEPTABLE 8 12,12% 12,12% Fortaleza menor

6 -6,99 REGULAR 3 4,55% 4,55% Debilidad mayor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Teniendo en cuenta las escalas cuantitativa y cualitativa, el valor 6,98 de la dimensién
cooperacion se sitta en el rango de regular, con una moda de 8,0 como la respuesta mas
comun, la evaluacion minima otorgada es de cero y una desviacion estandar de 2,54.

Para esta dimension el 54,55% de los encuestados (agrupacion de los rangos
Excelente y Bueno), consideran que la cooperacion se da de manera adecuada en la Facultad.
Asimismo, un 12,12% lo evaltan como aceptable y el 33,3% de los encuestados (agrupacion
de los rangos Regular, Malo y Pésimo), consideran que existe fragilidad en los procesos de
cooperacion entre los funcionarios de la entidad; predominando el trabajo independiente, lo
cual obstaculiza la oportunidad de mejoramiento continuo, dado que la unién hace la fuerza 'y
abre la oportunidad para abordar acciones de desarrollo y vencer limitaciones que conllevan a
incumplimiento o resultados no satisfactorios que afectan el Clima organizacional en la
Facultad.

Para entender mejor esta dimensidn se presenta a continuacion la siguiente gréafica.

Gréfica 39- Analisis cualitativo dimension cooperacién

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
COOPERACION
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Fuente. Elaboracion propia
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La grafica 39 muestra que 11 de los encuestados opinan que la cooperacion entre
comparieros de trabajo es excelente y 25 personas consideran que es buena; evidenciando que
existen dependencias donde efectivamente se coopera y se buscan alternativas para compartir
informacion eintegrarse; sin embargo, 30 de los funcionarios encuestados, lo evaluaron en los
rangos susceptibles de mejoramiento; por lo que es importante copiar patrones de excelencia
y hacer de la cultura de la Facultad un ambiente de trabajo en red y apoyo, el cual se refleje
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en excelentes resultados en los procesos; como también, en alianzas estratégicas entre grupos
de investigacion, que permita promover la creacion de proyectos generadores de recursos, en
busqueda de avanzar hacia el mejoramiento de laboratorios, infraestructura, equipos,
tecnologia y condiciones que de manera directa motivan y promueven un ambiente de trabajo
agradable y permite compartir aprendizaje, al tener la oportunidad de trabajar de manera
mancomunada entre los mismos miembros de la Facultad, como también con las otras
unidades académicas y dependencias de la Universidad y con Universidades Externas, siendo
una oportunidad para ganar prestigio, generar confianza y ampliar el conocimiento.

A continuacion se muestra en la tabla 45 y grafica 40, lo correspondiente a las

causas identificadas por los colaboradores para esta dimension.

Tabla 45- Causas dimension cooperacion
COOPERACION

¢Las personas y las areas interactGan positivamente, y como un todo, en

relacion estrechay amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera FRECUENCIA

lamisiény los objetivos de la Facultad, antes que sus intereses

personales?
A [Priman méas los conflictos que la integracion entre las areas. 18
B Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo 1
organizacional.
En general, los intereses de las personas priman sobre los de la ”n
Facultad.
D |Falta de motivacién y/o capacitacion para trabajar en equipo. 15
E [Laestructura organizacional no facilita la integracién y cooperacion. 6
Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero 19
falta mas integracién y solidaridad entre las partes.
G |[Otras causas 3

Fuente. Elaboracion propia
Gréfica 40- Analisis causas cooperacion

ANALISIS COOPERACION
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Fuente. Elaboracion propia
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Para la dimension cooperacion se encuentran muchas causas mencionadas por los
encuestados; sin embargo, las que obtuvieron mas frecuencia son “los intereses de las
personas priman sobre los de la Facultad”, “hay intereses en comun, pero falta integracion y
solidaridad”, “priman mas los conflictos que la integracion”, “falta de motivacion y/o
capacitacion para trabajar en equipo”. Estas posturas muestran que en la Facultad de
Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, existe un ambiente enfocado a trabajar y
cumplir con sus funciones de manera individual, lo cual genera hostilidad, puesto que no hay
un sentimiento de poder contar con el otro, sino de competencia y egoismo, que afecta las
relaciones y por ende el desempefio; por ello, es necesario dar importancia al trabajo en red,
dado que abre espacio a la integraciéon, la union, el trabajo en equipo, la pluralidad de
acuerdos, la flexibilidad, el incremento de capacidades y competencias, logrando mejores
resultados y a su vez, son factores generadores de armonia que favorecen el clima
organizacional.

Seguidamente se presentan las soluciones aportadas por los colaboradores:

Tabla 46- Soluciones propuestas dimensidn cooperacion
Debe existir mayor comunicacién entre las partes y llegar acuerdos para gue no se represen actividades.
Mayor integracién entre los programas académicos de la facultad (6). Capacitacién sobre trabajo en equipo
Se requiere claridad, informacion y articulaciones Inter unidades
En primer lugar se deben fortalecer las subunidades, facilitarles las condiciones de trabajo y, en segundo lugar, crear
estrategias de integracién y propuestas de trabajo més colectivo.
Se debe propender por el trabajo colaborativo, falta mucho en este aspecto
Debe existir una articulacién con el significado de la actual unidad académica
Mejorar el liderazgo y articular planes de motivacion y trabajo en equipo del personal
Promover el trabajo interdisciplinario.
Establecer canales directos de comunicacion entre las areas/escuelas que permitan la bisqueda de espacios comunes
El tipo de contrato que se establece con docentes hora catedra no posibilita apertura de espacios diferentes a los dedicados
a los cursos asignados. Podria planearse momentos de encuentro al inicio y cierre del semestre
Promover el trabajo interdisciplinar y transdisciplinar. Este Gltimo se relaciona con el trabajo cotidiano de las personas y
gue no se relacionan con disciplinas especificas objetos de investigacion en los campos de interés de la academia, 0 sea
como objetos de estudio
Debe haber un cambio en el trato y en el compromiso.
Es bastante conocido que la Facultad es muy heterogénea lo que ha causado fracturas durante muchos afios. Entre
unidades afines, el ambiente laboral, académico y de investigacién es cordial. Pero entre unidades disimiles, no lo es (o, al
menos, esa es la imagen que se proyecta).
Mas trabajo colectivo sobre los objetivos estratégicos de la facultad
Promover trabajos intersectoriales y encuentros frecuentes entre los profesores
Generar un ambiente de convivencia pacifica y respetuosa.
Reconocimiento, respeto, trato humano, profesional, sin jerarquias entre personal nombrado y contratista, sin jerarquias de
sexo, etnia y clase.
Superar las fracturas historicas entre las areas. Emprender un dinamico proceso de desarrollo organizacional mediado por
una socializacion sostenida acerca del cumplimiento de metas y logro de objetivos
Garantizar condiciones de equidad e igualdad frente al manejo administrativo y académico de los programas entre
contratistas y nombrados
Fortalecer la Estructura organizacional

Fuente. Elaboracién propia
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Segun los resultados obtenidos en la tabla 46, se puede concluir que en la Facultad,
aunque existe un numero de personas que se sienten conformen con las préacticas de
cooperacion que se llevan a cabo; también muestra que un nimero importante de personas
consideran lo contrario; evidenciandose la necesidad de formular unas estrategias, unos
objetivos y unos planes operativos que apunten a la puesta en practica de una Facultad abierta
a la integracion, a la comunicacion, a los acuerdos, con una articulacion fuerte a nivel interno
que conlleve a generar experiencias significativas que promuevan el desarrollo y los lazos
con otras Facultades dentro de la Universidad y fuera de ella; conllevando a fortalecer la
estructura organizacional, el trabajo interdisciplinario, la transferencia de saberes,
impregnando la Facultad de un trabajo dindmico sostenido y un sentimiento de compromiso y
sentido de pertenencia, para avanzar que logre impactar de manera positiva el clima

organizacional.

4.15.12. Dimension Balance Vida- Trabajo. El Balance Vida-Trabajo se define
como la capacidad de combinar de manera exitosa el trabajo, los compromisos familiares y la
vida personal; a través de practicas laborales solidarias y flexibles, que faciliten un equilibrio
y la calidad de vida, sin sobrecargar ninguna de las partes, y estableciendo claramente las

prioridades.

Supuesto: Si la Facultad promueve préacticas laborales responsables y se interesa por
la salud mental de las personas, buscando un equilibrio y cumplimiento de los horarios de
trabajo, respetando el tiempo libre de sus colaboradores, generando espacios de
esparcimiento y ocio entre compafieros y con las familias, se esta avanzando hacia un clima
organizacional satisfactorio

A continuacion se presentan los datos obtenidos con respecto al estudio.

Tabla 47- Andlisis dimensién balance vida- trabajo
BALANCE VIDA- TRABAJO |
PROMEDIO MODA  MINIMO DESVIACION

CALIFICACION - CALIFICACION | pr - enciA | PORCENTAJE | AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

9,5-10 EXCELENTE 23 34,85%

: : 46,97% Fortaleza Mayor
8-9.49 BUENO 8 12,12% ° Y
7-7,99 ACEPTABLE 9 13,64% 13,64% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 4 6,06% 6,06% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia
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La tabla 47 evidencia los resultados de la dimension Balance Vida-Trabajo, la cual es
la primer dimension que queda en el rango de Aceptable, con un promedio de 7,05, el dato
que mas se repite es 10, la menor calificacion obtenida es de 1; lo cual genera una desviacion
estandar de 2,78.

Un porcentaje importante correspondiente al 34,85%, considera esta dimensién como
excelente y un 12,12% piensa que es bueno; es decir, que valoran que la Facultad permite
espacios que facilitan el involucramiento con la familia, atender asuntos personales y cumplir
de manera eficiente con las labores que se establecen; a su vez, un 13,64% se agruparon en el
rango de aceptable; es decir, que hay aspectos por mejorar, pero existe un grado de
flexibilidad. Finalmente un 33,33% lo califican en el rango de deficiente y malo; por lo que
se debe colocar especial cuidado, pues este factor es sumamente importante, ya que tiene una
fuerte asociacion con la motivacién; pues todo no puede estar en la légica de trabajo y
resultados; es necesario que quienes dirigen, tengan un enfoque humanista y permita que las
personas se realicen a nivel laboral, personal y profesional; por ende, deben auspiciar
espacios de integracion, de tiempo libre, de respeto con el horario laboral y demaés estrategias
que promuevan un equilibrio entre las obligaciones laborales y el tiempo dedicado a vivir y
disfrutar con su familia.

Se presenta la grafica 41, una forma mas explicita donde se aprecian los resultados.

Gréfica 41- Analisis cualitativo dimensién balance vida- trabajo

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
BALANCE VIDA- TRABAJO
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ACEPTABLE
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DEFICIENTE

Fuente. Elaboracion propia
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Continuando con el analisis a esta dimension, se consulto a los encuestados que no se
encuentran satisfechos con el balance vida- trabajo, las causas por las que lo perciben de
manera negativa, las cuales se encuentran en la tabla 48.

Tabla 48- Causas dimension balance vida- trabajo

BALANCE VIDA- TRABAJO
¢Cree usted que la Universidad del Valle se preocupa por respetar el FRECUENCIA

balance de Vida-trabajo de sus colaboradores?

A La Universidad y la Facultad no se preocupan por el Balance Vida- 29
Trabajo de sus colaboradores.
Los colaboradores no nos preocupamos por tener un balance de

B . 8
Vida-Trabajo.

C Este es un concepto nuevo que No conozco y que por tanto no me 5
afecta.

D |Otras causas 8

Fuente. Elaboracion propia
En la grafica 42 se puede ver que la causa mas frecuente es “La Universidad y la

Facultad no se preocupan por el balance vida- trabajo de sus colaboradores”; por lo que es
importante que desde las directivas universitarias y de la Facultad generen estrategias para
lograr dicho balance; pues desde el enfoque de la psicologia positiva, se plantea que tanto la
vida personal y familiar como el trabajo se pueden reforzar y enriquecer entre si (Greenhaus
y Parasuraman, 1999 citado en Jiménez y Moyano, 2008, p.123). A su vez, Barnett (1998)
plantea que las incongruencias entre la interrelacion de trabajo — familia llevan a un conflicto
ocasionado por la asuncion de multiples roles, generando estrés y afectando la calidad de
vida, o, en otras palabras, el bienestar de la persona. Atendiendo las posturas de los expertos,
se torna indispensable no solo involucrar al ser humano en su rol de trabajador, sino al compromiso
gue se tiene con la familia; logrando con ello mantener un equilibrio entre la vida y el trabajo
contribuye, lo cual contribuye en su motivacion, productividad y a su vez, se promueve un mejor

clima organizacional.

Gréfica 42- Analisis causas balance vida- trabajo

ANALISIS BALANCE VIDA-
TRABAJO

8
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Fuente. Elaboracion propia
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En la tabla 49, se exponen las propuestas brindadas por los encuestados a la

dimensidn balance vida- trabajo.

Tabla 49- Soluciones propuestas dimension balance vida- trabajo
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION BALANCE VIDA- TRABAJO

Un programa de seguimiento de la desconexién laboral, verificar que se cumplan las horas de trabajo diarias y no
excedan més de lo reglamentario

La universidad pregona normas y situaciones deseables pero nos somete a situaciones de estrés que ha normalizado.
Los paros, la flexibilidad académica y los ritmos irregulares de semestres no permiten procesos académicos
disfrutables, ni un ritmo de trabajo acorde. Se termina entregando informes, calificaciones y cerrando procesos
siempre sobre la marcha, de manera abrupta y con pérdida del suefio.

El problema de los docentes es que amamos lo que hacemos y no cuidamos que lo laboral invada la vida personal,
pero con la pandemia esto se exagerd, la solucidn es repensar y reestructurar las distribuciones y légicas del manejo
del tiempo laboral modificando las resoluciones al respecto que no responden a la realidad.

Realizar campafias de concientizacion a toda la comunidad Universitaria en la cual se enfatice la importancia de
respetar los tiempos laborales y personales.

Hay que buscar alternativas para balancear que incluyan reflexiones con el sindicato.

Aumentar el nimero de profesores y personal administrativo.

Es importante reducir la cantidad y el nimero de horas de las reuniones. También es necesario tener calendarios que
no se modifiquen (uno sabe cudndo comienza el semestre pero no cuando termina y eso no es saludable).

Ampliar las actividades de calidad de vida
Capacitacion a los trabajadores sobre la importancia de la relacién vida-trabajo
Redistribucion del trabajo
El tiempo invertido en las actividades labores afecta los tiempos de la vida personal. Debe haber mayor respeto y
conciencia sobre la separacion de ambos tiempos.
Establecer unos criterios funcionales que posibiliten establecer dicho balance.
La contratacion discontinua para el docente contratista afecta su vida econémica y familiar
Fuente. Elaboracion propia

Dentro de las soluciones brindadas se encuentra una politica de flexibilidad y
cumplimiento con el horario laboral, aumentar la planta docente y administrativa para la
distribucion de tareas; buscar mecanismos que permitan una normalizacion de los semestres,
pues hay una situacion que es dificil de controlar, que son los paros y lo que se pudo ver en
los Gltimos afios a causa de la pandemia; que han conllevado a ajustes en los calendarios
académicos, que para poder cumplir, se deben hacer procesos en un menor tiempo del que se
hacia cuando habia mayor normalidad; lo que conlleva a situaciones de estrés, las cuales se
deben revisar y dar manejo; pues como lo sefiala Staines (1980), “los roles se influencian
mutuamente. Asi, si se ha tenido un mal dia en el trabajo, el mal humor se manifiesta en emociones o
conductas en el hogar. Asi también, un mal momento en el hogar se transfiere en conductas
inadecuadas en el trabajo. Staines indica que las experiencias positivas se trasfieren también de
manera reciproca del hogar al trabajo y viceversa”. De igual manera, Rodriguez (2016), dice lo
siguiente “los estudios realizados en las ultimas décadas revelan que si un individuo no
alcanza un adecuado equilibrio entre el trabajo y la vida personal, se producen conflictos que

afectan el desempefio en el trabajo, a partir de la disminucién del rendimiento a nivel
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individual, percepcion en la que coinciden Allen, Herst, Bruck y Sutton, (2000), quienes lo
observan a nivel individual, mientras que Bhave, Kramer y Glomb (2010), le dan un enfoque
grupal.

Bruck, Allen y Spector (2002) y Kreiner (2006), analizan que la insatisfaccion laboral
tiene un efecto en el deterioro en la salud de los individuos. En consiguiente Frone, Russell y
Cooper (1997), Berkman, Buxton, Ertel y Okechukwu (2010); Parasurman y Simmers
(2001), coinciden en que estas situaciones se manifiestan con frecuentes episodios de
agotamiento y estrés

Segun Greenhaus, Collins y Shaw (2003), para mantener un equilibrio entre la vida
personal, familiar y el trabajo, se requieren tres componentes: 1) el tiempo, referido a la
cantidad que se brinda al trabajo y a las responsabilidades y compromisos familiares; I1) los
niveles de compromiso, que deberian mantener un mismo nivel con el trabajo y la familia; y
I11) el equilibrio en la satisfaccion, es decir, que el individuo se sienta pleno tanto en la vida
laboral como familiar. Clark (2000), dice: “el equilibrio entre la satisfaccion en el trabajo y en la
familia se basa en el bienestar, y se busca encontrar puntos de coincidencia entre las diversas
interrelaciones familiares y las diferentes exigencias laborales. Lo principal en este enfoque es que
hay que tener en cuenta que familia y trabajo constituyen esferas diferentes que se influyen
reciprocamente”.

Con lo anteriormente expuesto, se logra evidenciar la importancia que tiene encontrar un
equilibrio vida- trabajo, para que las personas sientan bienestar, motivacion y realicen de manera
Optima y eficiente las funciones que se deben cumplir, pues de lo contrario surge un colapso, que

conlleva a desmotivar, afectando el clima laboral y el resultado de los objetivos.

4.1.5.13. Dimension Infraestructura. Para Garcia y Zapata (2008), “la
infraestructura se refiere al conjunto de instalaciones, equipos y servicios necesarios para el
funcionamiento de la empresa”; es decir, que el entorno fisico debe ofrecer comodidad, para que

las personas puedan realizar sus funciones eficazmente.

Supuesto. Si en la Facultad existen unas instalaciones comodas, dptimas, funcionales y
seguras; con equipos actualizados y con elementos de trabajo que cumplan con condiciones
ergondémicas, mejor sera el clima organizacional.

En la tabla 50, estan los resultados generados de la encuesta de clima organizacional
que se realizo6 a los empleados de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del

Valle para la dimension infraestructura.



Tabla 50- Analisis dimension infraestructura

INFRAESTRUCTURA
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PROMEDIO MODA ~ MINIMO | DESVIACION

721 | 8 | 0 | 25 |

e FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA
9,5-10 EXCELENTE 14 21,21% 0
8-949 BUENO 4 36.36% 57,58% Fortaleza Mayor
7-799 ACEPTABLE 9 13,64% 13,64% Fortaleza menor
REGULAR 3,03% 3,03% Debilidad mayor

Fuente. Elaboracién propia

Como se observa en la tabla 50, esta dimension obtuvo un promedio de 7,21, que

representa cualitativamente una calificacion aceptable. EI dato méas repetido es 8 y la
calificacion minima otorgada es de 0; generando una desviacion estandar de 2,5.

El 57,58% de los colaboradores le da una calificacion positiva a esta dimensién, lo
que significa segun su percepcion que la Facultad cuenta con instalaciones que brindan
bienestar; un 13,64% atribuyen que es aceptable, lo cual se debe analizar con detenimiento
para conocer las razones que hacen que no se logre una calificacion entre excelente y buena;
buscando mecanismos para resolverlas y generar mayor satisfaccion. Finalmente, un 28,79%,
lo califican en la escala negativa (regular, malo, deficiente). Es importante denotar que
probablemente no se dan las mismas condiciones a todos los empleados y es posible que
algunos cuenten con buenas instalaciones y otros no; pues cada Escuela y Dependencia de la
Facultad opera en espacios, mobiliario e instalaciones sanitarias diferentes; por lo que se debe
buscar igualdad y centrar esfuerzos en la creacion e implementacion de las estrategias
adecuadas para apoyar el desarrollo y lograr la satisfaccion de los colaboradores, logrando de
esta manera incrementar la motivacion y mejorar el clima laboral.

A continuacion, se muestra en la grafica 43 el comportamiento de la dimension

infraestructura.
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Grafica 43- Analisis cualitativo dimension infraestructura
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Fuente. Elaboracion propia

En la tabla 51 y gréafica 44, se encuentran las causas por las que no existe una
satisfaccion plena con esta dimension. Donde hubo 26 coincidencias en “los equipos y
elementos de trabajo con que dispongo son escasos Yy cuando los tengo estan obsoletos”;
seguido de “no hay preocupacion por conseguir las mejores y mas modernas instalaciones,
equipos y elementos”, “las instalaciones no son funcionales”, “los servicios sanitarios no
brindan la comodidad necesaria”; hay que tener cuenta que al ser una universidad estatal, los
recursos son restringidos; demostrando la necesidad de presupuesto para inversion en
infraestructura, mejorar las oficinas, bafios, contar con equipos actualizados, elementos de
trabajo suficientes y muebles de oficina ergondmicos, que permitan tener ambientes

agradables, generadores de un clima organizacional satisfactorio.

Tabla 51- Causas dimension infraestructura
INFRAESTRUCTURA

¢Las instalaciones, equipos de trabajo, y los elementos o ayudas

que usted utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten FRECUENCIA

trabajar con comodidad, lograr calidad, y a la vez ser mas
creativo y productivo?

A | Las instalaciones no son seguras. 4

B | Las instalaciones no son funcionales. 22

C | Los servicios sanitarios no brindan la comodidad necesaria. 11

D Los equipos y elementos de trabajo con que dispongo son escasos 2
y cuando los tengo estan obsoletos.

£ No hay preocupacion en la U_niversiQad del Va]le por conseguir 23
las mejores y mas modernas instalaciones, equipos y elementos.

E La distribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza 0
acorde con las necesidades.

G | Otras causas 9

Fuente. Elaboracién propia



110

Grafica 44- Analisis causas infraestructura
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Fuente. Elaboracion propia

Una vez consideradas las causas, en la tabla 52 se muestran las soluciones propuestas

por los encuestados.

Tabla 52- Soluciones propuestas dimension infraestructura
La Universidad debe de poner en marcha un plan de revisién de equipos y poner a disposicién elementos ergonémicos
para todo el personal.
Establecer unas oficinas para docentes HC
Reconocer, atender y planificar soluciones estructurales a 20 afios
Depende de los recursos y un plan de desarrollo que contemple la actualizacion de equipos y el mejoramiento de la
infraestructura.
Perfeccionar y garantizar el control y mantenimiento de la calidad de los espacios y equipos
Inversion que asegure la conectividad y el uso de mejores equipos
Generar proyectos de inversion para renovacion de equipos
Con la virtualidad nos dimos cuenta de que no estamos preparados totalmente para los procesos de ensefianza
aprendizaje mediados por los nuevos repertorios tecnolégicos. Se debe seguir apostando a la formacion docente y
equipar los espacios de la universidad.
Invertir més en equipos de avanzada en el campo.
No usar tanto equipo en traslado y adquirir equipos nuevos para el personal administrativo.
Establecer un plan de renovacién de mobiliario y equipos.
Considerar en la planeacion de cada semestre las sugerencias frente al uso de equipos y sistematizar informacion para
tenerla en cuenta al asignar salones, equipos y conectividad.
Los espacios de trabajo deben tener cierto aislamiento cuando no tienen relacién directa con atencién al publico. El
desarrollo de las actividades se complica un poco cuando mucha gente transita por el lado del sitio de trabajo y hace que
se pierda la concentracion.
Hacen falta espacios para trabajo colectivo y un auditorio. También es importante facilitar mas el acceso y la
disponibilidad a los equipos. Por cuestiones de seguridad se suele mantener todo demasiado guardado y el préstamo es
dificil, y esto desestimula su uso. Por otro lado, es fundamental mejorar el internet cableado y el Wifi en los dos
edificios.
Aplicar los planes de inversion de acuerdo con las necesidades de los planes de mejoramiento.
Actualizacién de hardware y software
Tener un espacio més funcional, amplio, con buena ventilacién y luz natural.
Mejorar la Infraestructura y recursos tecnoldgicos (5).
En el caso de la docencia, las aulas son insuficientes y no estan bien dotadas.
Realizar planes de mejoramiento atendiendo a las necesidades educativas y de infraestructura que posibiliten mejorar la
atencion a los estudiantes de la Universidad.

Fuente. Elaboracion propia
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De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede apreciar la necesidad de la
actualizacion de equipos de oficina, permitir que los profesores contratistas cuenten con un
espacio fisico y herramientas de trabajo que faciliten las asesorias con los estudiantes,
mejoramiento de la conectividad, mobiliario ergonémico, recursos tecnologicos
vanguardistas, aulas bien dotadas, servicios sanitarios adecuados y demas espacios que
garanticen instalaciones comodas y seguras.

Teniendo en cuenta lo expresado y siendo conscientes que al ser una Universidad
publica, surgen mayores dificultades para mejorar la infraestructura, la Direccion de la
Facultad debe demostrar liderazgo y ser generadora de proyectos, a través de recursos de
estampillas o con recursos propios que se den a través de los posgrados o actividades de
extension y proyeccion social, que permitan generar acciones autdnomas para la renovacion
del mobiliario, adquisicion de equipos para dotar los laboratorios y que €stos a su vez, sean
generadores de recursos, contar con una buena dotacion de equipos en oficinas, aulas
interactivas suficientes, pues la oferta educativa se va ampliando y si se sigue funcionando
con lo mismo, la calidad se va afectando; por lo que es necesario que a medida que crece la
poblacion estudiantil, se vayan generando mas salones, mas oficinas, salas de computos,

bafios y demas espacios requeridos para brindar un buen servicio.

4.1.5.14. Dimension Evaluacion de Desempefio. Werther y Davis (2000)
mencionan que “la evaluacion del desempefio constituye un proceso mediante el cual se
estima el rendimiento global del empleado con base en politicas y procedimientos bien
definidos” (p.96). Asimismo, Chiavenato (2002), sefiala que ““la evaluacién de desempefio es
una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcién de las actividades que
cumple, de las metas y los resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo”
(p.198).

Supuesto: Si la evaluacion de desempefio es integral, construye, es objetiva y
equitativa, permite que las personas tengan claridad de las funciones que deben desempefiar y
las metas especificas asociadas a dichas funciones; logrando mejorar las habilidades,
aptitudes, potencial y creatividad de las personas, influyendo de manera positiva en el Clima

Organizacional.
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A continuacion se presentan los datos obtenidos con respecto al estudio.

Tabla 53- Andlisis dimensién evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO
PROMEDIO MODA . MINIMO | DESVIACION

e FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

9,5-10 EXCELENTE 19 28,79%

: : 56,06% Fortaleza Mayor
8-9.49 BUENO 18 27.27% ° y
7-799 ACEPTABLE 6 9,09% 9,09% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 5 7,58% 7,58% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia

En la tabla 53, se encuentra que la dimension evaluacion de desempefio, obtuvo un
promedio de 7,29, donde el dato més repetido es 10; sin embargo, hubo encuestados que
dieron una calificacion de cero, arrojando una desviacion estandar de 2,55.

Los resultados ubican esta categoria en el rango de aceptable; donde un porcentaje
importante de 56,06%, perciben de manera positiva el proceso que se viene llevando a cabo;
sin embargo, un 9,09% lo califican como aceptable y un 34,85% lo perciben de manera
negativa ubicandolo en el rango de (deficiente, malo y regular); demostrando la necesidad de
crear estrategias que conlleven a homogenizar y aprobar el tipo, la forma, los criterios y en
casos los sesgos utilizados para efectuar el proceso; donde es importante incluir al personal,
para garantizar una mayor aceptacion y fortalecer la institucionalidad.

En la grafica 45 se muestra la pluralidad de valoraciones frente a la dimension de
desempefio que se da en la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle,

donde se evidencia que hay mayor tendencia hacia la calificacion positiva de este factor.
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Gréfica 45- Andlisis cualitativo dimensién evaluacion de desempefio
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En la tabla 54 y gréfica 46, se relacionan las causas argumentadas por el personal
encuestado.

Tabla 54- Causas dimension evaluacion de desempefio
¢ Considera usted que el sistema de evaluacion del desempefio de la FRECUENCIA

universidad es objetivo y constructivo?

La falta de claridad en las funciones impide una evaluacién
adecuada

Falta objetividad en la evaluacion 20
La evaluacion no se hace en el momento oportuno

La evaluacion no es imparcial

Mas gue constructiva, la evaluacion es represiva

Otras causas 10
Fuente. Elaboracion propia

La evaluacion de desempefio cumple un papel importante dentro de una Institucion

n(m| o |o|lw| >

Publica; puesto que sus resultados facilitan o dificultan, entre otros, los ascensos dentro de la
entidad; de ahi, que debe existir una herramienta y proceso que garantice la objetividad; por
lo que llama la atencién, dado que la causa mas marcada por el personal encuestado es que
hay falta de objetividad, también se indica que hay falta de claridad en las funciones que
impide una evaluacion adecuada; otro aspecto a tener en cuenta es la falta de
retroalimentacion de los resultados que permita generar sentidos formativos y constructivos
de la evaluacion.

Los hallazgos generados a través de la encuesta, muestran que aungue existe un grupo
importante que consideran que el proceso se realiza de manera acertada; es necesario generar
un plan de mejora que garantice una evaluacion de desempefio mas integradora; con el fin de

llegar a decisiones objetivas de recursos humanos, jugando un papel importante en el control
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del comportamiento, estableciendo estrategias para la solucion de problemas que motiven a

los colaboradores a fomentar su desarrollo personal.

Grafica 46- Andlisis causas evaluacion de desempefio
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Fuente. Elaboracion propia

La tabla 55 corresponde a las soluciones propuestas para esta dimension.

Tabla 55- Soluciones propuestas dimension evaluacion de desempefio
La evaluacion de desempefio deberia ser 360°, para que el proceso sea mas integral, pues muchas veces el evaluado
tiene contacto no solo con el jefe, también con el usuario (estudiantes y otros docentes)

Redisefiar el manual de funciones ya que hoy en dia se realizan actividades que no son explicitas en el manual de
funciones.

El formato de evaluacion docente requiere ajustarse a los objetivos de cada curso.
Mayor claridad en los factores a evaluar
Cambiar el sistema de evaluacion dando mayor responsabilidad a los directivos administrativos.
Realizar metaevaluacion
Tener en cuenta la valoracion para no repetir la asignacién de ciertos cursos a profes mal evaluados
En ocasiones termina siendo muy subjetiva desde la relacion que construye el estudiante con el docente, sin embargo,
podria orientarse mas a la revision del programa de curso presentado por el docente, el desarrollo de la propuesta,
estrategias y herramientas utilizadas para la ensefianza.
Con la educacion virtual, estas formas de evaluacion deben estar en constantes cambios
Incluir en la evaluacion otros aspectos de aporte del funcionario a su cargo y a la Universidad
Programar reuniones con jefes para discutir resultados y recibir retroalimentacion directa y formativa
Debe actualizarse de manera conjunta con estudiantes y docentes
La evaluacion debe relacionar mas los indicadores de la realidad y validez de lo que se quiere medir.
Instruir a los jefes y subalternos sobre la importancia de la evaluacion.
Evaluaciones més objetivas, que tengan en cuenta nivel de responsabilidad y calidad del trabajo
Establecer claridad en las funciones del cargo
Fuente. Elaboracion propia

Entre las soluciones a las dificultades planteadas para la dimensién evaluacién del
desempefio, se encuentra hacer una evaluacion 360°, que involucre no solo al jefe, sino
también a los demas docentes, estudiantes y demas usuarios que reciben una atencion del

empleado, para garantizar mayor objetividad e integralidad en el proceso. De igual manera, se
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expresa la necesidad de actualizacion de la herramienta utilizada, donde exista mayor
claridad en los factores a evaluar, que se adapten mas a la realidad y validez de lo que se
quiere medir y que exista una retroalimentacién, en procura de alcanzar un mejoramiento
continuo.

Alles (2011); sostiene que el andlisis del desempefio es un instrumento de direccion y
supervision hacia el personal, esto va a generar que se tienda un puente de comprension y
didlogo entre el supervisor y sus colaboradores con relacion a lo que se espera de cada uno, la
forma en cémo lograr cumplir con las expectativas planteadas y la manera de proceder para
mejorar los resultados. Este concepto es interesante, ya que refleja lo que se espera en la
medicion de desempefio, aspectos como confianza, comunicacion y constante acercamiento

entre el personal a ser evaluado y los evaluadores.

4.1.5.15. Dimension Compensacion. Chiavenato (2009), indica que la palabra
compensacion o recompensa significa retribucion, premio o reconocimiento por los servicios
de alguien. La compensacion es el elemento fundamental en la gestion de persona en
términos de retribucidn, retroalimentacion o reconocimiento de su desempefio en la
organizacion. La compensacion de personas abarca temas como: la remuneracion, los
programas de incentivos, los beneficios y servicios (becas, subsidios, etc.). A su vez, Juarez
(2000), menciona que es todo aquello que las personas reciben a cambio de su trabajo como
empleados de una empresa. De esto, una parte muy importante lo constituyen el sueldo, los
incentivos y las prestaciones, tanto en efectivo como en especie. La otra parte importante de
la compensacion corresponde a la satisfaccion que el personal obtiene de manera directa con

la ejecucion de su trabajo y las condiciones en que éste se realiza.

Supuesto. Si la compensacion que reciben los empleados de la Facultad de
Educacion y Pedagogia fomenta el deseo de aprender nuevas habilidades, influye en la
calidad de vida, aplica los principios de equidad y tiene la capacidad de atraer, retener y
motivar a las personas dentro de la organizacion, se construira un mejor Clima

Organizacional.
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A continuacion se presentan los datos obtenidos con respecto al estudio.
Tabla 56- Analisis dimensién compensacion

COMPENSACION
PROMEDIO MODA | MINIMO  DESVIACION

7 | 10 | 0 | 307 |

e FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

9,5-10 EXCELENTE 23 34,85%

: : 62,12% Fortaleza Mayor
8-9.49 BUENO 18 27.27% ° y
7-799 ACEPTABLE 6 9,09% 9,09% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 2 3,03% 3,03% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia

La tabla 56 muestra los resultados de la dimension compensacion, quedé evaluada
cualitativamente en el rango de Aceptable, con un promedio de 7,35; encontrando que el
34,85% lo califican como excelente y el 27,27% bueno. Indica que la percepcion de los
colaboradores es que su retribucion por las actividades que desempefia es satisfactoria. Por
otro lado, se observa que un 9,09% lo evalla como aceptable y aparecen valores resultantes
para regular con el 3,03%, Malo con el 10,61% y Pésimo con un 15,15%, llegando a una
sumatoria del 25,76%, que perciben que la Compensacién y/o Retribucién, no es la adecuada
en la Facultad.

En la gréfica 47 se ratifica que un grupo importante de empleados perciben de manera
satisfactoria los incentivos otorgados, los cuales estan representados con el color verde; de
color amarillo y anaranjado se reflejan los encuestados que consideran que la presente

dimension necesita cambios sustanciales, para que mejoren la compensacion y/o retribucion

salarial que se les otorga.



117
Grafica 47- Analisis cualitativo dimensién compensacion
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Fuente. Elaboracion propia
En la tabla 57 y gréfica 48 se muestran las causas que impiden que esta dimension

llegue a un nivel éptimo.

Tabla 57- Causas dimensién compensacion

COMPENSACION
¢, Cree usted que la compensacidn que recibe es una justa retribucion por FRECUENCIA
su trabajo?
A [La compensacién no esté de acuerdo con las exigencias del cargo 16
B |Frente al mercado laboral, considero que mi compensacion es baja 13
C [Launiversidad no ha dado a conocer el plan de compensacion 3
D |No conozco el plan de compensacién acorde a mi cargo. 8
E |Otras causas 11

Fuente. Elaboracion propia

Gréfica 48- Analisis causas compensacion
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Fuente. Elaboracién propia

Las causas que mas atribuyen los encuestados para que la dimensién compensacion
no logre una calificacion satisfactoria, son “la compensacion no esta de acuerdo con las
exigencias del cargo”, con una frecuencia de 16; seguido de, “frente al mercado laboral,
considero que mi compensacion es baja” que respondieron 13 personas; otras de las causas

mencionadas es que existe inequidad e injusticia y en el caso de los docentes contratistas,

16
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expresan que solo se les reconoce las horas dictadas y no el trabajo independiente que deben
desarrollar para planear y evaluar; por ello, se hace igualmente necesario revisar la
dimension, puesto que hay una diversificacion de percepciones, lo que muestra que existe una
falta de equidad en las condiciones de compensacion que se estan brindando a los empleados.

A continuacion se muestran las soluciones propuestas.

Tabla 58- Soluciones propuestas dimensiéon compensacion
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION COMPENSACION

Los cursos que demandan mas trabajo en los programas académicos deberian tener un mayor reconocimiento en las horas
a pagar

Reparacion y justicia

Cambiar el sistema de credenciales

Creo que se debe tener en cuenta la formacion y titulos alcanzados para subir de escalafon, al menos en el escalafén
inicial.

Incluir un plan de compensacion para los docentes hora catedra

Se deben establecer topes salariales para los docentes, es impensable que muchos docentes ganen tanto dinero en un pais
tan desigual, los articulos deberian bonificarse por una Unica vez y no ser parte de los puntos salariales vitalicios.

Se deberia reconocer por lo menos una hora mas por semana para las demas tareas académicas antes y posteriores a dictar
la clase.

Los requisitos para nivelar salario en la universidad son muy cerrados y no permiten a un profesional avanzar en un cargo
administrativo; deberia tenerse en cuenta el titulo profesional que tenga la persona en el cargo y su experiencia en éste
para poder nivelar; pues si esta desarrollando el puesto es porque sus estudios son compatibles con lo que desarrolla.
Mejorar la compensacion (Actualizar Salarios)

La remuneracion no es buena. Deberia pagarse mejor por ser asesor en la elaboracion de trabajos de grado o asignar méas
tiempo para esta labor

Es importante facilitar y apoyar mas los tiempos para investigar de los docentes nombrados, garantizando no tener que
asumir responsabilidades administrativas que siempre rebasan en tiempo real las horas de la asignacién académica.
Ampliar las posibilidades de bonificacion

Creo que hay una desigualdad en las funciones de los cargos, pues la escala salarial esté regida por la Universidad y no
por lo que cada funcionario realiza en su cargo. Aunque puede ser el mismo cargo no siempre son las mismas funciones.
Debe haber un andlisis por cargo y funciones para establecer el salario.

Incidir en politicas nacionales para que los profesores universitarios nos beneficiemos del aumento salarial
correspondiente con el aumento del costo de la vida

Definir unos criterios claros que posibiliten conocer el plan de compensacion de cada funcionario.
Hay que perfeccionar la politica de estimulos para todos los estamentos en toda la universidad
Fuente. Elaboracién propia

En la tabla de soluciones presentada por los encuestados, se encuentra para el caso de
los docentes la actualizacion del sistema de credenciales, cabe anotar, que la asignacién de
puntos salariales y bonificables de los profesores de carrera, se define en el marco de los
lineamientos del Decreto Nacional 1279 del 19 de junio de 2002; de igual manera, el personal
que es vinculado como contratista, manifiesta poder tener mayor igualdad con los beneficios
otorgados al personal nombrado en cuanto a incentivos y prestaciones. También se menciona
que hay desigualdad en las funciones; por lo que es necesario revisar la compensacion por
funciones desempefadas o realizar una distribucion para evitar la sobre carga laboral en
algunas personas. Rodriguez (2002), menciona que, con el modelo del intercambio, la

recompensa que el trabajador recibe a cambio de su contribucion de tiempo, esfuerzo y
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habilidad debe ser percibida como justa. De ser asi aumenta su productividad con la
expectativa de recibir una remuneracion apropiada. Los empleados buscan a cambio de su
trabajo un pago que sea igual al esfuerzo y al tiempo que su labor exige.

La revision en este sentido de los resultados de la dimension Compensacion, ayudaria

a fortalecer la institucion con un notable mejoramiento en el clima organizacional.

4.1.5.16. Dimension Relaciones Interpersonales. Portugal, 2000, define las
relaciones interpersonales como las vinculaciones y relaciones directas que se van
conformando en la vida real, entre los individuos que piensan y sienten. Por otro lado, Arias
(2013), menciona que cuando la percepcion del clima laboral es negativa, las relaciones
humanas Optimas con los comparieros de trabajo parecen mitigar los sentimientos negativos
hacia el trabajo, lo que implicaria que las relaciones interpersonales son moderadores

importantes del clima organizacional.

Supuesto: Si los colaboradores encuentran dentro de la entidad espacios de
participacion, expresion, reconocimiento, cordialidad y respeto facilitara unas mejores
relaciones interpersonales y mejoraré el Clima Organizacional.

De acuerdo con las respuestas obtenidas, el comportamiento de la dimension

relaciones interpersonales se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 59- Andlisis dimension relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

PROMEDIO MODA ‘ MINIMO DESVIACION
78 | 10 | 0 | 233 |

CALIFICACION || CALIFICACION FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

- 0,
9,5-10 EXCELENTE 15 22,73% 54.55% e D
8-9,49 BUENO 21 31,82%
7-7,99 ACEPTABLE 8 12,12% 12,12% Fortaleza menor
6 - 6,99 REGULAR 8 12,12% 12,12% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia

La Relaciones Interpersonales obtuvo un promedio de 7,38, quedando en el rango
general como “Aceptable”. Con los resultados obtenidos en los rangos de excelente (22,73%)
y bueno (31,82%), demuestran que dentro de la Facultad existen grupos de trabajo que se
relacionan de manera positiva, generando un ambiente laboral propicio. No obstante, hay un
grupo de encuestados que no tienen una percepcién tan optimista, donde un 12,12% lo
evalian como Aceptable, Regular (12,12%), Malo (13,64%) y Deficiente (7,58%); la



120

sumatoria de las debilidades corresponde a un 33,33%. De igual manera las fortalezas son
susceptibles de mejoramiento.

A nivel general hay una diversidad de opiniones y aunque la balanza se inclina mas
hacia lo positivo, se debe tener en cuenta que un nimero importante, no se encuentra
satisfecho y como la Facultad esta dividida en Unidades Académico- Administrativas, se
debe buscar que el ambiente general y la cultura tenga un enfoque fuerte hacia las relaciones,
la transferencia de conocimiento, las experiencias, la correlacion entre las dependencias, la
comunicacion; dado que el logro de los objetivos, se ve influenciado por la forma en que
sus miembros interactian; si existen buenas relaciones entre los miembros de la entidad, las
tareas y obligaciones de cada puesto de trabajo pueden ser compartidas y desarrolladas en
equipo, generando sinergia en pro del mejoramiento.

Seguidamente se presentan las gréficas que reflejan mas claramente los resultados de

la encuesta para esta dimension.

Gréfica 49- Analisis cualitativo dimension relaciones interpersonales
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Se puede apreciar con mayor claridad la participacion y frecuencia de cada uno de los
rangos y su incidencia en el resultado global. De color verde esta la percepcion positiva,
equivalente a 36 personas; las demas barras son las respuestas generadas, que consideran que
esta dimension es susceptible de mejora, representada por 30 encuestados. Si bien la mayor

participacion esté en el rango satisfactorio; la Facultad debe generar mayores espacios de
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integracion y proyectos entre unidades, para fortalecer las relaciones, lo cual facilita la
obtencion de soluciones y mejores resultados en los procesos que se desarrollen.

A continuacion se muestra la tabla correspondiente a las causas identificadas para esta
dimension.

Tabla 60- Causas dimension relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES
¢Las relaciones interpersonales que se dan en la Facultad de Educacion

FRECUENCIA

y Pedagogia de la Universidad del Valle son cordiales y efectivas y
permiten trabajar por los objetivos comunes?

A !En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder 25
integrarse.

B Falta respeto y consideracién por las maneras de pensar, de sentir y de 18
actuar de los demas.

C | Falta solidaridad y apoyo entre las personas. 16

D | Falta cordialidad en el trato. 9

E | Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar. 1

F | Hay barreras entre los estamentos. 1

G | La arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones. 23

H | Otras causas 3

Fuente. Elaboracién propia

De acuerdo con lo proyectado en la tabla 60 y grafica 50, los encuestados muestran
concordancia sobre dos de ellas, “las personas no se conocen lo suficiente como para
integrarse” (25), “la arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones” (23), “falta de
respeto y consideracion por la manera de pensar, sentir y actuar de los demas” (18), “falta de
solidaridad y apoyo entre las personas” (16). Con valores no menos importantes 9 para el
item D, que califica la falta de cordialidad en el trato. Otras causas identificadas en esta
dimension son:

- Es muy complicado cuando constantemente se reciben correos con sefiales de urgente,
con pocos tiempos para entregar documentos para contratacion y ademas se indica que si no
se entregan en los tiempos se penaliza con la no asignacion de materias para el siguiente
semestre.

- Problemas en el tipo de conduccién de los directivos.

Estos resultados ratifican que existen dificultades en la Facultad en cuanto a las
relaciones interpersonales que se dan, lo cual puede afectar el normal desempefio de las

funciones diarias para el cumplimiento de metas y objetivos.
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Grafica 50- Andlisis causas relaciones interpersonales
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se muestran en la tabla 61.

Tabla 61- Soluciones propuestas dimension relaciones interpersonales
Actividades informales, pausas activas que integren las personas, para evitar las barreras que generan
obstaculos y divergencias.
Una integracion del personal
Cultivar cualidades de solidaridad y cooperacion desde las mismas normas y estructuras.
Reuniones sociales de integracidn y de reconocimiento (10)
Promover desde las directivas estilos de cercania y amabilidad con las personas. Se debe mejorar el problema
de egos, concentracion de poder vy, sobre todo, personalidades muy dificiles que seguramente ya no es posible
cambiar.
Intensificar, profundizar y sostener la socializacion de las distintas actividades académicas
Saber qué representa una persona en la organizacién
Es evidente que debe trabajarse el aspecto humano.
falta conocer mas desde adentro cada uno de las actividades y alcances de las diferentes oficinas y las
funciones de las personas que trabajamos alli. Dejar de lado los Prejuicios, y ser de mente mas abierta a
situaciones que se pueden realizar sin tanta burocracia.
Establecer talleres.
Generar y aprovechar los espacios para compartir los trabajos.
En particular me voy a referir a los claustros. Estos deben dejar de tener el tono de "asamblea politica". Es muy
dificil dialogar asi. Cuando las personas intervienen también deben considerar ser breves en el uso de la
palabra y no atacar al hablar.
Soluciones vinculadas a la evaluacién de desempefio y procedimiento disciplinario por parte de la universidad
gue en ocasiones no procede.

Fuente. Elaboracion propia

Dentro de las posibles soluciones para que las relaciones interpersonales mejoren en
la Facultad, se encontraron variados criterios, pero casi todos concuerdan en que se debe
realizar reuniones sociales de integracion y reconocimiento; intensificar la socializacion de
los procesos, fortalecer el aspecto humano y manejo del ego, generar talleres que permitan
compartir, con espacios de capacitacion, concientizacion y socializacion que promueven la

integracion y el compromiso por parte de los funcionarios, para que exista mas apoyo mutuo
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entre las diferentes dependencias; es importante que se desarrolle la participacion activa de la

direccion para facilitar y promover los espacios conducentes al logro de este objetivo.

4.15.17.

como la participacion, reconocimiento, evaluacion y control de aquellos factores o elementos

Dimension Higiene y Salud Ocupacional. Esta dimension se define

estresantes y riesgosos del ambiente presentados en el lugar de trabajo, los cuales pueden

causar enfermedad, deterioro de la salud, incomodidad eineficiencia.

Supuesto. Si la seguridad, higiene y salud ocupacional brindada por la organizacion y
percibida por sus colaboradores en el puesto de trabajo, en las instalaciones, y procesos es el

adecuado, la organizacidn estara garantizando y afianzando su clima organizacional.

Tabla 62- Andlisis dimension higiene y salud ocupacional

HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL
PROMEDIO MODA | MINIMO  DESVIACION

|77 | 10 | 0 | 25

B FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION  CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA
9,5-10 EXCELENTE 21 31,82%
d d 57,58% Fortaleza Mayor
8- 9.49 BUENO 17 25 76% ° y
7-7,99 ACEPTABLE 7 10,61% 10,61% Fortaleza menor
6 -6,99 REGULAR 6 9,09% 9,09% Debilidad mayor

TOTAL

66

100%

100%

Fuente. Elaboracion propia

Segun el resultado del analisis, el nimero de encuestados sobre Clima Organizacional

de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, aparecen distribuidos

en el rango de Aceptable, con un promedio de 7,47.

El 57,58%, correspondiente a 38 personas, califican la dimensién como excelente y

buena. A pesar de que es una leve mayoria, se puede concluir que la Higiene y Salud

Ocupacional no se encuentra identificada plenamente como satisfactoria por los funcionarios;

dado que un 10,61% lo califica como Aceptable, expectativas que puede mejorar, si se

generan mecanismos de desarrollo. En cuanto a las categorias regular, malo y pésimo se

evidencia un porcentaje del 31,82% donde 21 de los encuestados dan una calificacién

negativa, aspecto importante a evaluar por parte de la Facultad.
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Gréfica 51- Analisis cualitativo dimension higiene y salud ocupacional
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Fuente. Elaboracion propia

En la siguiente tabla y gréfica se detallan las causas determinadas por los encuestados
para no otorgar una evaluacion de plena satisfaccion con esta dimension.

Tabla 63- Causas dimension higiene y salud ocupacional

HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

¢La Universidad del Valle ha disefiado mecanismos que aseguren la adecuada y FRECUENCIA

oportuna prevencién de accidentes de trabajo, enfermedades, programas de
medicina preventiva y programas de higiene y seguridad industrial?

A | La Universidad y la Facultad no han divulgado nada al respecto. 4

B En la universidad y en la Facultad no se realizan periédicamente capacitaciones 20
acerca de los riesgos profesionales.

C | Desconozco los riegos profesionales a los cuales esté sujeto mi puesto de trabajo. 15
No existe un Comité o Departamento encargado de reconocer, vigilar y controlar

D . . LS 3
los factores de riesgo existentes en la Universidad del Valle.
Si existe un comité encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de

E | riesgo existentes en la Universidad del Valle, pero su funcionamiento no es el 12
adecuado.

F | Otras causas 6

Fuente. Elaboracion propia

Segun las causales argumentadas por el personal, que principalmente corresponden a
“no se realizan periédicamente capacitaciones acerca de los riesgos profesionales”,
“desconozco los riesgos profesionales a los cuales esta sujeto mi puesto”, “existe un Comité
encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo, pero su funcionamiento no
es el adecuado”. Aunque la Universidad del Valle cuenta con una Oficina de Salud
Ocupacional, hay gran desconocimiento de los factores de riesgo existentes; conllevando a
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exponer a los colaboradores en su salud fisica y mental. En el momento en el que los riesgos
se materializan, y afectan al empleado, sus consecuencias se hacen extensivas a la

organizacion, al entorno social y familiar del afectado.
Grafica 52- Andlisis causas higiene y salud ocupacional
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Fuente. Elaboracion propia

A continuacion se detallan las soluciones identificadas por los encuestados.

Tabla 64- Soluciones propuestas dimension higiene y salud ocupacional

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

Las capacitaciones deben ser frecuentes para evitar accidentes

Capacitaciones periddicas acerca de los riesgos en el trabajo. Mayor seguimiento del trabajo en casa
En las unidades establecer claridades y difusion sobre los riesgos y su atencion
Disefar programas sobre ese asunto
Se ofrece por la Universidad
Realizar una mayor divulgacion.
Mejorar el sistema de prevencion
Definir politicas en este sentido y darlas a conocer a todo el personal
La labor de los profesionales de salud ocupacional no puede seguir limitdndose a enviar mensajes por correo
electrénico. Deben desarrollar programas reales.
Es necesario fortalecer los programas de salud mental en la universidad
Capacitar al personal sobre riesgos profesionales.
Una charla, aungue sea una vez al afio o al semestre
Conformar y generar un plan de accion por parte del comité encargado de reconocer, vigilar y controlar los
factores de riesgo existentes en la Universidad.
Cambio en la Direccion del Area de Salud Ocupacional
Fuente. Elaboracion propia

Las soluciones propuestas por el personal segun la tabla 64 es contar con espacios de
capacitacion periodicas que permita reconocer los riesgos y poder tener claridad de como
proceder ante alguna eventualidad; fortalecer los programas de salud mental y generar
programas practicos para generar mayor claridad, pues los procesos no pueden basarse solo

con el envio de correos electronicos. Es necesario que desde la Facultad se promuevan



126

espacios donde se convoque a las personas de esta dependencia y brinde capacitaciones que
incluya a todos los miembros.

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

Supuesto: Si se facilita el trabajo de las personas mediante la disminucién de
controles innecesarios, simplificacion de los procedimientos y normas, se agilizara la labor
y facilitara un mejor Clima Organizacional.

A continuacion se presentan los datos obtenidos con respecto al estudio.

Tabla 65- Andlisis dimension procesos y procedimientos
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS \
PROMEDIO MODA \ MINIMO \ DESVIACION \

748 | 10 | 0 | 234 |

e FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

- 0,
9,5-10 EXCELENTE 17 25,76% 57.58% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 21 31,82%
7-7,99 ACEPTABLE 9 13,64% 13,64% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 4 6,06% 6,06% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

De acuerdo con las escalas cualitativa y cuantitativa, la tabla 65 muestra que la
calificacion promedio de 7,48 otorgada a la dimensidn procesos y procedimientos, la ubica en
el rango aceptable con una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,34; lo que evidencia
que los colaboradores encuentran esta dimension como ligeramente positiva, pero no
satisface totalmente las expectativas ono se gestiona de manera 6ptima en la Facultad.

Los resultados obtenidos demuestran como un grupo importante de los empleados
perciben que la Facultad proporciona los medios para desempefiar una labor agil, donde un
57,58% de la poblacion encuestada lo posiciona en el rango de excelente y bueno en el
calificativo otorgado; es decir, coinciden en que los procesos y procedimientos que les fueron
designados por la Facultad de Educacién y Pedagogia son adecuados para el desempefio y
cumplimiento oportuno. Por otra parte, el 13,64% de los encuestados consideran que los
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procesos y procedimientos en la entidad son aceptables, es decir; que sirven para realizar con
éxito las funciones, pero que son susceptibles de cambios y/o mejoras.

Por otro lado, hay un 28,79% del personal (sumatoria de los rangos Regular, Malo y
Pésimo) que opina contrariamente, considerando que los procesos y procedimientos no son
los ideales y que existen aspectos por mejorar para que todo el personal pueda desempefiar su
labor con agilidad, compromiso y motivacion; conllevando a mayor eficiencia y mejores

resultados.
Gréafica 53- Analisis cualitativo dimension procesos y procedimientos
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En la tabla 66 se encuentran las causas por las que algunos empleados perciben de

manera negativa esta dimension.

Tabla 66- Causas dimension procesos y procedimientos

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
¢ Cree usted que los procesos, procedimientos, manuales, controles, etc., que se tienen

FRECUENCIA

en la Universidad del Valle, son los estrictamente necesarios como para permitirnos
trabajar con agilidad y cumplir con los objetivos estratégicos?

La Universidad del Valle y la FEP no tiene establecidos los procesos y procedimientos

0

La Universidad y la Facultad no tiene documentados los procesos y procedimientos de 3
acuerdo con las normas

3

4

No conozco a que proceso de la Universidad corresponden las actividades gue ejecuto.
La falta de claridad sobre lo que se desea lograr no ha contribuido a alcanzar los
objetivos.

No hay el suficiente interés porgue las cosas se hagan con més agilidad 15
Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la
mision y los objetivos

El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas,
procedimientos y controles.

H | Otras causas 9
Fuente. Elaboracidn propia
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Las causas donde hubo mayor coincidencia son “Se da mas importancia al
cumplimiento de las normas que a la consecucion de la mision y los objetivos” (16), seguido
de, “no hay suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad” (15). Dentro de las
otras causas se encuentran:

- Algunas normas estan muy asociadas a la burocracia y pueden dificultar cumplir con
algunos de los propositos.

- Algunas normativas no resuelven todas las situaciones que se dan en la universidad,
generando confusién con la manera de como proceder, conllevando a errores y reprocesos.

- Existen procesos, pero no son socializados a tiempo, y cuando realizan cambios no
son compartidos

- No se maneja un cronograma en cuanto a la entrega de compromisos

- Faltan manuales que resuman organicamente las normas.

- Se toma decisiones sobre el tiempo que afectan la actividad laboral y disminuyen la
relacion vida-trabajo

- La norma es letra muerta y debe de adaptarse al desarrollo de las sociedades, las
organizaciones también cambian con el tiempo, asi mismo los procesos, hay normas

obsoletas por lo cual lo mejor seria revisar la parte normativa.

Gréfica 54- Anélisis causas procesos y procedimientos
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Fuente. Elaboracion propia
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Con el fin de mejorar y eliminar las causas de las barreras que se presentan para esta
dimensidn, en la tabla 67 se presentan las soluciones propuestas por los empleados

encuestados.

Tabla 67- Soluciones propuestas dimension procesos y procedimientos

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Verificar si las normas permiten dinamismos, extraer las que no agreguen valor y siempre comunicar los cambios
no por un memorando o carta, si no una reunién donde involucren a todos los que participan.

La oficina juridica necesita generar procesos de divulgacién, educacion y formacion.

Normas claras y agiles que no alimenten la burocracia y que nos facilite cumplir con nuestros objetivos.

Creacion y clarificacién de instrumentacién de procesos y procedimientos

Sin desconocer que la Universidad tiene un papel social y una relacién importante con la comunidad, no puede
actuar todo el tiempo segln coyunturas o cambios sociales. Es necesario planificar y tener continuidad en los
procesos.

La falta de socializacién de los procesos es el mayor problema para la agilidad de los procesos. Aunque existen no
son compartidos en su totalidad y cuando realizan cambios o ajustes asumen que los debemos conocer sin ser
socializados. La socializacién clara y a tiempo, es la solucion

Planear oportunamente las actividades, de tal forma que haya sincronia en el desarrollo de los procesos

Desburocratizar algunos procesos.

Parece que hubiera una Universidad para los procesos académicos y otra para los administrativos, lo que genera
caos

Fuente. Elaboracién propia

Dentro de las soluciones propuestas, se encuentra la necesidad de revision y
actualizacién de las normas, eliminando aquéllas que no agregan valor; para esto es
importante incluir a las personas, pues son quienes desarrollan las tareas y conocen las
debilidades y fortalezas existentes en las normativas, que generan ambigiiedad y confusion.
De igual manera, se invita a realizar una buena socializacidn y capacitaciones continuas que
conlleven a tener claridad de los procesos y procedimientos y a compartir las formas como se
vienen realizando, pues existen empleados que desde su lugar de trabajo emplean estrategias
para dinamizar las actividades, las cuales pueden ser compartidas y poder copiar patrones de
excelencia, orientados a la aplicacién y efectividad de los procesos, que garanticen el buen
desempefio de la Facultad en general.

Por otra parte, se resalta la importancia de una buena planeacion y un manual de
procesos por cargo, que permita responder con oportunidad; ademas, permitiendo contar con
insumos Yy procesos claros en el momento en que la persona se deba reemplazar por alguna
eventualidad, para de esta manera responder con eficiencia.

Asimismo, se convoca a que exista sincronia en los calendarios para el desarrollo de
los procesos académicos y administrativos; pues muchas veces hay cruces y esta situacion
genera caos Y estrés, dado que el volumen de trabajo se incrementa y se deben hacer las cosas

con tiempos ajustados, donde pueden surgir errores; para ello, también juega un papel



130

importante la planeacion y la comunicacion entre las dependencias a nivel central, para contar

con una buena coordinacion.

4.1.5.19.
elemento vital, puesto que define las directrices estratégicas, las acciones y el camino que se

Dimension Plan Estratégico de Desarrollo. El plan estratégico es un

deben emprender para el cumplimiento de los objetivos, el cual debe ser transmitido y
generar sinergia; a través de estrategias orientadas a las personas, a alcanzar mayor calidad y

reconocimiento.

Supuesto: Si la Facultad involucra a sus miembros, generando una comunicacion
continua y permitiendo una activa participacion en el desarrollo de las estrategias que se
plasman en el Plan de Desarrollo; esto conlleva a que exista un mayor sentido de pertenencia
y que todos los involucrados tengan claras las metas que se persiguen y generen acciones
para su cumplimiento; propiciando espacios de cooperacion, trabajo en equipo, lo cual

aporta a un clima laboral satisfactorio.

Tabla 68- Anélisis dimension plan estratégico de desarrollo
PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO
PROMEDIO MODA . MINIMO | DESVIACION

B ‘ FRECUENCIA‘ PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA
9,5-10 EXCELENTE 21 31,82% 62,12%
Fortaleza Mayor
8-9/49 BUENO 20 30,30%
7-799 ACEPTABLE 10 15,15% 15,15% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 3 4,55% 4,55% Debilidad menor

TOTAL

66

100%

100%

Fuente. Elaboracién propia

En la tabla 68, se muestra que la dimensién Plan Estratégico de Desarrollo obtuvo un

promedio de 7,7, posicionandola en el rango de “Aceptable”, con una moda de 10, la

calificacion minima es de 2 y la desviacion estdndar muestra 2,2 de dispersion.

El 62,12% de los encuestados; es decir, 41 personas, califican la dimension como

excelente y bueno; ademas se observa el rango aceptable con un 15,15% de los encuestados,

donde 10 personas califican de esta manera esta dimension; es decir, aunque se viene

avanzando, existen acciones por mejorar, para tener una percepcion plena y positiva.

Por otro lado, se puede observar que la dimension entre los rangos correspondientes a

regular, malo y pésimo, también muestra un porcentaje alto (22,73%), donde 15 de los
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encuestados dan una calificacion negativa, aspecto importante a evaluar por parte de la
Facultad en un eventual plan de mejoramiento; permitiendo involucrar y generar mayor
compromiso en las personas.

A continuacion, se muestra en la grafica 55, los resultados expuestos para la

dimension Plan Estratégico de Desarrollo.

Grafica 55- Analisis cualitativo dimension plan estratégico de desarrollo
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En la tabla 69 y gréafica 56, se encuentran las causas que los encuestados identifican,
por las cuales la dimension Plan Estratégico de Desarrollo, no puede calificarse como
plenamente satisfactoria.

Tabla 69- Causas dimension plan estratégico de desarrollo

PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO

¢ Cual es su grado de conocimiento de la vision, la misién, los objetivosy FRECUENCIA
las politicas de la Facultad?

A | Nunca, ni atn en el periodo de induccion, me han informado al respecto. 10

B | La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara. 15

C | No conozco el plan estratégico. 13

D Con frgcuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos 13
comunican.

£ Me han informado al respecto pero, la verdad, no he prestado la atencion 5
suficiente.

F | No me interesa conocerlos. 0

G | Otras causas 4

Fuente. Elaboracion propia
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Gréfica 56- Andlisis causas plan estratégico de desarrollo
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Si bien es cierto que una mayoria de los encuestados manifiesta conocer el Plan
Estratégico de Desarrollo de la Facultad, se encuentra que un nimero significativo de
personas lo desconocen o no tienen claridad de las politicas y estrategias que se estan
persiguiendo; a continuacién se mencionan las valoraciones mas repetidas, “la informacién
no ha sido lo suficientemente clara” (15), “no conozco el plan estratégico” (13), “con
frecuencia se presentan cambios que no se comunican” (13), “nunca, ni en el periodo de
induccién me han mencionado al respecto” (10). En esta dimensidn se encuentra una
dificultad, pues se encuentra que, en la Facultad, su Plan Estratégico sea altamente
desconocido; por tanto, deben generarse espacios de difusion, comunicacion y capacitacion,
que permitan retroalimentar, reconocer y hacer parte a todos los miembros de los objetivos
estratégicos que se persiguen, contribuyendo con ello a mejorar el Clima Organizacional.

Seguidamente, en la tabla 70 se presentan las soluciones propuestas para esta
dimension:

Tabla 70- Soluciones propuestas dimension plan estratégico de desarrollo

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO

Debe existir mayor difusion con el personal administrativo, pues normalmente esto lo realiza un Comité, pero se
desconoce hacia dénde nos proyectamos y por ello no hay cohesién con lo que se busca.

Reuniones cortas la facultad, se ha centrado mucho en enviar comunicados a los correos personales de los
trabajadores, quedando dudas sin resolver y no hay posibilidad de socializarlas y hacer un seguimiento directivo
Realizar reunidn al inicio del semestre para actualizarse frente a estos procesos

Socializacién del plan estratégico de la Facultad. Sélo conozco la del Programa en el que trabajo

Divulgacién y socializacion (10)

Mayor trabajo organico

Mas precision en el lenguaje; mas integracion del trabajo colectivo que, en la mayoria de las veces, no se tiene
en cuenta y difusion de mejor calidad.

Disefiar e implementar un instrumento comunicacional de arriba-abajo y viceversa

Talleres cortos

Vincular de mejor manera a todo el personal de la Facultad con el PED

Deberian incluirse en la pagina de la Universidad, seccion Facultad Educacion y Pedagogia /Generalidades. Se
puede encontrar la mision y la vision solamente. Ademas, podria trabajarse al iniciar cada semestre académico,
un recordar rapido.
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Establecer con todos los integrantes de la Facultad canales de comunicacion directo, capacitaciones y reuniones
frecuentes en los que se comunique eficientemente la construccion, implementacion, seguimiento y desarrollo de
las metas, objetivos, planes de desarrollo y estratégico a mediano y largo plazo para garantizar que se involucren
todas necesidades tanto académicas, de investigacion, de extension y administrativos que garanticen el
cumplimiento de las mismas.

Redactar un documento claro y preciso, con una diagramacion visualmente amigable y sobre todo de acceso
abierto.

Tener un proceso de induccion.

Es facil acceder a documentacion relativa a la misién y vision, pero no hay modo de (simple, al menos en la
practica) al plan estratégico y los objetivos. Deberia ser la primera documentacion que se encuentre en la pagina
de la Facultad.

Elaboracidn (previa discusion) y difusion de documentos de politica institucional claros y coherentes

Comunicacion efectiva y asertiva

Creo que se necesitan méas espacios colectivos de reflexidn y construccién participativa de los mismos.

Una comunicacion clara, abierta y permanente sobre los aspectos aludidos en el punto.

Antes de iniciar cada semestre se deben generar espacios de socializacion e induccion a los docentes contratistas
frente a las directrices del horizonte institucional.

Comunicacién Asertiva

Fuente. Elaboracion propia

Evaluando las propuestas de solucion emitidas por los encuestados para la dimension
de Plan Estratégico, queda en manifiesto la necesidad de elaborar un proceso de difusion y
socializacion, a través de reuniones que faciliten un trabajo organico y con canales de
comunicacion directo, que permitan generar un compromiso de todos los miembros hacia los
objetivos que se persiguen dentro de la Facultad.

De igual manera, se debe generar un programa de induccion, adaptacion y
reinduccidn, que permita que las personas conozcan la mision, vision y los alcances del Plan
Estratégico de la Facultad; a su vez, es necesario que dicho se disponga en la pagina web de
la Facultad y sea de acceso abierto, para que las personas puedan conocerlo.

En los procesos de elaboracion del documento y las mesas de trabajo que se reunen,
es importante vincular a todos los miembros; pues si las estrategias y planes de mejora,
quedan sobre los hombros de un solo estamento, se estan desconociendo ideas y argumentos
importantes para construir un buen plan de forma participativa y trabajar en conjunto para
lograrlo.

Es necesario que este documento sea directo, amigable y visualmente agradable, para

que las personas sientan interés por conocerlo.
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4.1.5.20. Dimension Desarrollo Personal y Profesional. Actividad constante del
individuo consigo mismo y en relacion con los demas, para conseguir un éptimo estado
fisico, mental y espiritual que genere crecimiento y modificacion de sus conductas y

costumbres, permitiéndole vivir con éxito y satisfaccion.

Supuesto. Si la organizacién procura que las personas tengan funciones realmente
enriquecedoras, de tal manera que le represente un desafio interesante y constante, y les
brinda a sus colaboradores posibilidades reales y permanentes de continuar su formacion
personal y profesional, encontraré la manera de que sus colaboradores se realicen como
personas, disfruten mas de su trabajo y desempefien sus funciones con amor y calidad,
permitiéndoles desarrollar y aplicar su creatividad en su puesto de trabajo, si esto se logra
mejor serd el clima organizacional.

A continuacion se muestran los resultados de la dimension desarrollo personal y

profesional.

Tabla 71- Analisis dimension desarrollo personal y profesional

DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
PROMEDIO MODA  MINIMO DESVIACION

77 | 10 | 0 | 28 |

B FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION | CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

o 0
9,5-10 EXCELENTE 34 51,52% 69.70% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 12 18,18%
7-7,99 ACEPTABLE 4 6,06% 6,06% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 3 4,55% 4,55% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

Segun la tabla 71, los encuestados calificaron la dimension Desarrollo Personal y
Profesional con un promedio de 7,97, quedando en evaluada cualitativamente como
“Aceptable”. Un 51,52%, correspondiente a 34 encuestados, consideran que es Excelente 9%
y Bueno el 18,18% con una sumatoria del 69,70%. En el rango de aceptable un 6,06, pero hay
un grupo que se siente insatisfecho, donde el 4,55% lo perciben como regular, malo 9,09% y
deficiente 10,61%. Es importante revisar con detenimiento si esta situacion esta asociada al
estamento o tipo de vinculacion y en dicho sentido, desde la Direccidon de la Facultad, en los
Consejos Académico y Superior, llevar propuestas que promuevan la igualdad; que el

bienestar y las oportunidades se direccionen a todos los niveles.
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Se presenta en la grafica 57 una forma mas explicita de apreciar los resultados de esta
dimension.

Gréafica 57- Analisis cualitativo dimensién desarrollo personal y profesional
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Fuente. Elaboracion propia

En la grafica 57 se observa una fuerte inclinacion hacia la satisfaccion de los
miembros de la Facultad con las politicas de Desarrollo personal y profesional que se tienen
en la Universidad; no obstante, en la tabla 72 y grafica 58, se vislumbran las causas por las
que algunas personas no coinciden con dicha apreciacion.

Tabla 72- Causas dimension desarrollo personal y profesional

DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

¢La Universidad del Valle estimula su formacion personal y profesional FRECUENCIA

en forma permanente, acorde al desarrollo integral y en linea con los
objetivos de la institucion?

A Las posibilidades de capacitacion y formacion son sélo para algunas 9
personas.

B No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de 6
trabajo.

c A la Universidad del Valle y la FEP el desarrollo personal y profesional 4
de sus colaboradores, no parece preocuparle.

D Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal 6
y profesional.

E | Otras causas 8

Fuente. Elaboracién propia
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Grafica 58- Analisis causas desarrollo personal y profesional
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Se encuentra que dentro de las causas mas comunes que impiden un desarrollo
personal y profesional plenamente adecuado dentro de la Facultad de Educacion y Pedagogia
de la Universidad del Valle son, “las posibilidades de capacitacion y formacion son sélo para
algunas personas” (9), “las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo
personal y profesional” (6), entre otras causas estan encontramos que el cumplimiento de las
funciones que se deben desarrollar no permiten aprovechar las oportunidades de capacitacion
y formacion; es muy reiterativa la causa de que aunque la Universidad brinda oportunidad de
que los empleados nombrados estudien, otorgando el pago de la matricula, existe una
situacion que desmotiva y es que es dificil ascender y colocar en préactica lo aprendido. El
personal contratista se siente insatisfecho, porque no hay igualdad en las oportunidades que
se le brinda a quienes estan nombrados.

Las soluciones propuestas se encuentran en la tabla 73.

Tabla 73- Soluciones propuestas dimension desarrollo personal y profesional

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

Mayor oportunidad de ascenso o de que los empleados ocupen las encargaturas o coordinaciones para
poder adquirir experiencia profesional (10)
En la induccidn debe haber informacion de los programas y beneficios que tiene la Universidad, pues hay
mucho desconocimiento.
Crear las posibilidades para los hora catedra
Establecer becas y ayudas estudiantiles para los nombrados provisionales
Ampliar los perfiles de ascenso para profesiones diferentes a las administrativas o contables.
Es importante una oferta méas amplia de formacion personal y profesional
Hacer una mayor divulgacion para que los profesores y empleados realicen las capacitaciones.
Ampliar tipo de contratos
Considerar las inquietudes del personal y tener en cuenta sus intereses y motivaciones
Nombrar o contratar mas profesores y mas personal administrativo. Somos pocos para tantas tareas y
labores, todas urgentes e importantes.
Ampliar la cobertura de formacidn para sus empleados
Facilitar la asistencia a cursos, seminarios, etc. en horas de trabajo.
Redistribuir el trabajo de tal forma que todos tengamos las mismas oportunidades
Fuente. Elaboracién propia
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La solucidn con méas impacto fue “mayor oportunidad de ascenso o de que los
empleados ocupen las encargaturas o coordinaciones para poder adquirir experiencia
profesional”; asimismo, se menciona que, en los procesos de ingreso al nuevo personal, es
importante que reciban informacion sobre los beneficios, pues existe gran desconocimiento y
por ello, se pierden de oportunidades que brinda la Universidad y beneficia a todos los
miembros de la Facultad. De igual manera, el personal contratista y provisional, coincide en
la necesidad de crear programas de becas y flexibilidad en el horario para que exista mayor

igualdad en los beneficios otorgados al personal nombrado.

4.1.5.21. Dimension Informacién. La informacion se define como la capacidad

de poner en conocimiento un hecho o circunstancia que arsedentro de la institucion.

Supuesto. Si las herramientas y procesos destinados y utilizados, en el flujo de la
informacion son los adecuados y funcionan de manera Optima, eficiente y efectiva dentro de

la Facultad, el clima organizacional sera satisfactorio.

Tabla 74- Andlisis dimensién informacion

INFORMACION
PROMEDIO MODA MINIMO ‘ DESVIACION

__

CALIFICACION || CALIFICACION FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

o 0,
9,5-10 EXCELENTE 33 50,00% 69.70% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 13 19,70%
7-799 ACEPTABLE 5 7,58% 7,58% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 2 3,03% 3,03% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos en la tabla 74, en una escala cualitativa y cuantitativa
el personal encuestado de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle
califica con un promedio de 8,02 esta dimensidn, ubicandola en el rango de bueno, con una
moda de 10 y una desviacién estandar de 2,66, que nos muestra un alto grado de
homogeneidad en la percepcion positiva de los empleados.

Un 69,70% de los encuestados consideran que el proceso de informacion que se da
dentro de la Facultad, permite que las personas conozcan las herramientas, decisiones y
procesos que se adelantan, facilitando las gestiones que se deben realizar para el
cumplimiento de los objetivos. En consecuencia, existe un 7,58%, correspondiente a 5
personas, que piensan que es “Aceptable”; es decir, que se deben realizar unos ajustes, que
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permitan mejorar y alcanzar una mayor satisfaccion. Por otro lado, un 22,73% (15
encuestados), tienen una opinion diferente, al no percibir de manera positiva la manera como
fluye la informacidn dentro de la Facultad; por lo que, aunque esta dimensién es la primera
que ingresa al rango de bueno, ain hay acciones que se deben realizar, para mejorar los
canales de difusion e informacion, con el objetivo de avanzar hacia la excelencia.

En la siguiente grafica se muestra a traves de barras los resultados generados.

Grafica 59- Andlisis cualitativo dimension informacion
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Fuente. Elaboracion propia
Las causas expresadas por los encuestados, del por qué existe insatisfaccion, se

relaciona en la tabla 75 y gréafica 60.

Tabla 75- Causas dimension informacion

INFORMACION

¢Considera usted que las herramientas y elementos (internet, teléfonos, FRECUENCIA

radios, carteleras, comunicados, etc.) que se utilizan para la transmision
de la informacion son efectivos?

Los medios de comunicacion, por donde viaja la informacion (internet,

A teléfonos, correo, casillero y/o correspondencia), no son los adecuados. 5

B !_os cana!es de informacion utilizados actualmente, permiten la fuga de 8
informacion.

c El uso de las carteleras no es adecuado (su ubicacion, su actualizacién, su 6

lectura, etc.)

La informacion no es suministrada de manera entendible a todos los
niveles en la FEP de la Universidad del Valle.

La distancia geografica de las sedes donde operan los programas de la
Facultad, dificulta el flujo adecuado y oportuno de la informacion.

F | Otras causas 6
Fuente. Elaboracién propia
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Grafica 60- Anélisis causas informacion
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Dentro de los resultados hubo respuestas para todas las opciones; no obstante, donde

hay mayor convergencia es “los canales utilizados permiten la fuga de informacion” (8) y “la
informacion no es suministrada de manera entendible a todos los niveles” (8). Otras de las
causas expresadas es que hay poca antelacion en los tiempos de divulgacion, falta iniciativa y
creatividad. Se encuentra que en la Facultad, aungue existen canales de informacién y que
para muchos son eficaces, debe buscarse mecanismos que permitan que la informacion llegue
a todos los niveles, usando varios canales de difusion, que facilite el acceso para todos,
puesto que hay quienes estan pendientes de pagina web, redes sociales, correos y otras
personas que se les facilita la informacidn fisica, ya sea a través de folletos, cartelera, etc.

La tabla 76 detalla las ideas de solucidn aportadas para la dimensién Informacion.

Tabla 76- Soluciones propuestas dimension informacion
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION INFORMACION

La informacién debe difundirse a todo el personal, pues muchas veces hay actividades que no corresponden a mi
Avrea de trabajo, pero si alguien requiere informacion general, todos tenemos la capacidad de informar dénde debe
dirigirse, para no colocar a divagar a las personas.

La universidad debe ser flexible a los cambios existen diferentes canales de distribucién de informacion como
Facebook Instagram entre otros que son medios que tienen mayor alcance y son mas efectivos

Disefio de un plan de comunicacion. Con propdsitos y estrategias claras.

Mejorar los procesos y canales de informacion y la actitud de informar

Crear sistemas de seguimiento y mantenimiento

Nos falta difusién en medios
Diversificar estrategias comunicativas e informativas, explorando igualmente redes sociales y videos informativos,
dada su efectividad comunicativa.
Enviar comunicaciones con mayor tiempo de antelacion.
Fuente. Elaboracion propia

Para un efectivo desarrollo de los procesos dentro de la Facultad, el manejo de la
informacidn juega un papel importante; por ello, se deben diversificar las estrategias

comunicativas e informativas, a través de redes sociales y videos informativos. Otro aspecto
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necesario a tener en cuenta, es que exista una buena planeacién, pues cuando la informacion
se transmite con poco tiempo, los resultados no son dptimos. Otra solucion que se plantea es
que la informacion fluya a todas las unidades académicas y no solo a la dependencia
interesada, pues esto permite que si alguna persona tiene alguna consulta, al ser la
informacidn compartida, permite generar orden y saber hacia donde direccionarla,
conllevando a brindar un buen servicio y la satisfaccion de los usuarios (comunidad

universitaria en general o personal externo); lo cual contribuye a un buen clima laboral.

4.1.5.22. Dimension Etica. La ética, es la parte explicita de la cultura; es decir, las
reglas de juego relativas a las relaciones entre los actores y los valores que van a prescindir el

juego de estas relaciones.

Supuesto. Si las personas sustentan sus comportamientos basados en la ética que rige

la Facultad, mejor sera el clima organizacional.

propuestas dimension ética
ETICA
PROMEDIO MODA \ MINIMO \ DESVIACION

e FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

Tabla 77- Soluciones

NUMERICA CUALITATIVA

o 0,
9,5-10 EXCELENTE 39 59,09% 77.27% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 12 18,18%
7-7,99 ACEPTABLE 2 3,03% 3,03% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 3 4,55% 4,55% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos en la tabla 77, en una escala cualitativa y cuantitativa
el personal de la Facultad de Educacion y Pedagogia, califica en promedio con 8,42 esta
dimension ubicandola en el rango bueno, con una moda de 10 y una desviacion estandar de
2,44, por cuanto se deduce que es una fortaleza importante.

El 77,27% de la poblacion encuestada, ubica esta dimension en los rangos bueno y
excelente,siendo excelente el rango con mayor calificacion obtenida (59,09%) con una
frecuencia de 39 del total encuestado, mostrando que para la mayoria del personal existe la
percepcion de que las personas tienen una conducta satisfactoria, actuando con
responsabilidad, principios y valores, siguiendo las normas establecidas, para mantener la

armonia y cumplir de manera correctas con los objetivos que se establecen. No obstante, hay
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un 19,7% que tiene una opinién contraria y lo ubican como debilidad. Estas percepciones
negativas, deben ser fortalecidas, pues es importante que como funcionarios pablicos al
servicio de la comunidad en general, se avance con rectitud, sentido de pertenencia, respeto,
donde todos cumplamos el deber de supervisar y garantizar que los procesos y las tomas de
decisiones, se desarrollen en el marco de la ética social, profesional e individual, creando
ambientes de confianza y de bienestar para todos.

En la gréfica 61 se visualiza con claridad la valoracion otorgada por el personal

encuestado.
Grafica 61- Analisis cualitativo dimension ética
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Fuente. Elaboracion propia

A continuacion se relacionan en la tabla 78 y grafica 62, las causas indicadas para la

valoracidn obtenida en esta dimension.

Tabla 78- Causas dimension ética
ETICA

¢ Conozco y aplico los lineamientos éticos (principios y valores) definidos FRECUENCIA
en la Universidad?

A | Lo conozco pero no sé como se aplican al desarrollo de mi trabajo 1
B | Solo conozco algunos 13
C | No se ha difundido ampliamente 11
D | No conozco el cédigo de ética 6
E | No me interesa conocerlo 0
F | Otras causas 1

Fuente. Elaboracion propia
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Grafica 62- Analisis causas ética
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Fuente. Elaboracion propia

Segun las causas argumentadas por el personal se encuentra que la Facultad no
difunde los principios y valores éticos que los distinguen como funcionarios de la
Universidad del Valle, y esta situacion conlleva a que los encuestados presenten dudas al
momento de responder el instrumento; es decir, las personas acttan con valores
universitarios, pero hay una necesidad de que en los procesos de seleccion y en reuniones, se
informe y refuerce a las personas el codigo de ética, para que se cree un sentido de
pertenencia y una cultura que permita identificar el actuar de un miembro de la Facultad de
Educacion y Pedagogia y de la Universidad del Valle.

En la tabla 79 se relacionan las soluciones propuestas.

Tabla 79- Soluciones propuestas dimension ética
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION ETICA

Difundir el cddigo de ética de forma efectiva
Hay suficientes normas, el asunto es estructural. Pesa la desfinanciacion y el estimulo a la
competencia
En cada unidad hacer visible las relaciones entre cddigo de ética y las actuaciones laborales
Fortalecer capacidad de gestion sobre ese asunto
Crear espacios amplios de discusién sobre estos asuntos.
Socializarlo y mantenerlo para consulta en la pagina web (5)
Eliminar los favoritismos y amiguismos. Que las reglas de juego sean para todos las mismas.
Ampliar la importancia de los comités de ética

Fuente. Elaboracion propia

El personal encuestado ha expresado las soluciones que a su parecer pueden mitigar
los inconvenientes presentados, los cuales se resumen en la tabla 79, donde la mayor
frecuencia con un total de 5, considera que los principios y valores éticos de la Facultad
deben ser socializados y mantenerlos en consulta en la pagina web. Asimismo, se menciona
la importancia de ampliar los Comités de Etica y hacer visibles las relaciones entre el codigo

de ética y las actuaciones laborales.
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4.1.5.23. Dimension Normas. Las normas, se definen como las reglas conocidas,

aceptadas y aplicadas que guian la conducta de los colaboradores.

Supuesto. Si las normas establecidas por la organizacién son claras, estan
perfectamente difundidas y facilitan el desempefio laboral de sus colaboradores, el clima

organizacional sera sobresaliente.

Tabla 80- Analisis dimensién normas

NORMAS |
PROMEDIO MODA  MINIMO DESVIACION

e FRECUENCIA | PORCENTAJE | AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

9,5-10 EXCELENTE 38 57,58% 81,82% Fortaleza Mayor

8-9,49 BUENO 16 24,24%

7-799 ACEPTABLE 5 7,58% 7,58% Fortaleza menor

6-6,99 REGULAR 3 4,55% 4,55% Debilidad menor
TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia

Los resultados obtenidos segun la escala cualitativa y cuantitativa, otorgan a la
dimensién normas, el calificativo de bueno con un promedio de 8,845, una moda de 10 y una
desviacion estandar de 1,75, lo que indica que el resultado general se ajusta en gran medida al
pensamiento de los individuos encuestados.

La tabla 80 muestra como la aplicacidn de las normas y reglamentos constituyen una
fortaleza en la Facultad, donde un 81,82% del total del personal encuestado, lo perciben de
manera positiva; por otro lado, un 10,61% que corresponde a una frecuencia de 7 personas, se
sienten insatisfechos y lo evaltan en el rango de regular, malo y deficiente.

La grafica 63 muestra como s6lo un pequefio porcentaje de la poblacion encuestada,
percibe la imagen de la organizacion de manera regular o mala, predominando el personal
que ve positivamente este factor. En miras de eliminar el porcentaje de poblacién que califica
negativamente la dimension, se evidencia la necesidad de fortalecer y reforzar la importancia
de la correcta ejecucion de normas, leyes, decretos y la responsabilidad que tienen los
directivos de comunicarlas con los empleados, para garantizar un correcto funcionamiento y

transparencia en las gestiones.
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Grafica 63- Analisis Cualitativo Dimension Normas
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Fuente. Elaboracion propia

A continuacion se presenta la tabla 81 con las causas argumentadas para la
calificacion otorgada a la dimensién normas.

Tabla 81- Causas dimensién normas

NORMAS FRECUENCIA

¢Conaoce y aplica las normas y reglamentos de la Universidad del Valle?

Las normas establecidas en la FEP de la Universidad del Valle son demasiado
A | rigurosas y obstaculizan, en ciertos sentidos, el buen desempefio de sus 4
colaboradores en sus puestos de trabajo.

Los reglamentos de la Universidad del Valle no estan bien difundidos entre los
colaboradores de la FEP.

Las normas y reglamentos cambian en la FEP y en la Universidad de manera
C | regular, sin previo aviso, y la informacion acerca de los cambios realizados se 3
demora en difundirse en todos los niveles de la Facultad.

No existen mecanismos claros que se encarguen de verificar y hacer cumplir las
normas en la FEP de la Universidad del Valle.

E | Otras causas 0
Fuente. Elaboracion propia

Las causa en la que mas convergen los encuestados es “los reglamentos de la
Universidad del Valle no estan bien difundidos” (18), seguido de “no existen mecanismos
claros que se encarguen de verificar y hacer cumplir las normas en la Facultad de Educacion
y Pedagogia de la Universidad del Valle”; las falencias manifestadas permiten identificar la
necesidad de realizar acciones que contribuyan a un mayor reconocimiento de las normativas
establecidas para evitar errores y reprocesos, generando una cultura de buenas practicas
académico- administrativas, a través del cumplimiento de los reglamentos, lo cual facilita las

gestiones y contribuye a un buen clima organizacional.



Grafica 64- Analisis causas normas

ANALISIS NORMAS
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Las soluciones propuestas para la dimension normas se encuentran en la tabla 82.

Tabla 82- Soluciones propuestas dimensién normas
SOLUCIONES PARA LA DIMENSION NORMAS

Formacion y claridad en este sentido. Por norma durante el primer afio de contratacion.

Hacer una valoracion entre la realidad versus los dilemas que produce la aplicacion normativa en
cada unidad académica

Hay que hacer procesos didacticos de socializacion de las normas. Algunas de estas no son tan
claras o0 son ambiguas.

Crear sistema de difusion sistematica

Asegurar los procesos de seguimiento al cumplimiento de las normas, somos una entidad publica
y es obligatorio cumplir las normas

Aplicar los reglamentos y actualizarlos a las nuevas realidades.

Difundir periddicamente

Difundir las normas y los mecanismos para acatarlas.

En las jornadas de induccion y capacitacion debieran tener como temas la socializacién de todas
estas normas y reglamentos.

Fuente. Elaboracion propia
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Los empleados que contestaron el instrumento de evaluacion del clima organizacional

en la Facultad de Educacion y Pedagogia, consideran que para mejorar el manejo de la

normativa, se requiere procesos de formacion, que permitan dar claridad; a su vez, generar

claridad en los procesos de induccion y hacer revisién y seguimiento de que las normativas

sean cumplidas. Otro aspecto que se resalta es hacer una revision de las normativas vigentes,

que permita realizar una valoracion de los dilemas que surgen al momento de dar

aplicabilidad a la normativa y para estos casos, generar actualizaciones que permitan hacer

los procesos mas amigables, entendibles y eficientes.
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4.1.5.24. Dimension Grupos Informales. Se definen como las alianzas que no
tienen una estructura formal, ni estan definidos por la organizacion, formados naturalmente
por el entorno laboral, por voluntad propia y que surgen en respuesta a la necesidad de
contacto social de los colaboradores.

Supuesto. Si los miembros de la Facultad de Educacion y Pedagogia tienen la
posibilidad de desarrollar libremente los espacios de integracion de grupos con fines

formales, permitiendo su desarrollo integral, mejor seré el clima organizacional.

Tabla 83- Analisis dimensidn grupos informales
GRUPOS INFORMALES
PROMEDIO MODA \ MINIMO \ DESVIACION

895 | 10 | o | 238 |

CAEIFICACION CAI'IFICACIONFRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

9,5-10 EXCELENTE 49 74,24%

: - 84,85% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 7 10,61% ° y
7-7,99 ACEPTABLE 1 1,52% 1,52% Fortaleza menor
6 - 6,99 REGULAR 4 6,06% 6,06% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia
La tabla 83 muestra las escalas cuantitativa y cualitativa, donde se obtuvo el promedio

de 8,95 en la dimension Grupos Informales situdndose en el rango de bueno, con una moda
10,0 como la respuesta mas comun y un rango de desviacién estandar de 2,38.

En este contexto, los grupos informales identificados al interior de la organizacién son
percibidos de manera positiva ya que la mayoria de los colaboradores asi lo identifica,
evidenciandose con un porcentaje de 84,85% en el rango de excelente y bueno.

En el rango aceptable 1,52%, con una frecuencia de 1; representando las personas que
no se encuentran identificadas en su totalidad. Sin embargo, el 13,64% (9 personas), perciben
dimension de manera no favorable.

Estos resultados muestran que, en la Facultad de Educacion y Pedagogia de la
Universidad del Valle, existe un escenario propicio para el esparcimiento, la interaccion, la
socializacion, lo cual es importante, puesto que permite generar intereses y metas en comun,
propicia espacios para compartir informacion, habilidades y conocimientos, que conllevan a
un buen ambiente de trabajo y mayor compromiso con los objetivos que se persiguen.

En la gréafica 65 se logra observar de manera mas visual, la buena percepcion que se
tiene en esta dimension.
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Grafica 65- Andlisis cualitativo dimension grupos informales
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Fuente. Elaboracion propia
En la tabla 84 y grafica 66, se relacionan las causas de quienes no se identifican

plenamente con esta dimension.

Tabla 84- Causas dimension grupos informales
GRUPOS INFORMALES

¢ Considera usted que su participacion en actividades informales con FRECUENCIA
compafieros de trabajo contribuye a un ambiente laboral favorable?
A | Creo que las relaciones personales no afectan las relaciones laborales. 3
B | Creo que las actividades informales no me aportan a mi desarrollo personal. 1
c Considero que los grupos informales generan conflictos que afectan el 0
ambiente laboral.
En la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle no
D|,. - . - - 5
brinda los espacios necesarios para el desarrollo de este tipo de actividades
E | Otras causas 0

Fuente. Elaboracion propia

Gréfica 66- Andlisis causas grupos informales
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Fuente. Elaboracién propia
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Hubo 5 personas que argumentaron que en la Facultad de Educacién y Pedagogia no
se brindan los espacios necesarios para el desarrollo de actividades que promuevan los grupos
informales; es importante hacer una revision més directa de quienes poseen dicha percepcion,
pues hay una gran convergencia enfocada a que estos espacios si se dan; por lo que, se debe
trabajar para que estos espacios sean incluyentes; para ello es necesario que desde la
Direccion se promuevan espacios de capacitacion, socializacion, como también de

celebraciones y reconocimientos convocando a todos sus miembros.

Tabla 85- Soluciones propuestas dimension grupos informales

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION GRUPOS INFORMALES
Ofrecer posibilidades de estos espacios, donde se actlie con responsabilidad porque no se puede llegar a
llevar las relaciones totalmente a la informalidad; sigue siendo un espacio de trabajo. Hasta el momento
se ha logrado equilibrar las relaciones.

Fuente. Elaboracion propia

La alternativa de solucién brindada es la generacién de espacios, en el que se busque
un equilibrio entre las relaciones informales, con el respeto y la responsabilidad, teniendo en
cuenta que quienes ahi se encuentran son personas que hacen parte de una Facultad; y no se
puede perder el foco; es decir, que estos espacios deben conllevar a relaciones productivas,

que promuevan beneficios internos.

4.1.5.25. Dimension Libre Asociacion. La libre asociacion se refiere al derecho
de los colaboradores a establecer o incorporarse a organizaciones de su eleccién sin ninguna

autorizacion previa o interferencia de la organizacion.

Supuesto. Si la Facultad les permite a sus empleados tener la libertad de asociarse en
grupo que satisfagan susintereses particulares y en los cuales ellos puedan ejercer su derecho

y capacidad de eleccion, estara garantizando el mejoramiento en su clima organizacional.

Tabla 86- Analisis dimension libre asociacion

LIBRE ASOCIACION
PROMEDIO MODA MINIMO ‘ DESVIACION

m——

CALIFICACION | CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

95-10 EXCELENTE 48 72,73%

: : 84,85% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 8 12,12% ° za Viay
7-7,99 ACEPTABLE 3 4,55% 4,55% Fortaleza menor
6 - 6,99 REGULAR 0 0,00% 0,00% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Segun los resultados arrojados en la tabla 86, en la escala cuantitativa y cualitativa
el personal de la Facultad de Educacion y Pedagogia, percibe como una fortaleza la libre
asociacion, otorgandole un calificativo de bueno con un promedio de 9,09, una moda de 10y
una desviacion estandar de 1,89, lo cual da a entender que existen diferentes puntos de vista
en el momento de su calificacion.

En la grafica 67, se muestra que 56 personas, correspondiente al 84,85%, lo perciben
de manera positiva, 3 personas indican que es aceptable y 7 personas lo califican como una
debilidad mayor.

Grafica 67- Anélisis cualitativo dimension libre asociacion
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Fuente. Elaboracion propia

Las causas por las que no hay una percepcion totalmente positiva se relacionan en la
tabla 87 y gréafica 68.

Tabla 87- Causas dimension libre asociacion
LIBRE ASOCIACION

¢La Universidad del Valle permite la libre asociacién de sus FRECUENCIA

colaboradores a grupos formales segun los intereses
particulares dentro de la Universidad?
Se desconocen los derechos relacionados con libre asociacion

La Universidad impide la libre asociacion
No me interesan asociarme a otros grupos formales
Otras causas

o|0O|m|(>

WIN O

Fuente. Elaboracion propia
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Grafica 68- Anélisis causas libre asociacién
ANALISIS LIBRE ASOCIACION

A 7
Fuente. Elaboracién propia

De acuerdo con las causas expresadas, las personas que calificaron de manera
insatisfactoria esta dimension consideran que, aunque la Universidad es abierta a que las
personas se asocien de manera libre a grupos formales, existe desconocimiento con los
derechos y no hay estimulo para realizar estas actividades, pues muchas veces los jefes
generan conflicto con quienes estan afiliados, generando ambientes de tension. Por otro lado,
hay quienes expresan no estar interesados en hacer parte de éstos.

Las soluciones para la dimensién libre asociacion se detallan en la tabla 88.

Tabla 88- Soluciones propuestas dimension libre asociacion

SOLUCIONES PARA LA DIMENSION LIBRE ASOCIACION
Definir politicas que faciliten la libre asociacion de todo el personal. No todos estamos sindicalizados
Resaltar la importancia de participar en estas asociaciones
Aunque hay libre asociacion desde la Universidad, hay veces se siente sefialamiento por parte de los
profesores que no estan de acuerdo con ello.

Mejorar los estimulos, para participar en estas asociaciones. No ser juzgado
Fuente. Elaboracién propia

En las soluciones propuestas se encuentra la necesidad de que exista un
reconocimiento e importancia para participar de estas asociaciones, sin ser estigmatizado o
juzgado; se debe buscar sinergia y cooperacion entre los sindicatos existentes, puesto que
cuando éstos persiguen mas los intereses particulares que generales y cuando se fomenta el
conflicto, se genera desconfianza; es necesario que exista un liderazgo que busque la
articulacion y medie por la satisfaccion de los intereses diversos, respetando la decision de

quien quiera 0 no hacer parte de éstos.

4.1.5.26. Dimension Mision. La mision es el proposito fundamental que guia el

actuar de la organizacion.

Supuesto. Si la Facultad tiene claro que es, en donde esta y a donde quiere llegar, y

hace extensivo este derrotero a todos sus miembros, su clima organizacional sera el idoneo.
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Tabla 89- Andlisis dimension mision

MISION
PROMEDIO MODA  MINIMO | DESVIACION

CALIFICACION | CALIFICACION

NUMERICA CUALITATIVA

FRECUENCIA | PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

95-10 EXCELENTE 48 72,73%

- ! 84,85% Fortaleza Mayor
8- 9,49 BUENO 8 12.12% ° y
7-7,99 ACEPTABLE 3 4,55% 4,55% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 0 0,00% 0,00% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracién propia
En la tabla 89 se muestra que los miembros de la Facultad de Educacion y Pedagogia

tienen un alto grado de contribucion a la misién; obteniendo un promedio de 9,23 que en la
escala cualitativa se representa como bueno; el dato que mas coincide es de 10y la
desviacion estandar de 1,52.

En la grafica 69 se muestra de color verde las respuestas positivas, demostrando que
existe un alto sentido de pertenencia y reconocimiento de los objetivos que se buscan,
convirtiendose en una fortaleza para el desarrollo de las estrategias que se implementen.

Gréfica 69- Analisis cualitativo dimension mision

ANALISIS CUALITATIVO DIMENSION
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Fuente. Elaboracion propia
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Como se observa en la grafica 70, hubo 10 personas que no se sienten plenamente

satisfechos con esta dimension y en la tabla 90 se exponen las causas presentadas.
Tabla 90- Causas Dimension Misién

MISION FRECUENCIA

A La informacién sobre estos aspectos no ha sido lo 8
suficientemente clara.

B | No me interesa conocerlos, ni identificar como aporto a ellos. 0
Considero que desde mi cargo no aporto a ninguno de los ejes 0
esenciales.

D No sé cdmo medir mi contribucién a la mision y sus ejes 10
esenciales.

Otras causas 4

Fuente. Elaboracién propia

Entre las causas encontradas la que tuvo mayor frecuencia es “no sé como medir mi
contribucion a la misién y sus ejes esenciales” (10), seguido de “la informacion sobre estos
aspectos no ha sido suficientemente clara” (8); evidenciando que dentro de la Facultad hace
falta impregnar a las personas y crear una cultura, que permita tener claridad de los objetivos
que se plantean dentro de la mision y asociarlos a los roles que se realizan dentro de cada
cargo, para de esta manera crear compromiso y conocimiento sobre hacia qué y el para qué se

estan gestionando ciertas acciones.

Gréfica 70- Andlisis causas mision

ANALISIS MISION
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c 0
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Fuente. Elaboracion propia

Una vez identificadas las causas sefaladas, en la tabla 91 se detallan las soluciones

propuestas.

Tabla 91- Soluciones propuestas dimensién mision
Crear procesos organicos para que todos los aspectos de la misidn sucedan
Tener mecanismos de informacion y promocion de la mision en las actividades que se realizan

Diferentes actividades curriculares y extracurriculares y ser un propoésito de todos los que pertenecemos a la FEP

La mision es concepto central y general a la universidad. Empero, el termino calidad desde el punto de vista
epistémico debe integrarse dialégicamente a la futura vision misional de la universidad en los escenarios del siglo
XXI

Realizar un trabajo Pedagégico de Todas las personas de la Facultad y el ejemplo personal.
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Mejorar la comunicacion de los comunicados donde se muestre la mision de la FEP

Explorar vinculos con la comunidad

Los canales de comunicacion entre las diferentes oficinas deben ser claros, en tiempo real y estar bien definidas las
funciones y protocolos de respuesta a los usuarios.

Socializar con el personal administrativo la mision, visidn y objetivos de la Facultad, para poder desarrollarlos de
la forma més deseable.

Crear un instrumento institucional, que permita medir el grado de contribucion de cada empleado.

No se llevé a cabo un buen proceso de induccién cuando me vinculé laboralmente a la universidad. Sugiero se
realicen reuniones periddicas en las que se reciba informacion basica y se pueda asi integrar cada docente hora
catedra al equipo base

Generar una cultura de apropiacion institucional

Se requiere una Facultad mas conectada con la sociedad civil y su diversidad de sexo, orientaciones sexuales,
identidades de género, étnicas, estarias y diversidades funcionales.

El proyecto misional de la unidad académica tiene muchos frentes. Particularmente, en algunos de ellos logro
aportar més que en otros.

Fuente. Elaboracion propia

En las soluciones expresadas encontramos la necesidad de que existan procesos
organicos que permitan que la mision no se quede en palabras, sino que se actue en
consecuencia para que se cumpla; aqui es necesario crear mecanismos de informacion,
comunicacion y reconocimiento para entender los propdsitos que se persiguen y como desde
las funciones que se ejercen se estd aportando al cumplimiento de los mismos; esto es
necesario hacerlo desde los procesos de seleccion e induccion y seguir generando espacios
gue permitan una mayor apropiacion de la cultura de la Facultad. De igual forma, se expresa
la necesidad de crear un instrumento institucional, que permita medir el grado de
contribucion de cada empleado y que la mision sea mas inclusiva y conectada con la sociedad

civil y sus diversidades.

4.1.5.27. Dimension ldentidad. La identidad es el vehiculo que da una proyeccién
coherente y cohesionada, de una empresa u organizacion, a través de una comunicacion
visual y verbal sin ambiguedades, que mezcla el estilo y la estructura y se convierte en la

carta de presentacion frente a sus colaboradores y el publico.

Supuesto. Si las personas que integran la organizacion generan identidad con la
misma, con sus objetivos, estilo de hacer las cosas y procesos, su sentido de pertenencia
aumentara y podréa sentirse a gusto en el momento de desempefiar sus funciones, impactando
de manera positiva el clima organizacional.

De acuerdo con las respuestas obtenidas, el comportamiento de la dimension

Identidad se muestra en la tabla 92.
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Tabla 92- Andlisis dimensién identidad

IDENTIDAD
PROMEDIO MODA  MINIMO |DESVIACION

CALIFICACION | CALIFICACION : c
NUMERICA CUALITATIVA ‘FRECUENCIA‘ PORCENTAJE AGRUPACION CLASIFICACION

95-10 EXCELENTE 48 72,73%

: ! 84,85% Fortaleza Mayor
8-9,49 BUENO 8 12,12% ° 28 May
7-7,99 ACEPTABLE 3 4,55% 4,55% Fortaleza menor
6-6,99 REGULAR 0 0,00% 0,00% Debilidad menor

TOTAL 66 100% 100%

Fuente. Elaboracion propia

La dimension identidad fue la mejor evaluada por los encuestados, quedando
posicionada en la evaluacion cuantitativa y cualitativa, con un promedio de 9,47; que
representa la escala de “Bueno”, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,42

El resultado para la dimension Identidad, muestra que un 72,73% lo califican como
excelente y un 12,12% como bueno; es decir, del total del universo, un 84,85% tienen una
percepcion positiva y un alto sentido de pertenencia, lo que los hace sentir orgullosos de
pertenecer a esta institucion, convirtiéndose en un elemento estratégico relevante.

Con un porcentaje del 4,55% se encuentra el rango Aceptable, donde 3 personas, no
estan plenamente identificadas, pero con planes de mejora, pueden mejorar sus expectativas
para esta dimension.

Finalmente, para los rangos correspondientes a regular, malo y deficiente, se
evidencia un porcentaje del 10,61%, donde 7 de los encuestados lo califican como debilidad

mayor, aspecto importante a evaluar por parte de la Facultad.
Gréfica 71- Andlisis cualitativo dimension identidad
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En la tabla 93 se exponen las causas argumentadas para la calificacion otorgada a la

dimension identidad de la organizacion.

Tabla 93- Causas dimension identidad

IDENTIDAD
¢ Considera que usted tiene una alta identidad e imagende la FRECUENCIA

Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle?

A | No estoy alineado con la visién, mision y objetivos 0

No comparto las normas y valores que rigen el comportamiento 0
de las personas dentro de la Facultad de Educacion y Pedagogia

Considero que la FEP de la Universidad del Valle no se

C | preocupa por mejorar el sentido de pertenencia de sus 4
colaboradores.

D Considero que la Facultad no se preocupa por mejorar la 1
imagen.
Considero que la imagen externa que se tiene de la FEP no

E R 2
ayuda a generar identidad en los colaboradores.

F | Otras causas 4

Fuente. Elaboracién propia

En las causas expresas se manifiesta que existe un alto sentido de pertenencia e
identidad con la Universidad del Valle; no obstante, desde la Facultad de Educacion no hay
una preocupacion e interés por generar identidad en los colaboradores, para poderse alinear
con el plan de desarrollo y los objetivos estratégicos que se buscan alcanzar. De igual forma,
se considera necesario mejorar la imagen que se proyecta, para mejorar el reconocimiento, lo
cual se ve reflejado en proyectos, cooperaciones y actividades que impactan de manera

positiva.
Gréfica 72- Analisis causas identidad
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Fuente. Elaboracién propia
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Las soluciones propuestas a la dimension identidad se relacionan en la tabla 94.

Tabla 94- Soluciones propuestas dimension identidad
El microtréafico, los constantes paros y disturbios, la dificultad- cada vez creciente- para conversar con los
estudiantes, el paternalismo, se han hecho practicas institucionalizadas
Generar actividades para fortalecer el sentido de pertenencia en la Facultad; tengo una buena imagen de la
Universidad del Valle.
Realizar reflexiones.
Mejorar la relacion Universidad-Facultad-Sociedad mediante la proyeccién social
Hace falta crear una visidn unificada (2)

Fuente. Elaboracion propia

Segun la tabla 94, entre las soluciones expresadas esta un conversatorio y espacios de
reflexion con la Direccidon Universitaria y grupos estudiantiles, que permitan generar
estrategias para eliminar el microtrafico y las formas en las que se convoca a la protesta, pues
los disturbios que se generan y los dafios a bienes publicos, afectan la identidad institucional.

También se menciona la creacion de una vision unificada, que impregne a las
personas de sentido de pertenencia y con objetivos claros que les permita conocer el
horizonte hacia el que se avanza, incluyendo un mejoramiento en la relacion Universidad-
Facultad- Sociedad mediante la proyeccion social.

Para finalizar el anélisis, en la tabla 95 se presenta el comparativo de los perfiles
generales por tipo de vinculacién, encontrando que hay una convergencia sobre una
percepcion positiva para las dimensiones identidad, grupos informales, normas, libre
asociacion, mision y ética. Por otro lado, los aspectos negativos en los que hay una alta
coincidencia que son aspectos a mejorar se encuentra induccion y capacitacion, socializacion,
liderazgo, comunicacién participativa, informacién, motivacion, reconocimiento, haciendo
evidente la necesidad de crear estrategias enfocadas al desarrollo del personal y el
fortalecimiento de competencias, conocimientos y habilidades que contribuyan al
mejoramiento institucional, , pues en esto se observa una fuerte debilidad que afecta el clima
organizacional dentro de la Facultad, se requiere dar un mayor valor al empleado, a través de
herramientas que le guien y un acompafiamiento presencial para tener claridad de las
funciones y propiciando una mejor prestacion del servicio, un alto sentido de pertenencia y la
satisfaccion en el desempefio de las labores que realiza. Para poder diferenciar los aspectos
satisfactorios de los insatisfactorios se coloco una linea de color rojo, encontrando que los
docentes hora catedra y los empleados publicos administrativos nombrados son los que
perciben mas aspectos por mejorar y coinciden en las dimensiones en que existen fortalezas.

Los docentes ocasionales son los que tienen una mayor satisfaccion, pues solo hubo 2
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dimensiones que evaluaron como aceptables (induccion y capacitacion y comunicacion
participativa). La dimension compensacion llama la atencion, puesto que los docentes
nombrados y ocasionales la evaltan en los rangos de bueno y excelente respectivamente;
mientras que los demas tipos de vinculacion lo perciben de manera regular y mala,
encontrando con ello, que pueden existir diferencias en los beneficios y remuneracion que se
brinda a cada uno de ellos.
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Tabla 95- Comparativo perfiles generales por tipo de vinculacion
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5.Plan de Mejoramiento

Una vez analizadas las dimensiones que establece el instrumento de medicion de clima
organizacional elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado,
adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia Solarte (2008), se puede
identificar las fortalezas y debilidades existentes para docentes y empleados administrativos
nombrados y contratistas; basados en esta informacion, se va a presentar un plan de mejoramiento
para la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle, que permita mitigar
aquellos puntos débiles, teniendo en cuenta las propuestas de solucidn presentadas por quienes
aplicaron el instrumento, en basqueda de contribuir a un ambiente de trabajo propicio, que
garantice unas buenas condiciones para ejercer las labores de cargo y tener unos propositos claros
en las funciones que se desempefian, que permiten avanzar al desarrollo de los objetivos
planteados en el Plan Estratégico de Desarrollo que se viene trabajando actualmente.

Con el fin de dar prioridad a la aplicacion de las acciones propuestas en el plan, se ha
determinado una clasificacion utilizando identificacion por colores, para reconocer las acciones
que se deben ejecutar ante cada situacion. A continuacion se presenta una tabla, donde se explica

la nomenclatura que se va a utilizar en el plan de mejoramiento.

Tabla 96- Nomenclatura fortalezas y debilidades plan de mejoramiento

FORTALEZA MAYOR. Esta dimension se representa con
una flecha VERDE, que permite identificar que las personas de la
FM Facultad tienen una percepcidn positiva y buscando la mejora continua,
8-10 a través del plan de mejoramiento se buscan generar estrategias
encaminadas a reforzar y mantener las buenas gestiones y acciones que
propician un clima organizacional satisfactorio.

FORTALEZA MENOR. Se representan con un rectangulo

( Em ) AMARILLO, que indica que se viene gestionando de buena manera;

sin embargo, existen aspectos por mejorar, para alcanzar una

L 7-7.99 ) percepcion plenamente satisfactoria y se debe trabajar en ellos para
cumplir de manera éptima los objetivos que se plantean.

~ ~ DEBILIDAD MENOR. Estdn marcadas con una sefial en

Dm forma rectangular de color NARANJA, la cual es una sefial de alerta,

6 - 6,99 que requiere de acciones rapidas, para evitar ambientes de trabajo

L ) negativos que afectan el desempefio eficiente de los empleados dentro

de la Facultad.

DEBILIDAD MAYOR. Estas dimensiones estdn marcadas
con una sefial ROJA, que hace un llamado de atenci6n a reorientar los
escenarios y acciones que se estan realizando, pues van en contravia
del plan de desarrollo y los objetivos misionales que se persiguen, los
cuales generan desorden y generan un clima laboral insatisfactorio.

Fuente. Elaboracion propia
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Teniendo en cuenta la tabla anterior, a continuacion se van a ordenar las 27 dimensiones
evaluadas, teniendo en cuenta el promedio obtenido, ubicandolos de menor a mayor, logrando con
esto realizar un analisis al perfil general.

El rango cualitativo correspondiente para las debilidades mayores es el de “Pésimo” y
“Malo”, las Debilidades menores “Regular”, las Fortalezas menores pertenecen al cuarto rango
“Aceptable” y finalmente las Fortalezas Mayores corresponden al quinto y sexto rango “Bueno” y

“Excelente”.

Tabla 97- Dimensiones con nomenclatura fortalezas y debilidades

DIMENSION PROMEDIO

Motivacion 6,15

Trabajo en Equipo 6,18

Resolucién de Conflictos 6,36

Comunicacion Participativa 6,38 Dm

Reconocimiento 6,65 6-6,99

Autoevaluacion 6,76

Estructura Organizacional 6,89

Cooperacién 6,98

Balance Vida- Trabajo 7,05

Infraestructura 7,21

Evaluacién de Desempefio 7,29

Compensacion 7,35

Relaciones Interpersonales 7,38 Fm

Higiene y Salud Ocupacional 7,47 71799

Procesos y Procedimientos 7,48

Plan Estratégico de Desarrollo 7,70

Desarrollo Personal y Profesional 7,97

Informacidn 8,02

Etica 8,42

gormas 8,85 M
rupos Informales 8,95

Libre Asociacion 9,09 8-10

Misién 9,23

Identidad 9,47

Fuente. Elaboracion propia

A nivel general se puede observar que en la Facultad de Educacion y Pedagogia, existen
acciones que propenden por un buen clima laboral, puesto que de las 27 dimensiones evaluadas, 9

corresponden a fortalezas menores y 7 a fortalezas mayores, equivalente a un 59%; no obstante,
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aunque son fortalezas, es necesario generar estrategias que permitan un mejoramiento continuo, y
una percepcion mas convergente, pues en todas las dimensiones se encontr6 gran variabilidad en
las calificaciones generadas.

Con una sefal roja, se encuentran las dimensiones Induccion y Capacitacion (5,67),
Socializacion (5,70) y liderazgo (5,79); con estos factores hay que tener especial cuidado, pues son
los que més estan afectando el clima laboral dentro de la Facultad de Educacion y Pedagogia,
constituyendo las debilidades mayores; es decir, que se requiere de acciones de mejoramiento
inmediato enfocadas en escenarios que propendan por mejorar la percepcion del Clima
Organizacional. Se puede ver que las personas sienten que no hay un acompafiamiento y
socializacion de los procesos y proyectos que se emprenden, afectando la productividad y
eficiencia en la realizacién de tareas, haciendo mas dificil la adaptacion, el proceso de aprendizaje
y desempefio de las funciones; en efecto, consideran que existe falta de liderazgo, pues no se esta
haciendo una gestion del talento humano adecuada, ni se estan generando las herramientas
necesarias para potenciar las habilidades y aptitudes de las personas para un buen rendimiento y
alto sentido de pertenencia.

Las dimensiones motivacion (6,15), Trabajo en equipo (6,18), Resolucion de Conflictos
(6,36), comunicacion participativa (6,38), reconocimiento (6,65), autoevaluacion (6,76), estructura
organizacional (6,89) y cooperacion (6,98), aparecen con sefial naranja, lo que las identifica como
una debilidad menor, la cual requiere de una atencion oportuna, que permita que dentro de la
Facultad de Educacion y Pedagogia, existan gestiones eficientes e incluyentes, que atiendan las
expectativas y necesidades de sus miembros.

En consiguiente, se encuentra el grupo de las fortalezas menores, las cuales se identifican
como aspectos en los que existen aspectos positivos; sin embargo, es necesario ejecutar acciones
de mejoramiento para evitar un descenso en la percepcion y buscar una mejora al interior de la
Facultad. Si bien nos indica que se esta cumpliendo con los objetivos, la sefial amarilla es una
alerta que indica que aln la meta no se estd cumpliendo plenamente y se debe trabajar para lograr
una mejor percepcion. En este grupo se identifican desarrollo personal y profesional (7,97), Plan
Estratégico de Desarrollo (7,70), procesos y procedimientos (7,48), higiene y salud ocupacional
(7,47), relaciones interpersonales (7,38), compensacion (7,35), evaluacion de desempefio (7,29),

infraestructura (7,21) y balance vida- trabajo (7,05). Aqui encontramos una serie de dimensiones
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en donde la Universidad brinda beneficios; sin embargo, hay limitantes que no permiten que la
percepcion sea plenamente satisfactoria.

Se evidencia una gran fortaleza es aspectos que tienen que ver con el compromiso
institucional, demostrando que las personas que trabajan en la Facultad de Educacion y Pedagogia,
se adaptan e integran con compromiso a los objetivos que se establecen; por ello, los factores mas
relevantes son, identidad (9,47), mision (9,23), libre asociacion (9,09), grupos informales (8,95),
normas (8,85), ética (8,42) e informacion (8,02); posicionandose como las fortalezas mayores
existentes.

En la siguiente tabla se hace el registro de las estrategias y acciones de mejora planteadas
para cada una de las dimensiones, donde se busca consolidar las fortalezas existentes en el clima
organizacional de la Facultad de Educacion y Pedagogia; como también, poder mitigar las
debilidades; para ello y basandose en los resultados y propuestas de mejora obtenidos en la
encuesta, se detalla como se encuentra actualmente la FEP y con esta informacion se hace una
descripcion de la estrategia central, la cual cuenta con un objetivo estratégico y una serie de
actividades, responsables, tiempo probablede ejecucion, indicador, lo cual permite hacer control
y seguimiento del cumplimiento. Se presenta en el orden establecido en la tabla 97, iniciando con
las dimensiones que presentan mayores debilidades y avanzando hasta las fortalezas mayores.
Teniendo en cuenta que la Facultad de Educacion y Pedagogia se encuentra avanzando en el
documento del Plan de Desarrollo 2022-2032, se busca que este documento y el plan de
mejoramiento, sea un insumo importante para conocer el balance de como perciben los
colaboradores el clima organizacional dentro de la Facultad y atender las acciones propuestas para
lograr un mejor ambiente de trabajo, pues esto permite que los empleados generen una mayor
disposicion y se pueda avanzar de maneja mancomunada hacia el logro de los objetivos que se han

planteado.
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INDUCCION Y CAPACITACION
Estrategia General. Crear ambientes de compromiso e integracion en los procesos de induccion

Situacion Actual: El 54.55% de los colaboradores perciben los procesos de
induccion de 1a Facultad de Educacion y Pedagogia en el rango de regular, malo v deficiente,
manifestando que no existe un sistema disefiado v adecuado para 1a induccidn de los nuevos
colaboradores v que no recibieron induccion al ingresar a la Facultad.

Ohjetivo Estratégico: Elaborar un programa de induccion que permita que las
personas que llegan nuevas a un cargo cuenten con las herramientas v conocimientos
necesarios para desempefiarse con eficiencia ¥ agrado en su puesto de trabajo. De igual
manera, se requiere capacitar v generar actualizaciones a los empleados antiguos, para
generar mavor apropiacion de los procesos v por ende, se refleja en una mejor gestion.

Actividades Metodo Responsable Periodicidad %ftgéie Lugar Indicador Seguimiento
Dhiemibros Comité Reunion de Comité del
1.- Elaboracion de un | Implementar un plan de induccidn que incluya de . dE po Grupo de Responsables
programa de induoccion | la informacion del contexto institucional. De ernall}gr?os de la A partir de enero 3 meses Efectividad del para avalar el programa de
tanto de la Universidad/ | igual manera, se debe realizar un manual de FEPI?F Tefes de de 2023 programa de induccion induccidn.
Facultad, como del cargo. | procesos para cada cargo. S . Incluir en Plan de
Unidad/ Oficina de Desarrollo
Recursos Humanos 3
El Jefe de Recursos
2-Aplicacién obligatoria Realizar el proceso de induccion general vy Contimo v Humanos debe evaluar los
s o .o | especifica que integre aspectos  como | Recursos ; . : procesos de induccidn que
del programa de induccion normativas, sistemas de gestion, politicas de | Humanos/ Jefe A.pqa.mr demarzo | paratodos Faculta{i' de_ Inducciones aprobadas se apliquen a cada nuevo
para los MUEVOS | o o tar io fisico. presentacion del Dir de 2023 los nuevos Educacion ¥ inculado v 1a satisfaccié
colaboradores enestar, espacio fisico, presentacion del grupo ecto vinculados Pedasogia vinculado y 1a satisfaccion
) de trabajo, procedimientos del cargo. = de los mismos con el
proceso.
Implementar un programa de capacitacion
trimestral para todos los miembros de la Reunion Semestral entre
Facultad donde se identifiquen las necesidades Recursos Decano v Jefes de Unidad
3 .- Realizar un programa | de aprendizaje, permufiendo cualificar al Humanos/ Decano | Trimestral 1 sesidn de 2 Capacitaciones para estudiar las
de Reinduccion personal, afianzar los conocimientos existentes Facultad horas programadas por afio necesidades de capacitacion
o conocer los cambios que generen los v hacer programacion para
procesos, garantizando mavor eficiencia ¥ cada trimestre.
capacidad de toma de decisiones.
SOCTALIZACION

Estrategia General. Generar espacios efectivos, a traves de acciones transparentes v comunicacion interna periddica.

Sitnacion Actual: El 50% de loz colaboradores perciben los procesos de
socializacion de la Facultad de Educacion v Pedagogia en el rango de regular, malo v
deficiente, manifestando que no se llevan a cabo de manera adecuada v que no se prepara a

las personas ante 1a gestion del cambio.

Objetive Estratégico: Disefiar estrategias que promuevan la divolgacion,
participacidn v apropiacion de los miembros de 1a Facultad, en los diferentes procesos de
cambio vy acciones planeadas, que conlleven a un mayor sentido de pertenencia.

Tiempo de

Actividades Metodo Responsable Periodicidad Duracién Lugar Indicador Seguimiento
1 -Desarrollar Miembros Comitée
hetramientas que . Direccitn / Grupo . .

; Capacitar a todo el personal de la Facultad ) : # funcionarios  con . .
permitan que los - : - .- | de apovo de Trimestral, a - . ; . | Encuesta de satisfaccion de
miembros de la Facultad S_DE:LE ﬁﬂgﬂlgmﬁmmﬁ;ﬁ;m ;:le:sl empleados de la partir de enero de }11;&;510“ de2 ;ap;lataf:mnm r;zﬁh;adae los programas de
se enteren de los cambios, y P FEP/ Jefes de 2023, Ol IMIEmbros capacitacion.

se adapten a los procesos
v mantengan informados.

funciones.

Unidad/ Oficina de
Recursos Humanos
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Programar reuniones semestrales con todos los ie;::::al ode ;ﬁi{:iiiﬁ
miembros de cada unidad de trabajo, donde se extraordinario Pedagosia ¥
haga una retroalimentacién de los procesos de | Miembros Consejo do exi ion de 2 £0g foctividad inf . d sfaccion de
cambio que s adelanten y se haga un balance de Direccién / jefes Elfan c:_c?sta ]L}sesn‘m el E e_ct1_t1 . OImMacion I.E,n_c:l.;‘csta e_-f.satls glt:_::ion
de los resultados obtemdos, los objetivos | de Umdad lev cion ras socy 2 2 miormacion recibida
cumplidos y las dificultades presentadas en relevante que se
dicho periodo. deba informar de
manera oportuna.
-Nivel de relevancia de
Presentar un informe contable para garantizar | Coordinador S tral 1 sesion de 2 la mfort;r‘liacmn Inf rral
transparencia de la gestion de recursos. Admimstrativo Emes horas presentaca. : OTMeE Semestra
-Eficiencia manejo de
[ECUIS0s
Encuestas de satisfaccion
Realizar boletines semanales que resuman las | Miembros Consejo de la informacién, donde se
decisiones del Consejo de Faculiad y eventos de | de Direccion/ Continuo Continuo Efectividad Informacién | evidencien las reacciones
la Facultad y difundir a los correos electronicos | Profesional de socializada de los colaboradores
de todos los miembros de la FEP Comunicaciones respecto a los boletines e
informacion compartida.

. . . Jefes de Umidad v/o . . . .
Divulgacion de Actas de las reuniones de cada Directores de Nivel de transparencia Seguimiento trimestral en
unidad en la pagina web para conocimiento P Continuo Continuo en documentos pagina web para verificar el
general fograma divulgados cumplimiento.

LIDERAZGO

Estrategia central. Gestién apropiada del talento humano que permita el reconocimiento de habilidades v el potenciamiento de las mismas.

Situacién Actual: El 53,03% de los colaboradores evaluan el liderazgo en el
rango de regular, malo v deficiente; puesto que perciben que se tienden mas a la rutina que

Objetivo Estratégico: Generar una cultura que motive e inspire a la
participacion, expresion de ideas v la construccion de un horizonte de manera

al cambio v que no se dispone tiempo para los colaboradores. mancomunada.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad %Enrﬁ?ﬁie Lugar Indicador Seguimiento
Reunirse con los jefes de cada umdad para
evaluar v analizar las habilidades existentes de | Comité de 2 sesiones de .
. . . ) P . Nivel de confianza con
1.- Promover el liderazge | los miembros, permitiendo reconocer en qué | Direccidn’ Jefes de | Continuo 2 horas los miembros
espacios pueden representar a la Facultad o | Unidad quincenal
liderar procesos internos que se deban realizar.
Miembros C ; Total talleres sobre
Capacitar a los Jefes v Directivos en | 18mmros - olfnsa]o habilidades gerenciales,
. habilidades gerenciales y realizar talleres que de Direccién / Jefes gestion de personal v . .
2.- Realizar talleres ) - de Unidad/ Oficina Facultad de . ; Informe de gestion Comite
promuevan la conflanza v compromiso S liderazgo / Total de L
- - de Recursos Educacién y = de Direccion
institucional en todos los miembros de 1a FEP. . capacitaciones
Humanos ) Pedagogia
Bimensual Programadas
Promover espacios de retroalimentacién y A partir de marzo | Continuo
acercamiento entre Directivos, Docentes vy | Miembros Comité de 2023

3.-Generar mecanismos
de integracidén ¥
participacion en la toma
de decisiones.

Empleados, en una sesion de 2 horas
programada de forma bimensual, donde se
promueva la participacion v la escucha activa
atendiendo recomendaciones v sugerencias que
permitan mejorar continuamente.

Direccién / Grupo
de apoyo de
empleados de la
FEP

Reuniones de
integracién vy
participacion
programadas
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MOTIVACION

Estrategia Central. Promover bienestar, flexibilidad, autonomia, desarrollo v crecimiento profesional.

Situacién Actual: El 50% de los colaboradores perciben la motivacién en la

Objetivo Estratégico: Implementar mecanismos de motivacién y apoyo para los

Dm=6.15 Facultad de Educacién v Pedagogia en el rango de regular, malo y deficiente, manifestando | empleados de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle.
que no hay apoyo, m1 interés en los colaboradores en su puesto de trabajo.
Actividades Método Responsable Periedicidad %:T::i)éie Lugar Indicador Seguimiento
La realizacion de talleres, espacios de | Miembros Comuté
1- Reali un plan de l_ntegra_c_lon Y [etro_a]m_l?ntamon__ programas de | Direccidn / Grupo
o induccion, capacitacion, la  delegacion v | de apoyo de - .
motivacion  para  los - Nivel de motivacion de
confianza expresados como estrategias en las | empleados de la
empleados de la Facultad - - . los empleados de 1a FEP
.. . | Debilidades Mayores, impactan de manera | FEP/ Jefes de . . L.
de Educacion y Pedagogia | . : - o ; A partir de enero Encuesta de Satisfaccidn
directa en mejorar la motivacién y el | Umidad/ Oficina de -
- de 2023 trimestral
compromiso de los empleados. Recursos Humanos
Analizar las situaciones personales de los R
o . laboradores vy permitir que  ante SCULSOS : - o
2 -Flexibilidad horaria oo - - i - Humanos/ Jefe Continuo Nivel de Flexibilidad
circunstancias familiares se permita organizar Directo
el horario laboral o trabajar desde casa.
Facultad de
Desde la Oficina de Extension v los programas Comité de Edun:acui{rn ¥
3.- Programas deportivos, | afines a la Recreacién v el Deporte, generar un D?rr:;cién" Oficina 1 semestre Pedagogia Nivel de Participacion Programa Deportivo ¥
artisticos v culturales para | programa para que los hijos de los empleados e E)ﬂenslic'vnv elaboracién en Pro P Cultural para hijos de
hijos de empleados participen en actividades deportivas, artisticas v e el Programa g empleados
Proyeccion Social
culturales.
Boletin Trimestral destacando v haciendo g -
4- Programa de | reconocimiento al trabajo bien hecho y los gff;i::cﬁmdad' T artir ;EELZO Continuo Efectividad Programa de | Encuesta de Satisfaccién
Reconocimiento logros alcanzados por los empleados de la Comunica-ciones ga 2023 Reconocimiento trimestral
Facultad (Docentes v Administrativos) -
Brindar la oportunidad a los miembros de
ocupar encargaturas y cargos gque generen | Comité de
5- Oportunidades de | ascensos dentro de la Facultad o promover sus | Direccion/ Oficina | A partir de enero - Empleados ascendidos/ -
Ascenso habilidades a mivel de Universidad, para ser | de Recursos de 2023 Continuo Total empleados FEP Informe de Gestion FEP
teidos en cuenta en cargos Profesionales v | Humanos
Directivos. Facultad de
Revisar los puestos de trabajo de cada Educacién y
empleado, teniendo en cuenta todos los | Comité de Pedagosia
aspectos  ergonémicos v psicosociales, | Direccion/ Oficina T Nivel de motivacién
6.- Anilisis de Puestos de | buscando mecanismos de solucién a las | de Salud A partir de enero Semestral Fisica v emocional de Encuesta de Satisfaccion
Trabajo dificultades encontradas. Se debe solicitar | Ocupacional/ de 2023 o leZdos puesto de trabajo
apoyo profesional v acompafiamiento de las | Servicio P
Oficinas de Salud Ocupacional y Servicio | Psicologico.
Psicologico de la Universidad.
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TRABAJO EN EQUIPO
Estrategia central. Implementar actividades de trabajo en equipo donde se fomente la creatividad, comunicacion intema v la eficiencia.

Situacién Actual: El 43.94% de los colaboradores encuestados perciben el

Objetive Estratégico: Promover el desarrollo de actividades colaborativas,

Dm=6.18 trabajo en equipo de la Facultad de Educacion v Pedagogia en el rango de regular, malo v | dende se involucren docentes v empleados de las diferentes unidades académicas de la
deficiente, manifestando que no hay una cultura que impulse a trabajar en equipo v hay | Facultad de Educacion v Pedagogia, permitiendo conseguir resultados misionales en equipo
mayor tendencia al trabajo individual v mejorando las relaciones personales v laborales.

Actividades Método Responsable Periodicidad gﬁ?ﬁ;&iﬂ Lugar Indicador Seguimiento
Capacitar a todo el personal de la Facultad | Miembros Comité
sobre temas relacionados con trabajo en equipo, | Direccion / Grupo & e .

.| generando talleres que permitan tener | de apoyo de Trimestral, a . T LOCIoNANos -:011: Encuesta de satisfaccion de
1.-Talleres sobre trabajo S T L . 1 sesi6n de 2 capacitacion  realizada/
en equino aplicabilidad v vivenciar las ventajas. empleados de la partir de enero de horas Total miembros FEP los programas de
quip FEP/ Jefes de 2023, [embros capacitacién.
Utidad/ Oficina de
Recurseos Humanos

Involucrar a docentes v empleados de la misma Eﬂiﬁ?ﬁi@-

umdad v de otras unidades de la FEP en los Pedasogia ¥

distintos proyectos que se adelanten, con | Equipo de =
2- Involucrar en los | funciones v responsabilidades claramente | Direccion/ Grupo - # de Docentes y -

: - : A partir de enero ; - Informe de gestion.
procesos a docentes v | definidas, que permitan lograr espacios de | de apoyo o Continuo Empleados involucrados . -
. - de 2023 . Encuesta satisfaccion

empleados cooperacidn, reforzar la confianza, mejorar la | empleados de la en procesos especificos

comunicacion entre los involucrados, abriendo | FEP

oportunidad para publicaciones colectivas e

investigaciones conjuntas v multidisciplinarias.

Realizar reuniones mensvales donde las Mensual, a partir

) . personas expresen las experiencias, fortalezas v - ;| defebrero de
3. Des_a.trolla: reumones debilidades encontradas en cada proceso v .ch_m de Unidades 2025, Fa-:ulta;lrde_ Tareas efectuadas’ Total | Informe de Gestidn.
de intercambio de . . Involucrados en los . 2 horas Educacién v - -
Lo poder retroalimentar v escuchar de qué manera Reunién para ] de tareas programadas Encuestas de satisfaccion

experiencias - " i procesos Pedagogia

operan otras unidades, logrando evidenciar procesos

patrones de excelencia. especificos

RESOLUCION DE CONFLICTOS
Estrategia Central. Establecer politicas justas, basadas en el respeto que sean garantes de derechos v deberes para todos los empleados.

Situacion Actual: El 50% de los colaboradores evahian la Resolucion de

Objetivo Estratégico: Generar una transformacion, donde se promueva la

Dm= 636 Conflictos en el rango de regular, malo v deficiente; puesto que perciben que la tendencia escucha respetuosa v atenta que permita mediar el conflicto ¥ buscar conciliaciones
es dejar que el tiempo los resuelva o que existan soluciones a medias. efectivas.
Actividades Método Responsable Periodicidad gﬁ?ﬁ;&iﬂ Lugar Indicador Seguimiento
Invitar a expertos v organizaciones lideres en
manejos de conflicto, que permitan a los
directivos saber de qué manera tratar asuntos de
conflicto que se generen dentro de la Facultad,
s i dben e, o e prfsnds | g
. poyarse y que ., . p Recursos Semestral. . Facultad de # casos de laFEP Informe de gestién de
1.- Capacitar al personal | sensibilizarse v dar solucion efectiva a los H / Comité A partir d 1 sesién por Ed S 4 Comité de Convivenci
Directivo conflictos Umanos omte partir de enero cemestre lucacion y repoﬂa 0s en omite ONVIVENC1a
- de Convivencia de 2023 Pedagogia Convivencia Laboral para asuntos de la FEP

Mas que como solucionar los conflictos, es
importante que los Directivos conozcan como
deben gestionar al personal y mantenerlo
motivado, para evitar que existan este tipo de
sifuaciones.

Laboral
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COMUNICACTION PARTICIPATIVA
Estrategia central. Hacer que los empleados se sientan escuchados para propiciar ambientes de trabajo satisfactorios.

Dm=6.38

Situacién Actual: El 48 48% de los empleados encuestados evalian la
Comunicacion Participativa en el rango de regular, malo v deficiente; puesto que perciben
que se informa cuando las decisiones ya estin tomadas v no se permite la participacion v
opiniones sobre asuntos que corresponden a los roles que se desempefian.

Objetivo Estratégico: Promover canales de comumcacién constante que
permitan que los empleados (docentes ¥ administrativos) de la Facultad de Educacion y
Pedagogia, se enteren con oportunidad de las situaciones v cambios que se presentan v
tengan la oportunidad de generar acciones o propuestas relacionadas, promoviendo la
democracia v la participacion de todos los miembros.

Actividades Meétodo Responsable Periodicidad TEIET::;;:]G Lugar Indicador Seguimiento
El personal directivo debe recibir capacitacion # funcionarios con ..
- S 3 S Informe de gestién
- sobre estilos de direccion, que permita un . Semestral. - cargos directivos -
1.- Capacitar al personal . LR Oficina de . 1 sesion por . , Programas de Capacitacion
L cambio de una Facultad autoritaria y vertical, A partir de enero capacitados/ Total .
Directivo - : Recursos Humanos - semestre Oficina de Recursos
hacia una Facultad abierta a las personas y con de 2023 Facultad de personal cargos | g,
S : ; - S S umanos
un trato mas directo e inclusivo. Educaciony | directivos
Crear espacios de didlogo, intercambios de | Comité Direccidn / Pedagogia Encuesta semestral sobre
2.- Desburocratizar la | saberes v comunicacidn participativa, donde se | Grupo de apovo de - . Nivel de Satisfaccién satisfaccidén en programas
o = Bimensual 2 horas g T o :
toma de decisiones escuche ¥ se tenga en cuenta la opimoén de los | empleados de la espacios de didlogo de capacitacion y espacios
miembros de la Facultad. FEP de comunicacidén
RECONOCIMIENTO

Estrategia central. Hacer de los empleados parte importante de los

rocesos, reconociendo sus imiciativas.

Situacién Actual: E1 40,91% de los empleados califican la dimension
reconocimiento en el rango de regular, malo y deficiente; puesto que perciben que no se

Objetivo Estratégico: Disefiar e implementar un plan de reconocimiento

Da= i reconocs e_l trabajo de l_as personas, a_l_m_que la Universidad cuenta con il programa de laboral a los funcionarios de la Facultad de Educacion v Pedagogia de la Universidad del
reconocimiento por el tiempo de servicio, el cual no se ha vuelto a realizar, pero hace falta Valle
un programa con un enfoque mas humano y motivacional Hay un sentimiento de ’
inequidad, al existir mas reconocimiento al estamento docente v no al admimistrativo.
Actividades Método Responsable Periodicidad T'emP? ,de Lugar Indicador Seguimiento
Duracién
Elaborar un Plan de Reconocimiento, con el | Miembros Comite Reunion de Comité del
apoyo de la Oficina  de Recursos Humanos, la | Direccidn / Grupo Grupo de Responsables
1.- Disefio de un plan de | pariicipacion de los miembros de la Facultad v | de apoyo de A partir de enero Efectividad del 13 avalar el prosrama de
reconocimiento del | el equipo de Direccion, donde se definan jqué | empleados de la dep20"3 3 meses programa de Feconocimientg &t
desempefio laboral. actitudes v comportamientos van a ser | FEP/ Jefes de - reconocimiento Incluir en Plan ae
reconocidos?, jcémo se van a gestionar los | Umidad/ Oficina de Desarrollo
recursos?, etc. Recursos Humanos
Utilizar los mecanismos de informacién interna
2 - Implementacién del para ;c_:loca: en practica el plan (_ie incentivos, | Recursos _ _ Facultad de
Plan penmtlmdo que la Facultad sea pionera de este Humanos/ Equipo Mensual 2 horas Educacidn v
tipo de propuestas que benefician a los demas | Direccion FEP PeHagogia
colaboradores de la Universidad. : -
Encuesta de satisfaccion en
Nivel de Satisfaccion programas de capacﬂ_acnf_q
Incluir en carteleras v pagina web de la Plan de Reconocimiento | J C-Pacios de comunicacion
Facultad el empleado del mes que obtuvo Comité de La informacion Lista de asistencia
3. Difusion gel | reconocimiento, haciendo una dedicatoria Direccisn/ Tefes de queda publicada
eConoCimiento por su buena labor, esto fomenta_ la Unidad/ Oficina de Mensual en pagina y
excelencia, impulsa el compromiso, Comunicaciones hasta los nuevos
desarrolla  confianza v aumenta la reconocimientas

productividad.
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AUTOEVALUACION
Estrategia central. Evaluar con ética, veracidad v sin coercidon, basados en el nivel de compromiso, competencia, conocimiento y comprensidn de las gestiones desempefiadas.

Sitnacién Actual: E1 37 88% de los empleados califican la ditmension
autoevaluacion en el rango de regular, malo v deficiente; dado que perciben que no existe un
método de autoevaluacion para cada puesto de trabajo.

Objetivo Estratégico: Establecer acciones tedricas v practicas que permitan valorar
de manera individual v colectiva hasta donde el trabajo que se estd realizando, contribuye para
alcanzar con calidad, los objetivos v los propésitos institucionales establecidos por la Facultad.

Actividades Método Responsable Periodicidad 'gzr:;?ﬁie Lugar Indicador Seguimiento

Elaborar un instrumento que permita hacer una
1.- Digefiar un instrumento | retroalimentacién permanente sobre como se estan | Equipo de . Efectividad de . -2 .
de  autoevalvacion por | gestionando los procesos, tendendo en cuenta | Direccion’ Jefe je%aég; de marzo 3 meses informacion relacicnada Ex a11_.|ac1100n del instrumento
puesto de trabajo politicas, lineamientos, directrices, normatividad, | Directo en el instrumento

planes, para cada puesto de trabajo. Facultad de

. Una vez definidas las gestiones donde se evidencia Educacn:fu ¥

2.- Crear estrategias que dehilidad, copiar patrones de excelencia o generar _ _ Pedagogia Nivel de cumplimiento v ) )
permitan fortalecer estrategias que permitan optimizar los procesos y | Joie Directe/ Semestral 30 minutos calidad de las tareas | ['ian de Mejoramiento del
aspectos dEh'tLe"’ ymejorar | cymptir con los objetivos ¥ Hempos establecidos. | Etipleado asignadas proceso de autoevaluacion
continuamente.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Estrategia central. Hacer una revision de las metas v objetivos de la Facultad v describir tareas v responsables para alcanzarlas, la cual debe incluir a todos los miembros.

Dm= 689

Sitnacion Actual: E1392,3%% de los empleados califican la dimension estmictura
organizacional en el rango de regular, malo v deficiente; dado que perciben que los intereses
particulares de cada unidad académico- administrativa priman sobre el interés general de la
Facultad, afectando el trabajo interdisciplinario v las posibilidades de integracidn.

Objetive Estratégico: Establecer estrategias que promuevan una estructura abierta,
de comumicacion directa y flexible, donde los miembros de la Facultad puedan integrarse v se
puedan llevar a cabo procesos agiles, en funcion de la mision v los objetivos de la Facultad.

Actividades Método Responsable Periodicidad 1];;?:::?61& Lugar Indicador Seguimiento
Bealizar los programas de capacitacidn sobre I\I\;[_tem‘t:.r_os Fgfte 4 " funci . Encuesta de satisfaccion de
liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion ireccion po oe . i 1 zes16n de 2 ’ TuAEonanios  CoRyoe programas de
asertiva, que se han expuesto en acciones apoye de empleados | Trimestral, 2 partir horas capacitacion realizada/ capacitacion

- o de la FEP/ Jefes de de enero de 2023, . Total miembros FEP ’
anteriores, para reforzar el reconocimiento v los Unidad’ Oficina de Continuo
lazos de conflanza. R:icma;s Hsg:nos Lista de asistencia
Disefiar un programa de intercambio de puestos de Eeunion de Comité del
1.- Implementar estrategias | trabajo, que permita a las personas salir de los Miembros Comité Grupo de Besponzables para
quepermitan la integracién | procesos rutinarios del cargo y reconocer las Direccién / Grupo de avalar ] programa de
de 1?5 ldﬂ'mas unidades ﬁmc‘."”ﬁs que realizan sus COMPARSIDS, esto apoyo de empleados | A partir de enero Efectividad del programa mten;amblo de puestos de
académico- permite el desarrollo  profesional,  fortalecer ‘ | 4 meses . trabajo.
= . . 5 ) de la FEP/ Jefes de de 2023 de Intercambio .
administrativas de la | competencias, actualizarse, valorar el trabajo del Unidad’ Oficina de Informes anuales de gestidn.
Facultad, permitiendo una | otro, permite  identificar  habilidades ¥ Recursos H s
comunicacidn mas directa | conocimientos desconocidos, abre la oportunidad Facoitad de Encuesta de satisfaccion
v flexible. de relacionarse con otros. Educacién v trimestral
Pedagogia ’
Crear espacios de didlogo, intercambios de - f s Encuesta semestral sobre
b : S icipati Miembros Comite tisFaceid de
ms }.?On;_];:w?mﬁ ld d:P'ﬂ va, cc;ln ) Direccidn / Grupo de Bi al T8 Nivel de Satisfaccion Fals ;:;cm m progr_’amz.’;
acion transversal, donde se escuche y apoyo de empleados imensn oras espacios de didlogo capacitacion y espacios
ze tenga en cuenta la opinidn de los de 1a FEP comunicacion
miembros de la Facultad. Lista de asistencia
£ Propuesta de trabajos
Discutir v acordar proyectos y estrategias Fola:;;atr?'_o de grlllpos, de
institucionales que promuevan el trabajo m;t-e acion, dE]US e
5. P er el trabai organico entre las distintas unidades Miembros Comité :r :1_5'13: mesas i Inf: de esti
<. TIOMOVEr & waba académico- administrativas v los grupos de Direccion / Jefes de Semestral 3 horas 82)0 de propuestas pot torme de gesuon
interdisciplinar N 1a Facultad. Lista de asistencia

investigacion dentro v fuera de la Facultad.

Unidad/

# procesos con
participacion inter e intra-
facultades.
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COOPERACION
Estrategia central. Programar espacios de mtercambio de conocimiento, donde se establezcan equipos de apoyo para cada objetivo planteado, garantizando iniciativa, compromiso vy sentido de pertenencia.

Situacién Actual: El 33.33% de los empleados califican la dimensidn L . . ) . . -
- X . - : _ Objetivo Estratégico: Promover £spacios para compartit conocimiento v crear
cooperacion en el rango de regular, malo v deficiente; dado que perciben que en la Facultad ; - - : :
_ : B 2 o alianzas entre las diferentes unidades de 1a Facultad, que permita afianzar las relaciones v
priman los conflictos sobre la integracién y no hay solidandad entre pares, afectando la . baiar de % s
motivacion y la capacidad para trabajar en equipo. encontrar intereses comunes para trabajar de forma mancomunada.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad %ﬁ?ﬂ;&i‘! Lugar Indicador Segnimiento
Miembros Comité
. o Direccién / Grupo N . . Encuesta de satisfaccion de
Realizar los programas de capacitacién sobre de anovo de Trimestral 1 sesién de 2 # funcionarios  con los prosramas de
1.- Programa de | liderazgo, trabajo en equipo. comunicacion em If:;‘dos dela partir de e;laro de horas - capacitacion  realizada/ ca gcitﬁcién
capacitacién continua asertiva, que se han expuesto en acciones PEg Tefos de. 2073 Total miembros FEP P i
anteriores. Unidad/ Oficina de Lista de asistencia
Recursos Humanos
Realizar actividades, encuentros, trabajos en ;?iilégiige
grupos, que permitan superar las fracturas Pedasoaia ¥
histéricas y abrir espacios para reconocerse, Mensual. a partir £08 £ asnacios de
2 - Espacios de encontrar posibilidades de articulacién vy ;13 febre;o dpe r'rmtegmcién Inf; de Gestid
integracion entre las propuestas de trabajo colectivo. Jefes de Unidades/ 2023 ' = dos/ 12 ( orme ge Lyestion.
diferentes unidades Estos espacios deben ser convocados para | Involucrados en los R 2 horas nggIWama 03'1 JNesCs E 12 de Satisfaccio
académico- brindar nformacién general de la Facultad y | procesos r?:li:?so;.s para a;ma.:lo, pa:z zugr?tzlz ncnesia de satistacaion
administrativas reforzar el conocimiento de la mision, visidn, P i : inicia)
valores y objetivos que se persiguen, para crear gspecilicos [mas el que ¢ 1mc1a,
una cultura de mstitucionalidad v sentido de
pertenencia.

Tabla 100- Plan

de accion clima organizacional FEP Fortalezas menores- Universidad del Valle

BALANCE VIDA TRABAJO
Estrategia central. Generar programas que promuevan la flexibilidad y ayuden a los empleados a tener un equilibrio entre la vida laboral v personal.

Situaciéon Actual: El 39,39% de los colaboradores tienen una percepcion negativa, Objetive Estratégico: Formular politicas que promuevan la equidad, el
Fm=7.05 manifiestan que la Facultad no se preocupa porque exista un balance vida- trabajo v que la carga | respeto por el otro ¥ la empatia.
laboral no es distribuida de manera equitativa.
Actividades Método Responsable Periodicidad %ZT::;;: Lugar Indicador Seguimiento
Como se menciond en la actividad 1 v 3 de la
dimension f;i]l;cc_lon ¥ Ca?an_:clltac_m;= espfas Miembros Comité Reunion de Comité del
g:;g colabsofa dorﬂaanl: ":tf ;zf ; ivmmgr;?% r; Direccién / Grupo de Efectividad del Grupo de Responsables
1- Programas de conocimiento de S]f i fancion 1 | apoyo de empleados | A partir de enero 3 meses programa de para avalar el programa de
Induccién y Reinduccién i i ol ¥ de la FEP/ Jefes de de 2023 i induccién y induccién.
E responsabilidades, potencializando su . ; 5 N - A
- S . Unidad/ Oficina de remnduccion Incluir en Plan de
desempefioc v disminuyendo retrabajos w
. h . Recursos Humanos Desarrollo
contratiempos que le generen dedicar tiempo
adicional a sus actividades. Facultad de
ﬁ?ﬁfm‘;ﬁa dzst;delf nis.nbf;l ;:'r?fnsci;z::mlsz Comité de Direccidn/ ?:;C:{Clqn ¥ Estudio de cargas laborales
2 - Revision de las ita identifi 1 tan 4 Recursos Humanos/ | A partir de febrero 3 agogla Nivel de eficiencia
funciones. P 2 IGSNUIICAr 2 725 PErsonas que estan con Grupo de apoyo de de 2023 mmeses respuesta de procesos | Encuesta de satisfaccion
sobre carga laboral v buscar mecanismos de .
T empleados de la FEP trimestral
redistribucién.
Hacer seguimiento 2 cada lugar de trabajo para
revisar s1 las herramientas de trabajo cumplen
3 - Revision de elementos | —o0 l_os _crlterlos de Ergonomia,. s hay un éptimo Recursos Hum_ :mos:: A partir de febrero . Nivel de satisfaccion Plan de Desmo!lo .
) rendimiento de los equipos y se cuenta con los Salud Ocupacional/ Continuo . Encuesta de Satisfaceion
v lugares de trabajo . - - . - - de 2023 lugares de trabajo :
insumos necesarios para realizar las labores. En | Comité de Direccion trimestral
caso de encontrar dificultades se deben generar
recursos para dar solucién mmediata.




170

4.- Flezbilidad

Reconocer cuando una persona tenga alsuna
dificultad familiar v permitir el trabajo desde
casa v en tiempo flexible.

Jefe Directo

A partir de febrero
de 2023

Continuo

Nivel de motivacion
del empleado

Encuesta de Satisfaccion
trimestral

5.- Cumplimiento horario
laboral ¥ vacacional

Garantizar jornadas de trabajo justas que
permitan que las personas tengan tiempo para
sus provectos personales, no colocar tareas por
fuera o hacer llamadas por fuera del horario
laboral, a menos que sea una eventualidad v se
tenga que atender de manera urgente.

Respeto por el periodo de wvacaciones,
permitiendo que las personas puedan disfrutar
de todo el tiempo solicitado.

Lo anterior, permite evitar estrés, fatiga vy bajo
rendimiento por falta de descanso.

Jefe Directo/ equipo
de trabajo

A partir de febrero
de 2023

Continuo

Facultad de
Educacion v
Pedagogia

Nivel de motivacion
del empleado

Encuesta de Satisfaccion
trimestral

INFRAESTRUCTURA
Estrategia central. Generar ambientes de trabajo seguros, limpios, comodos v elementos de trabajo adecuados, que contribuyan al rendimiento v el bienestar dentro de la Facultad.

Fm=721

Situacion Actual: E128.79% de los colaboradores perciben esta dimension de manera

negativa, argumentando que los equipos v elementos de trabajo son escasos v/o obsoletos,
adicionalmente manifiestan que no hay aulas v espacios para oficinas suficientes ni bien dotados.

Objetivo Estratégico: Generar proyectos de inversion que permitan la
modernizacion de espacios, equipos, programas v elementos de trabajo, que brinden
funcienalidad v comodidad para el buen desarrollo de las funciones.

Tiempo de

Actividades Metodo Responsable Periodicidad Duracién Lugar Indicador Seguimiento
Lo enunciado en la actividad 3 de la dimension
balance vida- trabajo.
El personal debe conmtar con elementos de Vicerrectoriz
s trabajo ergondmicos. Administrativa/ S - . . .. Plan de Desarrollo
}.1 i;gj‘;:ﬁ,f;b%?mms _ _ Oficina de Plancacion | 45570 4 V€10 | Continuo ﬁ?ﬁeg%ftﬁgm Encuesta de Satisfaccion
= Las aulas de clase, salas de sistemas, equiposde | / Salud Ocupacional/ = trimestral
oficina v laboratorios deben dotarse con | Comite de Direccion
tecnologia v programas modernos.
Facultad de
La Universidad en general estd presentando Educacién v
grandes dificultades por la ampliacién de la Conti Pedagogia Plan de Desarrollo
) . ontinuo
oferta de cupos v programas; por lo que es de acuerdo
2 - Construccién v urgente la ampliacion de aulas, creacion de | Comité de Direccion/ con las Nivel de Provecto de Inversion
T 4 auditorios v la dotacion de estos espacios con Vicerrectoria A partir de febrero . cumplimiento
actu_a.l.tz_at‘:u?n de tecnologia de punta, awre acondicionado, que Administrativa/ de 2023 necesidade provectos de Estudio de cargas laborales
auditorios v aulas de clase - . P o i . .. 5 o
! garantice calidad académico- administrativa. Oficina de Planeacion presentada inversion

La red de internet debe tener mavyor capacidad
v cobertura.

]

Encuesta de satisfaccion
trimestral

EVALUACION DE DESEMPENO
Estrategia central. Realizar una actualizacién del manual de funciones, que permita definir con claridad los objetivos del cargo, detectar las necesidades de formacion v mejorar el rendimiento de los empleados.

Fm=7.2%

Situacion Actual: E1 34 83% de los colaboradores no se identifican con la forma
como s¢ realiza 1a evaluacion de desempefio, considerando que carece de objetividad v no hay
claridad en las funciones que desarrollan, pues se van incluyendo actividades v procesos gue no

Objetivo Estratégico: Promover junto a la Oficina de Recursos Humanos,
un sisterna de evaluacion de desempefio objetivo, equitativo v constructivo, que
fomenten el desarrollo de las personas, contando con claridad en las funciones de cada

son propios del cargo v por errores pueden salir mal evaluados. Asimismo, manifiestan que esta | cargo.
debe ser mas participativa v reflexiva, puesto que se diligencia como mero formalismo.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad —%;E,rm;];éie Lugar Indicador Seguimiento
Redisefiar el manual de funciones va que hov en
P dia se realizan actividades que no son explicitas | Comité de Direccion/ \ - Reunion e informe de
L- RE‘.WSIQP ¥ en el dicho documento, para de esta manera Vicerrectoria A partir de febrero Faculta(_irde_ AprobagnonﬂManual retroalimentacion e
actualizacidn manual de S N . e . o 4 meses Educacion v de funciones ) . .
Funciones tener indicadores de mayor claridad y validez Administrativa/ de 2023 Pedagozia actualizade informacion sobre cambios
de lo que se guiere medir. de esta manera €l | Oficina de Planeacion = en el manual de funciones

proceso es mas objetivo.
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) Realizar una evalvacién que involucre a todo el | Comité de Direccion’ Aprobacion Reunié - -
2- Rfe"mm_“u EI., personal que infiere en el desarrollo de las Recursos Humanos! A partir de junio evaluacion de ) on Ei.e retoahment;moﬂ €
proceso de evaluacion de Funci del colaborado Gruno d o de de 2023 3 meses de . informacion sobre cambios en la
desempefio 1ones Gel cotaborador. Po Ce apoyo - SEmpeno evaluacion de desempefio
empleados de 1a FEP actualizada

Programar reuniones con jefes para discutir

resultados ¥ recibir retroalimentacion directa v

formativa, donde se pueda hacer un comparativo .
3- Generar espacios de con periodos anteriores, mostrar las fortalezas y Jefe Directo/ ) Evaluacion de Resultados de evaluaciones
reflexiony planes de accion donde existan debilidades, en este Emplead{{.- Oficina de | Anual Continuo Competencias Encuesta de satisfaccion
retroalimentacion espacio es importante reconocer si han existido Recursos Humanos .

- - S trimestral

cambios e indagar las sitwaciones que han

conllevado a ello, para dar seguimienio v

acompafiamiento al colaborador.

COMPENSACION

Estrategia central. Promover 1a actualizacion de las tablas salariales, donde se incluya el salario monetario v emocional, el cual sea equitativo v permita satisfacer las necesidades basicas de los empleados.

Situacion Actual: E1 28,79% de los colaboradores no =e sienten motivados con la compensacion
recibida, argumentando que no es acorde con las exigencias del cargo v que es baja frente al

Objetivo Estratégico: Solicitar a 1a Oficina de Recursos Humanos, realizar una
revision y actualizacion de la tabla salarial, buscando una contribucion justa y

mercado laboral. equitativa, de acuerdo con el nivel de responsabilidad de los empleados.
Actividades Método Responsable Periodicidad ];;lel':_jal::?ﬁ‘:le Lugar Indicador Seguimiento
Revisar las tablas salaniales ¥ funciones de cada
cargo, puesto que asi exista un puesto general, las Actualizacién Reunion e informe de
1 - Flaborar un estudio de funciones son especificas v en algunos de estos | Equipo de Direccion/ tablas salariales retroalimentacion e informacion
a- lizacion de tablas casos el nivel de responsabilidad es mas elevado Vicerrectoria A partir de 6 meses . f:mciones sobre tabla actualizada v
salarizles por lo que la retribucion debe realizarse de manera Administrativa/ febrero de 2023 po ificas del autorizada por la Vicerrectoria
consecuente. Los salarios deben ser comparados Recursos Humanos g:fezl 1cas e Administrativa
frente al mercado laboral de entidades estatales v Facultad de g
ajustados a favor, sin generar disminuciones. acultad
- —— - Educacién
Es necesario que la Universidad brinde a los 7
. . ki Empleados
colaboradores la afiliacion a la caja de Pedazogsia’ | afiliados Caia
2.- Afiliacion Caja de compensacion familiar, pues no es suficients con el A partir demarzo Continno \-’ice:g{eami de I Pago v beneficios recibidos por
Compensacion Familiar Fondo Rotaterio de Vivienda, las personas estin Comité de Direccién/ de 2023 2 C - caja de compensacion
perdiendo la oportunidad de aplicar a subsidios ¥ Eml € H]mccmr? Administrat F;I";I;grmmm
espacios recreativos. m&ﬁ;ﬁﬁ?s' iva
Desde la'Djrec,cmn de la E;cultad de Educ;r.:mn Y| Administrativa’ Grupo
Pedapogia, se debe solicitar a la Oficina de N
- = . . . de apovo de empleados Anual
3.- Socializar los Recursos Humanos, espacios de informacién sobre de 13 FEP A ir de juni 1 sesion d Efectividad d En d isfaccié
beneficios ¥ los beneficios de los empleades, pues la i partir de junio seston e ectividad de flcuesta de satistaceion
4 L= : Lt de 2023 2 horas 1a Informacion trimestral
Compensaciones Universidad tiene muchos beneficios que son

desconocidos por los empleados v se pierde la
oportunidad de aprovecharlos.

RELACIONES INTERPERSONALES
Estrategia central. Garantizar espacios de cooperacion v apovo. que promuevan un ambiente de compafierismo v buenas relaciones entre los empleados.

Fm= 738

Situacion Actual: E1 33 33% de los colaboradores sienten que esta dimension no es positiva; toda
vez, que falta solidaridad, cada uno esta realizando su trabajo v hay pocos espacios para la

integracion, ademas que, la arrogancia de algunos afecta las buenas relaciones.

Ohbjetivo Estratégico: Promover espacios de relacionamiento, libertad de
expresion, que permita afianzar relaciones, compartir experiencias v generar redes
de solidaridad v apovo entre los miembros de la Facultad de Educacion y

Pedagogia.
Actividades Método Responsable Periodicidad ];;lel':_jal::?ﬁ‘:le Lugar Indicador Seguimiento
Dentro de los espacios de capacitacion que se han Miembros Cotmité 4  funcionarios
propuesto en las dimensiones anteriores, se deben Direccion / Grupo de ) . T .~ | Encuoesta de satisfaccion de los
. EE - . Trimestral. a 1 sesion de con capacitacidn S
1.- Espacios de incluir temas como ambientes de trabaje sano, | apovo de empleados de i d de 3 hy lizada' Tota] | PrOSTamas de capacitacion.
itacion resolucion de conflictos, inteligencia emocional 1a FEP/ Jefed|de partir de enero - oras fed -0
capaci . £ : ! 2023. Continuo miembros FEP

escucha activa, fomentando el aprendizaje v
fortaleciendo espacios de reconocimiento.

Unidad/ Oficina de
Recursos Humanos

Lista de asistencia
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Mensuval. a
2.- Espacios de partir de
integracion entre las Jefes de Unidades/ febrero de
diferentes unidades Actividad 2 de 1a dimension cooperacion Involucrados en los 2023 2 horas
académico- procesos Reunidn para
administrativas procesos

especificos
3.—(_3&11&1‘31’ _rf:lec?mmos I}ilmli:rols Comité Bimensual,
de integracion y Actividad 3 de Ia dimension liderazgo Direccion/ Grupo de |y i e 2 horas
participacion en la toma apovo de empleados de marzo de 2023

de decisiones.

laFEP

Facultad de
Educacion
v Pedagogia

# espacios de
integracion
programados/
12 (meses del
afio, para el
primer afio,
tener en cuenta
el mes en que se
inicia)

Informe de Gestidn.

Reuniones de
integracion ¥
participacién
programadas

Encuesta de satisfaccion

HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

Estrategia central. Revisién v analisis de puestos de trabajo que permitan mantener v mejorar 1a salud de los empleados, asi como su capacidad de trabajo.

Fm=7.47

Situacion Actual: E1 31,829 de los colaboradores no se sienten satisfechos en esta dimension,
dado que no hay capacitaciones sobre riesgos laborales v consideran que el funcionamiento de la

Oficina encargada de estos asuntos no es el adecuado.

Objetivo Estratégico: Promover espacios que garanticen seguridad, higiene v salud
fisica v mental a los colaboradores para el optimo desempefio de sus funciones.

Actividades Meétodo Responsable Periodicidad ];;;::?612 Lugar Indicador Seguimiento
Reunion e informe de
Realizar un diagndstico sobre las condiciones Miembros Comité Aprobacion refroalimentacion e informacién
1 -Pr de Salud existentes de cada puesto de trabajo v establecer Direccion/ Re A partir de Ppro d sobre los riesgos detectados v el
-~ FIograma factores de riesgo existentes. wreccion /| Recursos partir 4 meses fograma de lan de inversion para
Ocupacional .. LS . L Humanos/ Oficing de enero de 2023, Satud p S para
Solicitar cotizaciones v realizar plan de inversion Salnd Ocupacional Ocupacional actualizacion de espacios que
para actualizacion de muebles v equipos de oficina. 3 P cumplan con condiciones de
ergonomia.
Convocar a espacios donde se informe sobre los # funcionarios
riesgos existentes v las acciones gue se deben Trimestral, a con capacitacion | Informe de Gestion.
2.- Capacitacion realizar cuando exista un factor de riesgo. Estos Salud Ocupacional partir de enero 2 horas Facultad de | realizada’ Total
espacios permiten visibilizar las gestiones de la de 2023, Educacion miembros FEP Encuesta de Satisfaccion
Oficina de Salud Ocupacional v Pedagogia
Realizar inversion de acuerdo con las necesidades
detectadas en espacios fisicos donde se encontrd
riesgo (insumos, sillas, escritorios, ubicacion de los Nivel de 3
gtc;:rr;p1.1ta:clr::ms= posturas, temperatura, luminosidad, M_iemb_r_os Comité Continuo de satisfaccion de Informe de Gestion
3 -Inversion v acciones de 0 Duez_:c;c;ni:.- Gsﬁud d A partir de acuerdo con las mndlc;onj: Avances actualizacion de
mejora Visitas de 1a Oficina de Salud Ocupacional o con la cupacto pc: € | enero de 2023 necesidades en su puesto espacios fisicos
T : apoyo de empleados de ! trabajo
iniciativa de los empleados de apovo para realizar encontradas

pausas activas. laFEP

Encuesta de satisfaccion
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PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
Estrategia central. Disefiar un manual de procesos para cada cargo, que facilite los procesos de induccidn, adaptacion v eficiencia en las funciones que se desempefian.

Situacion Actual: E1 28,79% de los colaboradores no ze zienten satisfechos en esta dimenzidn, dado
gue no hay claridad para el desarrollo de los procesos y faltan manuales que faciliten el desarrolle de
las funciones, falta programacion dado que todo se solicita con urgencia y se observa inexistencia de

Objetivo Estratégico: Dizefiar un manual de procesos para cada cargo, que permita
brindar claridad en las funciones que se deben realizar v responder de manera oportuna a
las solicitudes que se realizan. Desde la Direccién de la Facultad se debe solicitara la

F comunicacion cuando se elaboran los calendarios académicos y administrativos, lo que ocasiona administracion central, en espacios como Consejo Académico y Consejo Superior, realizar
dificultad para atender con agilidad y eficiencia. una planeacion que tenga en cuenta los procesos académicos y administrativos, para evitar
travmatismos v que las personas ejecuten con pleno conocimiento v con un tiempo
prudente los procedimientos que se deben llevar a cabo.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad Tlemp? 'de Lugar Indicador Seguimiento
Duracién
Disefiar un manual de procesos para cada cargo,
posibilitando que, ante cualquier eventualidad, las Comité de Direccion/ 3 meses, " nivel de
personas puedan seguir los procedimientos que se Grupo de apoyo Semanal a manual ﬁaﬁacién ol Manual de procesos
1.- Manual de procesos establezcan para cada actividad. Esto genera una mejor | empleados de la FEP/ | partir de enero inicial.
adaptacion ¥ es un elemento de apovo en los procesos de | Empleado directo del | de 2023, Actualizacion | Facultad de cargo Encuesta de satisfaccion trimestral
induccion. Debe ser actualizado si hay variacion en los Cargo continua Educacion v
procesos. Pedagogia
2.- Revision de las Hacer un estudiosobre cargas laborales fundamentado en | Comité de Direccion’ . Nivel de .
funciones (actividad 2 el manual de funciones, g1:1|.1e permita identificar a las Recursos Humanos/ Qm.nct_anal - eficiencia Estudio de cargas laborales
dimension balance vida- personas que estin con sobre carga laboral y buscar Grupo de apoyo de ?Emge 2023 o meses respuesta de E sta de satisFaccion frimestral
trabajo). mecanismos de redistribucion. empleados de la FEP Fhremn ge S8 procesos 2 g8 sausiaccion times
o . . - . Mayo y
Se necesita involucrar en la planeacién de los calendarios Miembros Comité noviembre
a guenes realizan funciones  académicas ¥ Dureccion / 3 meses antes Mivel de
3.-Involucrar a personal en | administrativas, para construir un escenario del semestre, Vicerrectoria de publicar el Continuo para flexibilidad del E sta de satisfaccion
calendarios académicos que facilite los procesos, donde no existan interferencias, Administrativa/ calendario del cada semestre calendario
pues esto causa traumatismos y genera estrés para Vicerrectoria inicio de cada académico
quienss adelantan las funciones. Académica semestre

PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO
Estrategia central. Definir de forma clara las metas y objetivos estratégicos, involucrando a todos los miembros que conforman la FEP.

Fm=7.70

Situaciom Actual: E1 22,73% de los colaboradores no se sienten satisfechos en esta dimensién, dado
que algunos desconocen el Plan Estratégico de Desarrollo de la Facultad, otras personas perciben que,
en su desarrollo, no hay comunicacién con las personas sobre lo que se plasma en el documento; por lo
que no hay una alineacion entre los objetivos estratégsicos planteados v las personas, que son quienss

Objetivo Estratégico: Establecer canales de comunicacién con los miembros de la
Facultad de Educacion y Pedagogia, donde se socialice y se construya un trabajo colectivo,
que permita reconocer y tener claridad de 1a mision, vision, politicas, estrategias v
objetivos que se persiguen, permitiendo trabajar con sinergia y orientar acciones para el

finalmente trabajan para lograrlos. cumplimiento de lo proyectade a corto, mediano v largo plazo en el horizonte
institucional.
Actividades Método Responsable Periodicidad Tlempc.n'de Lugar Indicador Seguimiento
Duracién
Cenvocar a todos los miembros de la Facultad a espacios
de intercambio de experiencias, donde se resuelvan
. dudas y se recojan las ideas v necesidades surgen Reuniones L -

.1'_ CUH“DF&tDIl& desde }el desan'Jnllo de =u fl_mcio'n, construql;eendo de Miembros Comité A partir de . programadas Plan Estratégico de Desarrollo

intercambio de . ; . - ! e Contittoo .

experiencias manera colectiva el horizonte m.tsmngl de la Facultad. Direccion enero de 2023, Plan Estratégico Encuesta de Satisfaccion
Actualmente ya hay mesas de trabajo conformadas por de Desarrollo
docentes nombrados, se requiere incluir al personal
administrativo y contratistas. Eﬁ{ziﬂz
Establecer con todos los integramtes de la Facultad Pedagogia
canales de comunicacion directo. capacitaciones ¥ T
reuniones frecuentes en los que =e comunique
eficientemente  la construccidn,  implementacion, Miembros Comité Documentos v

7 - Divnleacién v seguimiento ¥ desarrollo de las metas, objetivos, planes Direccion’ Mensual, a 3 de Plan Estratégico de Desarrollo

- ongacion y de desarrollo y estratégico a mediano y largo plazo para | Coordinador mesa de artir de febrero | Continuo espacios

Socializacion . y g ylarge p P . . P socializacion . ..
garantizar que se involucren todas necesidades tanto trabajo/ Oficina de de 2023 Encuesta de Satisfaccion
académicas, de investigacion, de extension ¥y Comunicaciones programados
administrativas que garanticen su cumplimiento. Es
importante apoyarze de la Oficina de Comunicaciones
(pazina web).
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DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
Estrategia central. Generar programas de formacion, reconocimiento, recompensa y oportunidades de ascenso para los empleados.

Fm= 797

Situacion Actuoal: E1 24_24% de los colaboradores no se sienten satisfechos en esta dimension,
dado que perciben que las posibilidades de formacion son selectivas v no se abre oportunidad
para quien esté vinculado como contratista; de 1gual manera, argumentan que las funciones
desempefiadas no estimulan el desarrollo personal v profesional, dado que hay oportunidad para
estudiar, pero no para hacer carrera, pues la planta de cargos es muy cerrada y los puestos que
estin libres son ocupados por personal contratista v desde Recursos Humanos no se generan
acciones para abrir las convocatorias de ascenso v llenar los cargos de manera definitiva.

Ohbjetivo Estratégico: Disefiar un manual de procesos para cada cargo, que permita
brindar claridad en las funciones que se deben realizar y responder de manera
oportuna a las solicitudes que se realizan. Desde 1a Direccion de la Facultad se debe
solicitar a la administracion central, es espacios como Consejo Académico v Consejo
Superior, realizar una planeacion que tenga en cuenta los procesos académicos v
administrativos, para evitar traumatismos v que las personas gjecuten con pleno
conocimiente v con un tiempo prudente los procedimientos que se deben llevar a

cabo.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad %;::?612 Lugar Indicador Segnimiento
Solicitar a 1a Oficina de Recursos Humanos, espacios
de reunion per tipo de vinculacion, donde se informe .
los programas v beneficios que se otorgan a los . . Continuo Nivel de . .
" = d = Miembros Comité . . para el - . Encuesta de Satisfaccion
1.- Informacién sobre empleados, teniendo en cuenta Direccion / Recursas A partir de ersonal conocimiento de cesos de induccion
beneficios institucionales | el tipo de vinculacién. Estos espacios se deben Hum * | enero de 2023. persor los beneficios pro e ¥
. . e : - umanos recién reinduccion
garantizar en los procesos de induccion v reinduccion vinenlado otorgados
establecidos en las actividades 2 v 3 de 1a dimension ’
induccion v capacitacion.
Involucrar a docentes v empleados de la misma
unidad v de otras unidades de la FEP en los distintos o .
) # de Docentes v
2.- Involucrar en los provectos gue se adelanten, con funciones ¥ Empleados ¢
procesos a docentes v responzabilidades claramente definidas, que permitan Comité : . A partir de : - Informe de gestion.
empleados (actividad 2 lograr espacios de cooperacion, reforzar la confianza, te de Direccion enero de 2023 Continuo involucrados en Encuesta satisfaccion
trabajo en equipo) mejorar la comunicacion entre los involucrados, EZD:E?’EEOS
abriendo oportunidad para publicaciones colectivas e p
investigaciones conjuntas v multidisciplinarias.
Brindar 1a oportunidad a los miembros de ocupar Empleados
3.- Oportunidades de encargaturas y cargos que generen ascensos dentro de | Comité de Direccion/ A partir de Facultad de ascf ndidos/
ascenso (actividad 5 l1a Facultad o promover sus habilidades a nivel de | Oficina de Recursos engro de 2023 Continuo Educacion Total & lle ados Informe de Gestion FEP
dimension motivacion) Universidad, para ser tenidos en cuenta en cargos Humanos = v Pedagogia FEP mp
Profesionales v Directivos.
Hacer revision de los tiempos en que se vienen
ocupando las encargaturas, pues son una oportunidad,
pero también reduce la posibilidad de que las
personas hagan carrera administrativa en un cargo. Se
4 - Sesuimiento a requiere que la Universidad, a traves de la Oficina de Convocatorias
e i Recursos Humanos, cada afio realice la convocatoria | Equipo de apoyo de | A partir de . de ascenso Informe de Gestion Recursos
concursos de ascenso v . H Continuo _
encaroaturas para aquellos puestos vacantes que hacen parte de la 1a Facultad/ enero de 2023 realizadas Humanes
= planta de cargos. Debe existir una reglamentacion anualmente
para el tiempo en el que puede estar una persona en
una encargatura vacante. El equipo de apoyo debe
hacer seguimiento v hacer las solicitudes respetuosas
a la Oficina de Recursos Humanos.
5 - Actualizacién de Revisar el plan de beneficios, en especial para el | Comité de Direccion/ Reuniones Acuerdo de beneficios
i - personal contratista v el personal nombrado posterior Rectoria’ A partir de . Universidad | Nivel de actualizado
beneficios buscando 212001 - . ) idad en 1 Vi ] de 2003 semanales del Vall Satisfaccid
equidad 2001, que pc{_m_ﬂa que exista mayvor equi en los 1oe_ﬁ_ectorjla enero de 202, por 3 meses ! e atisfaccion _ )
4 beneficios adquiridos. Administrativa Encuesta de Satisfaccion
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INFORMACION
Estrategia central. Todas las unidades académico- administrativas deben remitir con oportunidad a la Oficina de Comunicaciones la informacion sobre actividades, reconocimientos, circulares v demas mformacion
relevante, v éstos a su vez, se encargan de transmitirla a través de pagina web,_ correos electronicos, intranet para gque todos los miembros estén enterados de lo que sucede al interior de la FEP.

Situacion Actual: E1 79,27% de los encuestados 1o perciben como una fortaleza;
no obstante, un 22,73% de los colaboradores tienen una percepeion débil de esta dimension;
manifestando que 1a informacion solo llega para favorecer intereses particulares v es difusa.

Objetivo Estratégico: Generar herramientas para transmitir con oportunidad la
informacién que debe ser conocida por parte de todos los colaboradores, que fortalezea el
buen manejo v revision de la pagina institucional de la Facultad v el buen uso de las redes

sociales.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad I]';f::i?;;e Lugar Indicador Seguimiento
Programar reuniones semestrales con todos los mﬁm ode
1- De 1 miembros de cada unidad de trabajo, donde se _
herramientas saronar haga una retroalimentacion de los procesos de | Miembros Consejo m"‘d“‘f”“" - . . . .s
que cambio que se adelantes y se haga un balance | de Direccion / Jefes cuando exista 1 sesidn de 2 Efectividad informacién | Encuesta de satisfaccion de
permitan I o = - informacid iali i i ibi
miembros de cllaueFa cultaoz de los resultados obtenidos, los objetivos de Unidad fgﬂmg gﬁe e horas socializada la informacion recibida
se enteren de los cambios, ;ﬁphdo? é. las dificultades presentadas en deba informar de
se adapten a los procesos Q periodo. manera oportuna.
v mantengan (actividad 3, j - .
método 4 v 5. dimensién _ _ ) _ En_cuesta: der satisfaccion de
socializacion). Rﬂahzar boletines se:_mna_les que resuman las Mifmbr_os Cpm_e_]o o ) 1a mfomlacmn, doncje se
decisiones del Consejo de Facultad v eventos de Direccion/ - - Efectividad Informacion | evidencien las reacciones de
de Ia Facultad y difundir a | Profesional de | CCRUAYO Continuo socializada los colaborad .
a Fac v ir a los correos ofesional Facultad de os colaboradores respecto a
electronicos de todos los miembros de la FEP Comunicaciones Educacion v los boletines e informacidn
Pedagogia ’ compartida.
Trabajar de la mano con la Oficina de
Comunicaciones para mantener en la pagina de
1a Facultad toda la informacion importante gue
se debe tener en cuenta.
Se requiere incluir contemido interesante v | Miembros Consejo . : PP
2.- Acercamiento con la actualizado para que las personas tengan mayor de Direccion/ ('Ealldad_da informacién ) .
L . ) : - . v actualizacion de la Encuesta de satisfaccion
pagina Web acercamiento, pues hay mucha informacion que Profesional de igina web de la FEP
ahi reposa que es de consulta continua v las Comunicaciones pag
personas no le dan utilidad.
Enviar correos a los empleados mwvitando a
revisar la pagina web, para crear en ellos la
cultura de informarse a fravés de este medio.
ETICA

Estrategia central. Introducir en todos los procesos que se realicen, los valores éticos que distinguen a la FEP, permitiendo adherirlos a la cultura organizacional de sus miembros.

Situacion Actual: Un 89,39% de los encuestados lo perciben como una fortaleza;

no obstante, el 19.70% de los colaboradores consideran que hay debilidades en esta

Objetivo Estratégico: Crear una cultura basada en les principios v valores éticos

FM=2.42 que se promueven en la Facultad, que garantice transparencia v un buen actuar en el
i dimension; porque no hay pleno conocimiento de la existencia de un manual o hace falta de | desarrollo de las funciones.
difusion.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad I;zﬂ?ﬁie Lugar Indicador Seguimiento
Proyeccion v
Es importante que, en el Plan de Desarrollo se i?d?go de 2?;1[;3%5
incluya un documente gque incluya los Equipo de Facultad de empleados
1.- Realizar un codigo de | principios v valores éticos que se persiguen Direccion’ mesas A partir de 9 meses Educaciony | Aprobacion Codigo de P ’
gética de la FEP dentro de la Facultad de Educacion v Pedagogia | de trabajo Plan de | enero de 2023, Pedagogia | Etica
: o Plan de Desarrollo

para lograr el horizonte misional que se Desarrollo
proyecta. Encuesta de satisfaccion

trimestral
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Resultados encuesta
En los programas de induccion, reinduccion v para la dimension tica
5 capacitacion, es importante promulgar ¥ Equipo de . . Plan de Desarrollo
- Prqgtzm? éﬁde difundir los valores éticos que caracterizanala | Direccidon/ mesas | A parfir de Continmo Nu.e_{;i; cohtt:reftcm
mal?if;c?co:?al ; 2 | FEP, para hacerlos parte de la cultura, | detrabajoPlande | febrero de 2013. p;:lrm e Tn ¢ ]25 Encuesta de Satisfaccion
= promoviendo un comportamiento eéfico vV un Desarrollo ;: %et;d_edique el trimestral
actuar basado en el marco normativo. c;cnpa C;l;] E
cotidiano
NORMAS

Estrategia central. Re

alizar una revision de las normativas existentes v actualizar con los procesos vigentes. Realizar capacitacion para mavor conocimiento de las mismas v promuevan procesos de calidad.

Sitnaciom Actual: F1 89.39% lo perciben como una fortaleza; no obstante, un 10,61% Objetivo Estratégico: Generar una percepcion positiva, de manera conjunta,

FM=2885 de los colaboradores consideran que hay debilidades en esta dimension; porque las normas | generando acciones v espacios que permitan que las personas conozean las normas que rigen
v reglamentacion no son difundidas. los procesos v el actuar de los funcionarios, para que exista claridad en laz funciones v se
eviten errores o fallos administrativos por desconocimiento.
Actividades Metodo Responsable Periodicidad ];;i[:ﬂ;ﬁ':le Lugar Indicador Seguimiento
En la pagina de la Facultad hay un normograma
con las que mas se adaptan a las funciones que
se desarrollan, pero de forma consecutiva se
solicitan normativas v no se consulta, por lo que ) -
. P | Miembros Comité . -
1.- Socializacidn de las ;qu:::ci;?gnﬁeiﬁﬁzwfﬁﬁéoi Direccion / Grupo | Trimestral, 2 L sesion de 2 Facultac_i'de_ fiinii dﬂemmngg‘c..-l;: e . "
normas didacticos para comocer las normativas v los delaﬁoge 1 IE}(EII;; de encro de horas ;:S:;:aﬁl;g Y| existentes ¥ sitios de Encuesta de Satisfaccion
sitios de consulta. emp EPEPS ela ) £08 consulta.
Se requiere que en los procesos de induccidn,
reinduccién v capacitacion se realice la
socializacién.
GRUPOS INFORMALES

Estrategia central. Fomentar espacios que permitan consolidar redes informales_que impacten de manera positiva en el rendimiento de los equipos de trabajo de la FEP.

Sitnacion Actual: E1 86,36% lo perciben como una fortaleza; no obstante, el

Objetivo Estratégico: Promover espacios de esparcimiento y reconocimiento,

- 13.64% de los colaboradores consideran que hay debilidades en esta dimension; porque . . .
FM=8.93 - r 5
: perciben que en la Facultad no se dan los espacios para el desarrollo de actividades que fomenten la_s buenas relaciones interpersonales y el desarrollo integral de los
inf les. colaboradores vinculados a la FEP.
Actividades Método Responsable Periodicidad ];;i[:al::?ﬁie Lugar Indicador Seguimiento

Realizar actividades, encuentros, trabajos en
grupos, que permitan superar las fracturas

2.- Actividad 2 dimensién ﬁ,‘fﬁﬁ ¥ ::i’;fhgzﬁigmsdepﬁgiﬁ‘i’m‘?ﬂ 3 Mensual, a partir # espacios de

cooperacion. astas ge trabaio colactivo ¥ Jefes de Unidades/ de febrero de integracion Informe de Gestion.

Espacios de integracion EI i ios d Jben o ad e o * [ 2023. 7 ho programados/ 12 (meses

entre las diferentes stos espacios de ser convocados para | Involucrados enlos | poypyay para < horas del afio, para el primer Encuesta de Satisfaccion

vnidades académico- brindar mformac{onl general de 1? _Faculpaq ¥ pracesos procesos afio ter;eren cuenta el

- - reforzar el conocimiento de 1a misidn, vision, . N P

administrativas . . . especificos MEs €N qUE S€ inicia)
valores y objetivos que se persiguen, para crear
una cultura de institucionalidad v sentido de
pertenencia.
Identificar los deseos de interaccién e infereses
que marcan los miembros y promover espacios Miembros Comité
como celebracidn de fechas especiales, que Direccién / Gruno

2.- Fortalecer alianzas promuevan espacios sociales de comunicacion, de . de P Continuo Nivel de satisfaccion Encuesta de Satisfaccion

entre individuos interaccion v cohesion, los cuales pueden 135‘[1?,0 del empleados
incidir en alianzas estratégicas para el eficiente emp eFEPS £la
desarrollo de las funciones de las personas.
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LIBRE ASOCTACION

Estrategia central. Garantizar a los empleados de la FEP la libertad de asociacion v libertad sindical, generando acciones de proteccion a los derechos laborales, sin recibir ningiin tipo de sesgo, ni sefialamiento.

Situacion Actual: E1 89.39% lo perciben como una fortaleza; no obstante, un
10.61% de los colaboradores consideran que hay debilidades mayores en esta dimension;
porque hay desconocimiento de los derechos relacionados con la libre asociacion v no hay

estimulos para realizar este tipo de actividades.

Objetivo Estratégico: Permitir sin ningin tipo de sefialamiento, que las
personas ejerzan su derecho de asociarse y participar de las actividades que se promuevan
desde grupos que buscan conseguir necesidades particulares para el empleado.

Actividades Meétodo Responsable Periodicidad Tlempl?'de Lugar Indicador Seguimiento
Duracion
Se requiere generar politicas que dignifiquen | Miembros Comité
1.- Definir politicas que estas asociaciones v garanticen el derecho de | Direccion / Facuitad de
faciliten la libre los trabajadores v empleadores a constituir las | Vicerrectoria Educacion v # de empleados de la Encuesta de Satisfaccion
asociacion ¥ mejoren los | organizaciones que estimen convenientes o de | Administrativa’ Continuo Continuo Padasosia FEP vinculados al
estimulos para participar | afiliarse a las mismas, sin temor a ser sefialados | Grupo de apoyo de £02 Sindicato
de éstas. o con perdida de oportumdades por hacer parte | empleados de la
de estos. FEP
MISION
Estrategia central. Introducir en todos los procesos que se realicen, la misién de la FEP, permitiendo adherirla a 1a cultura organizacional de sus miembros.
Situacion Actual: El 89,39% lo perciben como una fortaleza; no obstante, un
10.61% de los colaboradores lo califican de forma desfavorable, manifestando que no Objetivo Estratégico: Generar una cultura donde las personas tengan claro los
saben como calificar su contribucion a 1a mision, dado que no se da informacion sobre objetivos misionales de 1a Facultad v a través de sus acciones, contribuyan a lograrlos.
estos aspectos.
Actividades Meétodo Responsable Periodicidad ]l';empl?_de Lugar Indicador Seguimiento
uracion
Programar reuniones semestrales con todos los
1.- Desarrollar miembros de cada unidad de trabajo, donde se
; . i Semestral o de
herramientas que haga una retroalimentacion de los procesos de A .
. . manera Efectividad informacion
permitan que los cambio que se adelanten v se haga un balance extraordinari socializada
miembros de 1a Facultad | de los resultados obtenidos, los objetivos | Miembros Consejo 3[ ; t: 1 sesion de 2
se enteren de los cambios, | cumplidos v las dificultades presentadas en | de Direccion / Jefes Cuanco exis * = . i .. Encuesta de satisfaccion
. ; . . informacion horas Nivel de informacion
se adapten a los procesos | dicho periodo (En estos espacios v procesos de de Unidad L i
A . ; P i - relevante que se recibida procesos de
v mantengan informados | induccion v reinduccion debe socializarse la - . - . Iy
L . r i Te e deba informar de induccién y reinduccién
{actividad 1 Método 2 mision, vision y objetivos de la FEP, lo coal es manera oportuna
dimension socializacion). | importante para generar una culiura de opo i
apropiacion institucional).
Facultad de
Educacion v
Establecer con todos los inteprantes de la Pedagogia
Facultad canales de comunicacion directo,
capacitaciones v reuniones frecuentes en los
que  se  comunique eficientemente la | Miembros Comité
T P construccion, implementacion, seguimiento v Direccion/ Mensual, a partir . Plan Estratégico de
2. ]?1“.11131.1 amy desarrollo de las metas, objetivos, planes de | Coordinador mesa | de febrero de . Docun_mr_ltos JESPACIOS | pecarrollo
Socializacion (actividad 2 o - - s - Continuo de socializacion
desarrollo v estratégico a mediano v largo plazo | de trabajo/ Oficina | 2023
PED) programados

para garantizar gque se involucren todas
necesidades tanto académicas, de
investigacion, de extension v administrativas
que garanticen su cumplimiento. Es importante
apoyarse de la Oficina de Comunicaciones
(pagina web).

de Comunicaciones

Encuesta de Satisfaccion
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IDENTIDAD

Estrategia central. Realizar procesos v acciones donde prevalezea la transparencia. equidad v confiabilidad, para generar comportamientos de compromiso para el cumplimiento de los objetivos.

Situacion Actual: Esta dimension es 1a mayor fortaleza en el estudio de clima
organizacional de la FEP, siendo casi la totalidad del personal, un 89.39% lo perciben
como una fortaleza; no obstante, hay un 10,61% que lo califica como debilidad.

Objetivo Estratégico: Generar una cultura donde las personas se sientan

satisfechas v motivadas con los roles que se le asignan v trabajan de forma proactiva v con

compromizo para la consecucion de los objetives, que provecte a la FEP por su buen
servicio, gestiones eficientes, transparencia v equidad, donde el interés general, esté por

encima del particular.
Actividades Método Responsable Periodicidad 1;;::::3;:: Lugar Indicador Seguimiento
Involucrar a docentes ¥ empleados de la misma
unidad v de otras unidades de la FEP en los
1 - Involucrar en los disti;ltos proyectos que se adelanten, con ) qu_ipq de
pI-'OCE&OS a docentes v funciones y responsabilidades claramente | Direccion’ Grupo A partir de enero ) # de Docentes v Informe de gestion
o definidas, que permitan lograr espacios de de apovo P - Continuo Empleados involucrados 4
empleados (actividad 2 ion. reforzar 1a confianza. meiorar 1a leados de 1 de 2023 en procesos especificos Encuesta satisfaccion
trabajo en equipo) cooperacion, reforzar la : . mejor empleados de la pr P
comunicacion entre los involucrados, abriendo FEP
oportunidad para publicaciones colectivas e
investigaciones conjuntas v pultidisciplinarias.
Reunirse con los jefes de cada unidad para Facultad de
1.- Promover el liderazgo | evaluar v analizar las habilidades existentes de Comité de 2 sesiones de 2 | Educacién Nivel de confianza con
(actividad 1 dimension los miembros, permitiendo reconocer en que | Direccion’ Jefes de | Continuo horas Ios miembros Encuesta de Satisfaccién
liderazgo) espacios pueden ir a representar a 1a Facultad o Unidad quincenal
liderar procesos infernos que se deban realizar.
Incluir en carteleras v pagina web de la ) .
3.- Difusién del Facultad el empleado del mes que obtuvo Comité de La informacion
reconocimiento (actividad | reconocimiento. haciendo una dedicatoria por | Direccion Jefesde | , o queda publicada ) . e .
3 dimension su buena labor. esto fomenta la excelencia, | Unidad/ Oficina de | Veosval en pagina y hasta Nivel de Satisfaccion | Encuesta de Satisfaccion
: : los nuevos
reconocimienta) impulsa el compromiso, desarrolla confianzay | Comunicaciones reconocimientos

aumenta la productividad.
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6. Conclusiones

Se logro realizar el diagndstico del clima organizacional de la Facultad de Educacion
y Pedagogia de la Universidad del Valle, a través de la aplicacion del instrumento de
medicion de los profesores Garcia y Zapata, donde se evaluaron 27 dimensiones, las cuales
tienen un componente cuantitativo y cualitativo, en el que se pudo evidenciar 3 dimensiones,
que representan el 11,11%,con debilidad mayor, las cuales se colocan en alerta roja, puesto
que requieren de acciones de mejoramiento inmediatas, pues generan un clima organizacional
insatisfactorio, afectando los objetivos misionales establecidos en el plan de desarrollo; por
otro lado, encontramos que las fortalezas mayores tienen una participacion del 25,9%, las
cuales se deben reforzar y mantener, ya que permiten que existan buenas gestiones para
mejorar continuamente y lograr mayor visibilidad de la Facultad, ser un referente a nivel
local, regional, nacional e internacional, por su alta calidad en los procesos de docencia,
investigacion y extensién en el campo de la educacion.

A través de un perfil general de resultados se identificaron las dimensiones que
inciden de manera positiva, encontrando que un 25,90% de las dimensiones evaluadas
obtuvieron una calificacion cualitativa de bueno, al encontrarse en el rango entre 8 y 10 son:
identidad (9,47), misién (9,23), libre asociacion (9,09), grupos informales (8,95), normas
(8,85), ética (8,42), informacién (8,02), estas fueron categorizadas como fortalezas mayores.
Hay que indicar que ninguna de las dimensiones obtuvo una calificacion de Excelente, lo que
demuestra la necesidad de generar acciones que permitan robustecer las practicas que
afianzan la confianza y el nivel de compromiso que tienen los miembros con la institucion
para crear un clima laboral 6ptimo y plenamente satisfactorio. Las fortalezas menores se les
asigno el rango de 7 a 7,99, representadas en un 33,3%, que en la escala cualitativa se
describen como aceptables y son las que tienen un mayor peso porcentual e indican que las
gestiones estan en un nivel intermedio al que debe generarse acciones que permitan mejorar,
pues de ello depende que se conviertan en fortalezas mayores; de lo contrario, se corre el
riesgo de convertirse en debilidades, en estas se encuentran: Desarrollo Personal y
Profesional (7,97), Plan Estratégico de Desarrollo (7,70), Procesos y Procedimientos (7,48),
Higiene y Salud Ocupacional 7,47, Relaciones Interpersonales (7,38), Compensacion (7,35),
Evaluacion de Desemperio (7,29), infraestructura (7,21), balance vida- trabajo (7,05). Las

debilidades menores estan en el rango de 6 a 6,99 que fueron evaluadas cualitativamente
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como regular y representan el 29,6%, donde se encuentran cooperacion (6,98), estructura
organizacional (6,89), autoevaluacion (6,76), reconocimiento (6,65), comunicacion
participativa (6,38), resolucion de conflictos (6,36), trabajo en equipo (6,18) y motivacion
(6,15); estas dimensiones requieren de acciones rapidas para evitar ambientes de trabajo
toxicos que afectan el buen desempefio. Finalmente, los factores que representan las
debilidades mayores y estuvieron con los promedios mas bajos, en el rango de 0 a 5,99,
catalogados cualitativamente como malo y deficiente, representan el 11,11% (induccion y
capacitacion, socializacion y liderazgo); en estas tres dimensiones es necesario reorientar los
escenarios, pues son las principales atenuantes que se estan presentando para generar
desorden y un ambiente laboral negativo. A nivel general el clima organizacional de la
Facultad de Educacion y Pedagogia obtuvo un promedio de 7,35 ubicandose en el rango de
“Aceptable” que se interpreta como fortaleza menor. Para alcanzar un clima laboral
satisfactorio y estar en la escala de Fortaleza Mayor, se requiere mejorar la percepcion de las
dimensiones que hacen parte de las Debilidades Mayores y menores, encontrando que aunque
la Universidad tiene una cultura de alto sentido de pertenencia, estabilidad y buenas
condiciones laborales las personas, no se sienten motivadas dentro de la Facultad porque se
sienten ignoradas desde el momento del ingreso, al carecer de procesos de induccion, que
hacen que las personas deban resolver solas, generando insatisfaccion, estrés, lo que se
traduce en pérdida de productividad , al no tener claridad de los procesos, una atencion al
usuario inadecuada, al no tener claridad en la informacion que se debe manejar en el puesto
de trabajo. Las personas sienten que deben aprender a través del error, lo que conlleva a
ineficiencia y reprocesos, por la falta de acompafiamiento. De igual manera, la carencia de
socializacion, genera desconfianza, afecta el sentido de pertenencia y el no querer ir méas alla,
pues sienten que su funcion es meramente pragmatica, y en los procesos de cambio, solo se
informa cuando las decisiones estan tomadas y no los preparan para ello, conllevando a un
distanciamiento con el equipo directivo, dado que existe una planta de personal con altas
capacidades que pueden generar aportes y el incluirlos permite mayor cohesion y
construccién en espacios compartidos, donde se puede aprovechar la experiencia,
conocimiento y generan ambientes de confianza.

Lo anteriormente expuesto, conllevo a establecer estrategias para las dimensiones de
clima organizacional susceptibles de mejora, evidenciando la importancia y necesidad latente,
de dar capacitacion sobre liderazgo a las personas que ocupan cargos directivos, pues la

Universidad del Valle, al ser tan extensa, desde la Oficina de Recursos Humanos, se encargan
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de funciones mas de tipo administrativo (prestaciones sociales, seleccion y contratacion, pago
de auxilios, etc.) y en Salud Ocupacional se hacen reportes a la ARL y otras gestiones; sin
embargo, se observa que hay indiferencia hacia las relaciones laborales, satisfaccion laboral,
prevencion de riesgo; por lo que las acciones de la Direccidn trascienden del saber hacer,
hacia el saber ser; es decir, se debe buscar ese despertar humano, que permita identificar
aquellos empleados que estan pasando por dificultades a nivel personal, como también
reconocer las fortalezas del otro, incentivar a las buenas relaciones, el trabajo en equipo, la
cooperacion, responder las inquietudes, fomentar el didlogo, dar un manejo adecuado a los
conflictos que se presenten. Es decir, la buena gestion no termina en el cumplimiento de los
procesos, se requiere recoger las necesidades existentes y trasladarlas a la oficina competente,
ya sea gestion humana, psicologia, salud ocupacional; promoviendo garantias a los
empleados de ambientes laborales sanos, donde existan procesos de induccion, reinduccion y
capacitacion continua y un acompafiamiento constante, que conlleve avanzar con eficiencia y
en sinergia a los objetivos planteados en el Plan Estratégico de Desarrollo de la Facultad de
Educacién y Pedagogia de la Universidad del Valle.

Teniendo en cuenta la percepcion y propuestas de solucién aportadas por los 66
miembros de la Facultad de Educacion y Pedagogia de la Universidad del Valle que aplicaron
el instrumento, y con el propdsito de evitar sesgos en el diagnéstico, se disefio un plan de
mejoramiento, con el que se busca que las personas logren que en los roles que desempefian,
exista un clima laboral satisfactoria y existan condiciones de trabajo 6ptimas que les permitan
generar sentido de pertenencia y alinearse con los objetivos establecidos en el Plan de
Desarrollo. El cuestionario fue aplicado por 28 docentes nombrados (promedio 7,74), 2
docentes ocasionales (promedio 9,30), 19 docentes hora catedra (promedio 7,15) , 15
empleados administrativos nombrados (promedio 6,72) y 2 empleados contratistas (promedio
6,56); esto hace, que aungue se haga parte de la misma institucion, cada uno de los
estamentos perciben de manera distinta cada una de las dimensiones; puesto que los
beneficios otorgados y las condiciones existentes, varian para un empleado administrativo o
un empleado docente, siendo ain méas marcada la diferencia, si la vinculacion es como
nombrado o contratista, lo que hace que unas personas califiquen una dimensién con cero y
otros con diez; sin embargo, se halla una necesidad fuerte de mejora en el contacto social, en
la capacidad de cooperar y generar relaciones interpersonales que permitan avanzar con
apoyo interno y externo, pues obviarlo se convierte en un obstaculo; por lo que es necesario,

un estilo de Direccidn abierto a las personas, que incentiven espacios de retroalimentacion y
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aportes a la gestion. La Universidad del Valle, brinda la posibilidad a sus empleados de que
estudien; por ello, en la Facultad existe una planta de personal multidisciplinaria con
profesionales, especialistas, magisteres, doctores; sin embargo, muchos de ellos ocupan
cargos de apoyo (secretarias, auxiliares, técnicos) y son talentos que pueden ser tenidos en
cuenta en espacios alternos o involucrandolos en proyectos, dado que el hacer parte de éstos
genera motivacion y permite colocar en practica conocimientos adquiridos, que no se llevan a
cabo en el cargo que ocupan y como la oportunidad de ascender dentro de la Universidad esta
supeditado a convocatorias publicas que no se realizan de manera continua, muchas personas
sienten frustracion, al haber generado esfuerzos y dedicacion para estudiar, pero no hay lugar

y oportunidad para desempefiarse y generar experiencia en cargos profesionales.
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7. Recomendaciones

Se recomienda a la actual Direccion de la Facultad de Educacion y Pedagogia, atender
las propuestas de accion relacionadas en el Plan de Mejoramiento, que permita avanzar hacia
ambientes que garanticen condiciones laborales propicias para realizar las funciones de forma
eficiente, donde exista confianza y disposicion para trabajar con unanimidad hacia los
objetivos que se persiguen en el Plan Estratégico de Desarrollo.

Aunque la Universidad del Valle, brinda a los empleados hombrados la oportunidad
de realizar estudios de pregrado y posgrado, es importante avanzar hacia un programa de
capacitacion permanente sobre los procesos especificos que se llevan a cabo en cada puesto
de trabajo, realizar induccion a las personas que inician labores en la Facultad o cuando
surgen procesos nuevos, pues esta fue la dimension donde hubo mayor coincidencia de
insatisfaccion, es necesario generar acciones que permitan sacar el mayor potencial de las
personas para cumplir de manera eficiente con las funciones especificas del cargo.

Otra recomendacion que se debe recoger, es que la informacién no debe quedar en el
cuerpo directivo y trasladarla a las personas cuando las decisiones ya estan tomadas; antes de
esto, se debe invitar a cada uno de los estamentos para socializar los objetivos que se
persiguen, escuchar sus percepciones, ya que esto genera lazos de confianza, promueve las
relaciones humanas y crea una cultura de apoyo y decisiones conjuntas hacia la busqueda de
los objetivos que se han proyectado, permitiendo reforzar la identidad que fue la mejor
evaluada; es decir, que lo que se debe buscar es avanzar hacia el mejoramiento continuo y no
quedarse en una zona de confort, se requiere proyectar una imagen dentro de la Universidad
como la Facultad con espiritu humanista, abierta a las personas, en la cual los cambios
implementados, abren oportunidades de cooperacidn, trabajo en equipo y un lugar donde las
personas se sienten motivadas dia a dia para desempefiar de la mejor manera los roles que se
le asignen.

En consiguiente, se recomienda buscar mecanismos para que el cuerpo directivo
cuente con las competencias para atender no solo situaciones pragmaticas, sino también lo
que respecta a atender aspectos de tipo humano, por lo que se debe brindar capacitacion sobre
liderazgo, coaching, que les permita estar abiertos al dialogo, a la escucha, al

acompafiamiento, al reconocimiento a generar lazos de confianza y en el caso que requiere
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una atencion profesional o especifica, reconozca de qué forma actuar para dar el
direccionamiento para atender las necesidades de los miembros de la Facultad.

Debido a que las dimensiones que presentaron menor calificacion hacen parte
basicamente de la gestidn del recurso humano dentro de la organizacion, se recomienda una
mayor atencion por parte de la direccion a este tema, es importante remitir estas situaciones a
la Administracion Central, pues se evidencia que la Oficina de Recursos Humanos, tiene una
planta de personal més enfocada a la gestion administrativa, donde se debe atender una
poblacion muy densa, lo mismo ocurre con la Seccion de Salud Ocupacional; por lo que es
necesario que desde estas oficinas haya mayor acercamiento a las personas, velando porque
exista seguridad y salud en los puestos de trabajo, que se promueva un buen ambiente
laboral, que generen motivacion y compromiso en las gestiones que se realizan, a través de
programas de capacitacion y desarrollo, que permita contar con las herramientas y
capacidades idoneas para desenvolverse en sus funciones, donde exista un equilibrio entre la
vida personal y laboral, ya que esto permite una mayor adaptacion a los procesos que se
deben desarrollar. Se debe tener en cuenta que la Universidad tiene una poblacion estudiantil
con fuertes problemas sociales y se buscan estrategias constantes para dar acompariamiento,
apoyos Yy evitar la desercion; sin embargo, no se debe olvidar que los empleados son quienes
atienden a esta poblacion, creando lazos y sentimientos de afecto y tristeza al tener que
vivenciar las duras situaciones que ellos presentan y esto a su vez, puede afectar al
trabajador, quien tiene que enfrentar situaciones familiares, laborales, personales y la de
estudiantes y compafieros de trabajo con los que se crean vinculos; por lo que muchas veces
pueden estar atravesando crisis de salud y psicologicas, que se generan por el estrés y la
acumulacion de vivencias que generan impacto.

Se evidencia que en los empleados de la Facultad de Educacion y Pedagogia, hay un
alto desinterés y desmotivacion, que ha generado un aislamiento entre los distintos
estamentos y entre las distintas unidades académico- administrativas, lo que ha conllevado a
que las personas no respondan con oportunidad a las solicitudes que se realizan, estén
constantemente fomentando la critica y el escepticismo hacia los requerimientos
institucionales, lo cual proyecta una imagen negativa de la Facultad al no ser eficiente ante
las diferentes solicitudes, a esta situacion hay que colocarle gran atencion y para ello, es
importante, colocar en préactica las estrategias incluidas en el plan de mejoramiento,
generando acciones inmediatas para las dimensiones que fueron evaluadas como debilidades

mayores Yy seguir trabajando hacia la excelencia continua, para aquellas dimensiones que son
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catalogadas como fortalezas mayores, pues esto permite incidir de manera directa con la
motivacion de las personas, brindandoles la oportunidad de desempefiar su potencial de
creatividad y autoafirmarse dentro de su ambiente, contando con canales de comunicacion
claros y construyendo espacios de interaccion y relacionamiento. Se invita a la Direccién a
tener en cuenta en el Plan de Desarrollo no solo los componentes financieros,
internacionalizacion, curriculares, de extension y proyeccion social e investigacion; se
requiere incluir al grupo de personas que aportan para cumplir los objetivos que se plantean
en el horizonte, es urgente un trato méas vinculante, con propésitos compartidos; para ello, es
necesario informar a las personas hacia donde se estd avanzando, con informacién y
comunicacion efectiva, con una cultura de alto sentido de pertenencia y confianza, se requiere
que en estos planes se incluya un elemento indispensable que es crear condiciones laborales
que promuevan la motivacién, pues cuando las personas se sienten a gusto con lo que hacen'y
en el entorno donde desarrollan sus funciones, estan dispuestos aportar todo su potencial,
para que los planes no se queden solo en proyectos, sino en ejecuciones efectivas.

Una vez efectuado el plan de mejoramiento, los resultados van a ser presentados a los
directivos, a quienes se recomienda ejecutar la propuesta; toda vez, que en las dimensiones
donde se denot6 debilidad, es necesario generar acciones que permitan avanzar hacia un
clima laboral satisfactorio. Asimismo, es prudente, realizar las encuestas trimestrales de clima
organizacional, que permitan compararse respecto a periodos anteriores y evaluar si las
estrategias aplicadas han generado mejoras; en caso de que la insatisfaccion persista, es
necesario reunir a las personas y seguir creando de manera conjunta mecanismos que
promuevan un clima laboral saludable y satisfactorio en la Facultad de Educacion y
Pedagogia de la Universidad del Valle.

En varias dimensiones se incluye la necesidad de capacitacion y la propuesta que se
realice trimestralmente, la idea es que en este periodo de tiempo se incluyan diferentes
tematicas en las que hay debilidad; es decir, hacer un plan de capacitacion anual (4 sesiones
de 2 horas cada uno), en el que se aborden temas sobre trabajo en equipo, comunicacion,
manejo de conflictos, riesgos laborales y asi sucesivamente ir abarcando afio tras afio temas
que son de interés para el empleado y permiten generar espacios de reconocimiento, de

aprendizaje, los cuales son indispensables para promover un clima laboral satisfactorio.
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ANexos

Anexo 1.
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA FACULTAD DE
EDUCACION Y PEDAGOGIA DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE

Como parte de un proceso académico, el objetivo de esta encuesta es identificar la
percepcion que tienen los empleados, trabajadores y docentes de la Facultad de Educacién y
Pedagogia de la Universidad del Valle sobre el clima organizacional de la misma, las causas
principales del porqué de los resultados de acuerdo con sus apreciaciones, y establecer
soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento.

Clima organizacional es la percepcion y apreciacién individual de los empleados con
relacion a los aspectos estructurales (procesos, procedimientos), las relaciones entre las
personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo) que pueden afectar las
relaciones y reacciones en el comportamiento de los mismos tanto positiva como
negativamente, y por tanto afectan el desarrollo productivo. (Garcia, 2008). La percepcién
segun Robbins (2000), es que el clima organizacional es el proceso por el cual los individuos
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su
ambiente. El comportamiento de las personas esta basado en la percepcion de lo que es la
realidad. No en la realidad en si misma.

PRESENTACION.

Esta es una investigacion académica y los resultados se manejaran a través de
conclusiones globales, no habra identificacion de personas; de tal manera, que los datos que
usted suministre permaneceran anénimos y seran tratados con estricta confidencialidad. Si
considera que alguna pregunta no la debe responder, sea por razones personales o laborales,
esta en toda libertad de no hacerlo.

A continuacion encontrara frases que le permitiran expresar su percepcion sobre el
Clima Organizacional. Usted debe expresar cual es su concepto tomando como base sus
experiencias y vivencias. Presentamos el instrumento para recolectar la informacion necesaria
y de esta manera diagnosticar la realidad del Clima Organizacional, asi como para encontrar
causas Yy soluciones que conduzcan a alcanzar un Clima Organizacional plenamente
gratificante. El instrumento fue elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) y
actualizado, adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Monica Garcia Solarte
(2008). Consta de 27 factores de diferente naturaleza, los cuales determinan, de una u otra
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manera, el ambiente de trabajo 0 ambiente organizacional. En cada factor usted encontrara
tres items de facil identificacion, los cuales le solicitamos contestar de la manera més objetiva
posible.

El primer item corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de una
escala de cero a diez, en donde el cero representa la peor forma como el factor puede
manifestarse y el 10 su manifestacion ideal o deseable. Usted debera sefialar o dar una
calificacion a la forma como el factor se estd manifestando actualmente en la Universidad o
en la Facultad de Educacion y Pedagogia.

En el segundo item, usted debera indicar, entre las diversas alternativas que se
plantean, cual o cuales son las causas por las que el factor no se estad manifestando en la
forma ideal o deseable. Si usted considera que existen otras causas diferentes a las alli
sefialadas, por favor indiquelas en el espacio reservado para tal efecto.

Finalmente, en el tercer item usted debera plantear las soluciones que considere mas
viables y convenientes, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la
forma ideal o deseable, en la Facultad de Educacion y Pedagogia.

Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral, es importante para
lograr tanto la satisfaccion y desarrollo de las personas en el trabajo, como la mision y los
objetivos de la Universidad. Con todo respeto le sugerimos entonces, poner todo su interés al
contestar los tres items en cada uno de los factores que aparecen en las paginas siguientes.
Ahora como primera medida le pedimos que por favor llene los datos generales que aparecen
a continuacion.

Se estima que el tiempo de aplicacién de la encuesta es de 30 minutos y se tendra
activa hasta el mes de marzo de 2022.

Agradezco el apoyo que me puedan brindar en este proceso, en el cual se busca
contribuir a un mejor ambiente en la Facultad y es un gran aporte a mi proceso formativo.

Correo Electrénico

Area, Departamento o Escuela al que se encuentra vinculado
Rango de Edad

18-28 afios
29-39 afios
40-50 afos
51-61 afios
62-72 anos
73 aflos 0 mas




Tipo de Vinculacion

Empleado Publico Docente Nombrado

Empleado Publico Administrativo Nombrado

Empleado Pdblico Administrativo Provisional

Docente Hora Catedra

Docente Ocasional

Maximo Nivel de Estudios

Primaria

Secundaria

Técnico

Tecnologico

Profesional

Posgrado

Titulo obtenido
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Género. Masculino

Femenino

Prefiero no decirlo

Tiempo que lleva laborando con la Facultad de Educacién y Pedagogia

0-5 afios

5-10 afios

10- 15 afios

15 a 20 afios

20 a 25 afios

Mas de 25 afios

DIMENSION

Por favor evalué la dimensionen una
escala de 0-10 donde 0 es el valor mas
bajo y 10 es el 6ptimo, por favor marque
el valor de calificacion que usted
considera para la dimension.

CAUSAS

Si su respuesta anterior no corresponde
al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cudles son las causas que
le han impedido llegar a ella (favor
marcar con X las opciones).

SOLUCIONES

Con base en las causas enumeradas en
el punto anterior,indique cuales son, en
suconcepto, las soluciones que se
deberian implantar para alcanzarla
situacion ideal o deseable.

1. MISION

La Misién es el proposito

fundamental que guia el actuar de la
Empresa.
La mision de la Facultad de Educacion y
Pedagogia es aportar a la cultura a través
de la formacion de educadores y
profesionales para todos los niveles de la
educacion formal y no formal, e informal
en las diferentes modalidades; con el
propdsito de contribuir a la construccion
de una sociedad justa, incluyente, en paz
y armonia con la naturaleza.

¢Cual es su grado de contribucion a la
mision?

No contribuyo 0 1 2 3 4 5

a) Lainformacion sobre estos aspectos
no ha sido lo suficientemente clara

b) No me interesa conocerlos, ni
identificar como aporto a ellos

c) Considero que desde mi cargo no
aporto a ninguno de los ejes
esenciales.

d) No sé cédmo medir mi contribucion
a la misién y sus ejes esenciales.

€) Oftra causa
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6 7 8 9 10 Contribuyo
Plenamente
2. PLAN ESTRATEGICO DE |a) Nunca, ni ain en el periodo de
DESARROLLO induccion, me han informado al

Contiene el direccionamiento
estratégico de la empresa que permite
orientar las acciones hacia la mejora de la
prestacion del servicio.

¢Cudl es su grado de conocimiento de la
visién, la misién, los objetivos y las
politicas de la Facultad?

Nolosconozco 0 1 2 3 4 5
6 789 10 Los conozco profundamente

respecto.

b) Lainformacion sobre estos aspectos
no ha sido lo suficientemente clara.

c) No conozco el plan estratégico.

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

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

f) No me interesa conocerlos.

g) Otra causa

3. ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Es el 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 Facultad?

Nolopermite0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo permite

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

b) En general, los intereses de las
Areas, Escuelas y Departamento
priman sobre los de la Facultad.

c) Hay demasiados niveles jerarquicos,
lo que dificulta la comunicacion
hacia arriba y hacia abajo.

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

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

f) Hay demasiada centralizacién en la
toma de decisiones

g) Otra causa

4. COMUNICACION
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. Ademds, representa el
grado de identificacion de cada
colaborador con la organizacion, para
ayudar en la realizacion de aportes a la
solucién 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?

Nolatengo0 1 2 3 4 5
6789 10 La tengo siempre

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

b) Aunque se me informe al respecto,
escasamente puedo dar mi opinidn.

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

d) Sélo puedo informarme, opinar y
participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones.

e) Me preguntan pero siento que no
tienen en cuenta mis opiniones.

f) Otra causa

5. INFRAESTRUCTURA

Se refiere al sistema de
instalaciones, equipos 'y  servicios
necesarios para el funcionamiento de una
entidad.

a) Las instalaciones no son seguras.

b) Las instalaciones no son funcionales.

c) Los servicios sanitarios no brindan la
comodidad necesaria.

d) Los equipos y elementos de trabajo
con que dispongo son escasos y
cuando los tengo estan obsoletos
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¢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?

No Lopermiten0 1 2 3 4 5
678910 Lo permiten

e) No hay preocupacion en la
Universidad del Valle por conseguir
las mejores y méas modernas
instalaciones, equipos y elementos.

f) Otra causa

6. COOPERACION

Consiste en el trabajo en comuln
llevado a cabo por parte de un grupo de
personas 0 entidades mayores hacia un
objetivo compartido, generalmente
usando métodos también comunes, en
lugar de trabajar de forma separada en
competicion.

¢Las personas y las dreas interactdan
positivamente, y como un todo, en
relacion estrecha y amistosa, con el fin de
alcanzar, de la mejor manera la misién y
los objetivos de la Facultad, antes que sus
intereses personales?

Nolohacen0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo hacen siempre

a) Priman mas los conflictos que la
integracion entre las areas.

b) Cada area quiere lograr lo mejor para
si, olvidandose del todo
organizacional.

c) En general, los intereses de las
personas priman sobre los de la
Facultad.

d) Falta de motivacidn y/o capacitacion
para trabajar en equipo.

e) La estructura organizacional no
facilita la integracion y cooperacion.

f) Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las
partes.

g) Otra causa

7. LIDERAZGO

Se refiere al proceso de
coordinar, influir y apoyar a los demés
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 llevan a
lograr los objetivos?

NoLoes 0 1 2 3 4 5
678910 Lo es plenamente

a) Los Directivos no disponen de
tiempo suficiente para nosotros.

b) Los Directivos tienen demasiadas
personas a cargo.

c) Los Directivos simplemente ordenan
y no les preocupan estos aspectos.

d) Su forma de relacionarse con
nosotros deja tanto que desear, que,
por el contrario, tienden a
desmotivarnos.

e) Los Directivos prestan muy poca
atencion a nuestras ideas.

f) Los Directivos tienden més a la
rutina que al cambio.

g) Otra causa

8. 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 finde 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 Facultad de Educacién y Pedagogia
de la Universidad del Valle son cordiales
y efectivas y permiten trabajar por los
objetivos comunes?

Noloson 0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo son plenamente

a) En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poder integrarse.

b) Falta respeto y consideracion por las
maneras de pensar, de sentir y de
actuar de los demas.

c) Falta solidaridad y apoyo entre las
personas.

d) Falta cordialidad en el trato.

e) La arrogancia de algunos dificulta
las buenas relaciones.

f) Otra causa
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9. INDUCCION Y
CAPACITACION

Consiste en la orientacion,
ubicacion y supervision que se efectda 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
induccidn y capacitacion le permite a los
colaboradores adaptarse mas facilmente a
la organizacion?

Nolocreo0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo creo plenamente

b)

c)

d)

No hay un sistema bien disefiado y
adecuado para la induccién de los
colaboradores.

No recibi induccién al ingresar a
la Facultad de Educacion vy
Pedagogia.

La universidad tienen procesos de
induccion pero no son los
adecuados

Otra causa

10. 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 Ile
permitieron  alcanzar los  objetivos
individuales o colectivos.

¢A las personas que se distinguen en la
Universidad del Valle, 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?

Noselesvalora0 1 2 3 4 5
6 789 10 Se les valora plenamente

b)

c)

d)

No es costumbre reconocer el
trabajo de las personas en la
Universidad del Valle.

No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la universidad

A la universidad no le interesa
tener un programa de
reconocimiento hacia los
colaboradores.

Existe reconocimiento por parte de
mi jefe pero no de la Universidad.
Otra causa

11. MOTIVACION

La motivacion se refiere al
apoyo que brinda la Facultad de
Educacion 'y  Pedagogia a  sus
colaboradores que los impulsa a
comprometerse y esforzarse por tener un
mejor desempefio.

¢Considera usted que la Facultad genera
mecanismos de motivacion que le
estimulan a su buen desempefio y
compromiso con su trabajo?

Nosemotiva 0 1 2 3 4 5
6 7 89 10 Se motiva plenamente

a)

b)

c)

d)

€)

La Facultad no genera
mecanismos de motivacion para
con sus colaboradores.

La universidad del Valle no presta
ni interés ni apoyo en sus
colaboradores en su puesto de
trabajo.

Mi puesto de trabajo (horario,
rotaciéon, lugar, etc.), no me
motivan.

En general, las condiciones
laborales de la Facultad son
inadecuadas y no son motivantes.
Otra causa

12. 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 Universidad.

a)

b)

c)
d)

La compensacion no estd de
acuerdo con las exigencias del
cargo

Frente al mercado laboral,
considero que mi compensacion es
baja

La universidad no ha dado a
conocer el plan de compensacion.
No conozco el plan de
compensacion acorde a mi cargo.
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¢Cree usted que la compensacion que
recibe es una justa retribucion por su
trabajo?

Nolocreo0 1 2 3 4 5
6 789 10 Lo creo plenamente

€)

Otra causa

13. DESARROLLO PERSONAL
Y PROFESIONAL

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

¢La Universidad del Valle y desde la
Facultad se estimula su formacion
personal 'y profesional en forma
permanente, acorde al desarrollo integral
y en linea con los objetivos de la
institucion?

Nolohace 0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo hace siempre

a)

b)

c)

d)

€)

Las posibilidades de capacitacion
y formacién son solo para algunas
personas.

No es facil obtener permisos para
asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo.

A la Universidad del Valle el
desarrollo personal y profesional
de sus colaboradores, no parece
preocuparle.

Las  funciones que  debo
desempefiar no estimulan mi
desarrollo personal y profesional
Otra causa

14. HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL

La higiene y salud ocupacional
se refiere a la  participacion,
reconocimiento, evaluacion 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 Universidad del Valle 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?

Nolohadisefiado 0 1 2 3 4 5
6 789 10 Lo ha disefiado plenamente

a) La Universidad no ha
divulgado nada al respecto.

b) En la universidad no se
realizan periddicamente
capacitaciones acerca de los
riesgos profesionales.

c) Desconozco los  riegos
profesionales a los cuales esta
sujeto mi puesto de trabajo.

d) No existe un comité o
departamento encargado de
reconocer, vigilar y controlar
los factores de riesgo
existentes en la universidad

e) Si existe un comité encargado
de reconocer, vigilar y
controlar los factores de
riesgo  existentes en la
universidad del valle, pero su
funcionamiento no es el
adecuado.

f)  Otra causa

15. E\{ALUACION DE
DESEMPENO

La evaluacion del desempefio
son los pasos a seguir para valorar el
rendimiento de cada colaborador de la
Universidad, 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
evaluacion del desempefio de Ila
universidad es objetivo y constructivo?

b)
c)

d)
€)

La falta de claridad en las
funciones impide una evaluacion
adecuada.

Falta objetividad en la evaluacién
La evaluacion no se hace en el
momento oportuno

La evaluacion no es imparcial

Mas que constructiva, la
evaluacion es represiva

Otra causa
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Noloes0O 1 2 3 4 5
6789 10 Lo es plenamente

16. AUTOEVALUACION

Se concibe la autoevaluacion
como un ejercicio de auto reflexion
valorativa de las acciones tedricas y
précticas desarrolladas por los
colaboradores y se asume como un

proceso permanente en la medida que no [a) La Universidad y desde la
responde a caprichos personales o Facultad no ha desarrollado un Trrrrrrrsreseseiesssaniiaaeees
coyunturales sino, por el contrario, a la método de autoevaluaCion para | ... iiiiiiieeeeeie e
conciencia y la voluntad, que debera cada puesto de trabajo.
valorar de manera individual y colectiva |b) Existen métodos, pero no me
hasta dénde su trabajo esta contribuyendo interesa su aplicacion.
para alcanzar con calidad, los objetivosy [¢) Los métodos no se han difundido
los propdsitos institucionales establecidos ampliamente.
por la Universidad. d) No me interesa la Autoevaluacién
e) Otra causa
¢La Facultad de Educacion y Pedagogia
proporciona métodos de autoevaluacion
que me permiten mejorar en mi puesto de
trabajo?
No lo proporciona 0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo proporciona plenamente
17. SOCIALIZACION
La socializacion se refiere a a) Los procesos de cambio no
proporcionar la informacion bésica al son socializados con los
colaborador sobre los cambios que le miembros.
permite adaptarse a la Facultad de b) La Facultad cuenta con
Educacién y Pedagogia. procesos socializacion pero
no son los adecuados.
¢Considera usted que los procesos de c) En la Facultad se
socializacion que realiza la Facultad, le implementan los cambios
permite a los colaboradores adaptarse mas pero no nos preparan para
facilmente a los cambios? ello.
d) Otra causa
Nolorealiza 0 1 2 3 4 5
6789 10 Lo realiza plenamente
18. BALANCE VIDA-
TRABAJO
El Balance Vida-Trabajo se
define como el equilibrio creado [a) La FEP no se preocupa por el
facilmente cuando se programa el tiempo, Balance Vida-Trabajo de sus
los intereses y tareas de trabajo colaboradores.
personales, frente a los intereses y tareas |b) Los colaboradores no  nos
del campo laboral, sin sobrecargar preocupamos por tener un balance
ninguna de las partes, y estableciendo de Vida-Trabajo.
claramente las prioridades. c) Este es un concepto nuevo que no
conozco y que por tanto no me
¢ Cree usted que la Universidad del Valle afecta.
se preocupa por respetar el balance de d) Otracausa
Vida-trabajo de sus colaboradores?
Noloimpulsa 0 1 2 3 4 5
6 789 10 Lo impulsa plenamente
19. ETICA a) Lo conozco pero no se cémo se
aplican al desarrollo de mi trabajo
La ética se define como la parte |b) Solo conozco algunos

explicita de la cultura que se refiere a las

c)

No se ha difundido ampliamente
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reglas de juego relativas a las relaciones
entre los actores y los valores que van a
presidir el juego de estas relaciones.

¢Conozco y aplico los lineamientos éticos
(principios y valores) definidos en la
Universidad y la FEP?

No conozcoyaplico 0 1 2 3 4 5
6789 10 Si conozco y aplico

d)
€)

No conozco el codigo de ética
No me interesa conocerlo
Otra causa

20. NORMAS

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

;Conoce y aplica las normas vy
reglamentos de la Universidad del Valle?

No conozcoy aplico0 1 2 3 4 5
67 89 10 Si conozco y aplico

a)

b)

c)

d)

e)

Las normas establecidas en la
Universidad del Valle son
demasiado rigurosas y
obstaculizan, en ciertos sentidos,
el buen desempefio de sus
colaboradores en sus puestos de
trabajo.

Los reglamentos de la Universidad
del Valle no estan bien difundidos
entre sus colaboradores.

Las normas y reglamentos
cambian en la organizacion 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 (&reas y cargos).
No existen mecanismos claros que
se encarguen de verificar y hacer
cumplir las normas en la
Universidad del Valle.

Otra causa

21. PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS

Los procesos y procedimientos
se definen como la secuencia de acciones
0 conjunto de actividades encadenadas
que transforman unos insumos o recursos
en productos 0 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 la Universidad del Valle,
son los estrictamente necesarios como
para permitirnos trabajar con agilidad y
cumplir con los objetivos estratégicos?

Nolocreo0O 1 2 3 4 5678910
Lo creo plenamente

a)

b)

c)

d)

€)

9)

h)

La Universidad del Valle no tiene
establecidos los  procesos Yy
procedimientos

La  Universidad no tiene
documentados los procesos y
procedimientos de acuerdo con las
normas

No conozco a que proceso de la
universidad  corresponden  las
actividades que ejecuto

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 mas
agilidad

Se da mas importancia al
cumplimiento de las normas que a
la consecucion de la mision y los
objetivos

El querer aumentar el poder de
algunos ha influido en la aparicion
de tantas normas, procedimientos
y controles.

Otra causa

22. LIBRE ASOCIACION

La libre asociacion se refiere al
derecho de los colaboradores a establecer
0 incorporarse a organizaciones de su
eleccion sin ninguna autorizacion previa o
interferencia de la Universidad.

a)
b)
c)
d)

Se desconocen los derechos
relacionados con libre asociacion
La Universidad impide la libre
asociacion

No me interesan asociarme a otros
grupos formales

Otra causa
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¢La Universidad del Valle permite la libre
asociacion de sus colaboradores a grupos
formales segln los intereses particulares
dentro de la Universidad?

Nolocreo0 1 2 3 4 5
6 789 10 Lo creo plenamente

23. SOLUCION DE
CONFLICTOS

La solucion de conflictos se
refiere a la acciéon 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 y entre grupos dentro de la
Facultad de Educacién y Pedagogia se
solucionan oportunamente, procurando
arreglos satisfactorios para las partes
involucradas y el acercamiento entre
ellas?

No sesolucionan0 1 2 3 4 5
6 7 8 9 10 Se solucionan
satisfactoriamente

a)
b)

c)

d)

€)

9)

En general, la costumbre es dejar
que el tiempo los resuelva.

No tenemos la actitud ni la
formacion necesaria para
solucionar nuestros conflictos.
Falta comprensidn en el sentido de
que los intereses de la Universidad
del Valle, estan por encima de
cualquier interés individual o
sectorial.

Cuando se busca solucionarlos, en
general, una de las partes trata de
imponerse sobre la otra.

Los jefes, en general, no prestan
mayor atencién al conflicto de
intereses.

En general, se solucionan a
medias, sin dejar a las partes
plenamente satisfechas.

Otra causa

24. IDENTIDAD

La identidad se define como el
vehiculo que da una proyeccion coherente
y cohesionada, de wuna empresa u
organizacién, a través de una
comunicacion visual 'y verbal sin
ambigiiedades, que mezcla el estilo y la
estructura y se convierte en la carta de
presentacion frente a sus colaboradores y
el pablico. De esta identidad dependera la
imagen que nos formemos de la
Universidad.

¢Considera que usted tiene una alta
identidad e imagen de la Universidad del
Valle?

Nula0 1 2 3 4 5
678910 Alta

a)
b)

d)

e)

No estoy alineado con la vision,
mision y objetivos

No comparto las normas y valores
que rigen el comportamiento de
las personas dentro de la Facultad
Considero que la Facultad no se
preocupa por mejorar el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.
Considero que la Facultad no se
preocupa por mejorar la imagen.
Considero que la imagen externa
que se tiene de la Facultad no
ayuda a generar identidad en los
colaboradores.

Otra causa

25. GRUPOS INFORMALES

Los Grupos Informales se
definen como las alianzas que no tienen
una estructura formal ni estan definidos
por la Universidad, 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 participacién en

a)
b)

c)

d)

e)

Creo que las relaciones personales
no afectan las relaciones laborales.
Creo que las actividades
informales no me aportan a mi
desarrollo personal.

Considero que los  grupos
informales generan conflictos que
afectan el ambiente laboral.

La FEP no brinda los espacios
necesarios para el desarrollo de
este tipo de actividades

Otra causa
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actividades informales con compafieros
de trabajo contribuye a un ambiente
laboral favorable?

No considero0 1 2 3 4 5
6 7 89 10 Si considero

26. TRABAJO EN EQUIPO

Son grupos formales que se
constituyen para atender las necesidades
de la Universidad, en el se integran los
colaboradores para lograr un proposito y
unos objetivos.

¢La Facultad de Educacion y Pedagogia
impulsa el trabajo en equipo para la
consecucion de sus objetivos
estratégicos?

No considero0 1 2 3 4 5 6
7 8 910 Si considero

b)

c)

d)

La Facultad de Educacion y
Pedagogia de la Universidad del
Valle impulsa la conformacion de
equipos pero no son efectivos.

La Facultad no impulsa el trabajo
en equipo, prefiere el trabajo
individual y por 4reas.

Las personas de la FEP no tienen
una cultura que permita trabajar en
equipo.

Otra causa

27. INFORMACION

La informacion se refiere al
conocimiento enviado o recibido sobre un
hecho o circunstancia que acontece dentro
de la Facultad de Educacién y Pedagogia.

¢Considera usted que las herramientas y
elementos (internet, teléfonos, radios,
carteleras, comunicados, etc.), que se
utilizan para la transmision de la
informacion son efectivos?

No considero0 1 2 3 4 5 6
7 89 10 Si considero

a) Los medios de comunicacion,

por donde viaja la
informacion (internet,
teléfonos, correo, casillero

y/o correspondencia), no son
los adecuados.

b) Los canales de informacion
utilizados actualmente,
permiten la  fuga de
informacion.

c) El uso de las carteleras no es
adecuado (su ubicacion, su
actualizacion, su lectura, etc.)

d) La informacion no es
suministrada de  manera
entendible a todos los niveles
de la Facultad.

e) La distancia geogréfica de las
sedes donde operan
programas de la Facultad
dificulta el flujo adecuado y
oportuno de la informacion.

f)  Otra causa




