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Introduccion

El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio
en profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu

de la organizacion. (Solarte, 2009)

El concepto de clima organizacional segun Chiavenato involucra diferentes aspectos de
la organizacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). (Ramirez).

(Lic. José Heresi Soto, 1996) Afirma “Que el "clima organizacional™ es el ambiente
humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, en el Influyen la satisfaccion o

insatisfaccion del personal y/o del trabajador, lo que repercute en la productividad”.

De este modo todo el desarrollo del trabajo de investigacion se fundamenta en el
planteamiento del problema, descripcion del problema, formulacion y la sistematizacion. A partir
de alli se elaboraron los objetivos incluyendo general y especificos. El presente trabajo, contiene
una justificacion que se subdivide en teorica, practica, social y socio-educativa, en donde cada

una aplica de acuerdo al tema del proyecto.
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Se realizard un diagndstico del clima organizacional en la Institucion Educativa Técnica

Comercial Tedfilo Roberto Potes con el personal docente y administrativo.

Los apartados siguientes son el marco de referencia que desarrolla los temas relacionados
con lo conceptual, lo tedrico, los antecedentes y lo contextual. Se establece la metodologia en la
que se define el tipo y método de investigacion, las fuentes donde se obtendré la informacién, la
técnica e instrumento de investigacion y lo referente a los datos para analizar informacién como

poblacidn, muestra, encuesta y entrevista, se finaliza con conclusiones y recomendaciones.

Se proyecta en este trabajo una vez culmine conocer la condicién laboral de los
colaboradores de la INSTITUCION EDUCATIVA TECNICA COMERCIAL TEOFILO
ROBERTO POTES (INETERPO) de la ciudad de Buenaventura, y finalmente presentar en la

institucién recomendaciones para el mejoramiento del clima de la organizacion.
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1. Problema de Investigacion

1.1 Planteamiento del Problema:

La Institucion Educativa Tedfilo Roberto Potes ha presentado una gran preocupacion
concerniente al clima laboral y organizacional en los Gltimos afios, se presume que la causa es la

insatisfaccion laboral.

De acuerdo con informacion del dia 26 de febrero del 2018, segtn la radio RCN de
Buenaventura, “a principios del afio 2018 los docentes de la Institucion Educativa manifiestan
que hay un incumplimiento en el pago del mes enero y muestran preocupacion por este factor al

iniciar el afo lectivo”.

Ademas, la percepcion de Libardo Riascos Perlaza, rector de la Institucion Educativa
Teofilo Roberto Potes, sefiala que entre el personal no existen dinamicas de trabajo en equipo, el

comparfierismo y comunicacion, lo cual es importante para el cumplimiento de metas y objetivos.

La Institucion Educativa Teofilo Roberto Potes, sigue siendo lider en sector educativo del
Distrito, sus resultados académicos dicen mucho de la buena calidad formativa de esta institucion,
con todos estos resultados, la institucion debe estar en Gptimas condiciones de infraestructura, pero
lamentablemente no es asi, por un lado se vieron condenados a ver clases por fuera de la institucion
algunos cursos por la demora en la construccion de sus aulas, posteriormente, debieron entregar
refrigerios y someter a los estudiantes a comer en los pasillos por no contar con las sillas y mesas

para que estos puedan comer, pese a tener uno de los mejores restaurantes en términos de la
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preparacion de alimentos, este colegio tiene huecos en sus muros y en algunos casos hay espacios

sin proteccion, por donde entran y salen personas ajenas a la Institucién Educativa. (Renteria, 2017)

El Pais (2017) afirma: “Cerca de 3.500 estudiantes de la Institucién Educativa Tedfilo
Roberto Potes de Buenaventura estuvieron recibiendo clases a la luz de las velas por varios

meses porque el centro educativo estaba sin fluido eléctrico.

Los problemas en este colegio ya completan seis afios, tiempo que abarca la construccion

de las 22 aulas con dineros de regalias”.

En el INETERPO, se vienen presentado especificamente los siguientes problemas:

1. Talento humano: Falta de incentivos y de reconocimiento para el profesor si mejora su
actividad docente, poco o nulo apoyo por parte de la direccion de la institucién y
desmotivacion del profesorado para mejorar en las préacticas, rigidez y monotonia en el
proceso de ensefianza-aprendizaje y no existe el trabajo en equipo.

2. Infraestructura Educativa: la institucion no cuenta con la infraestructura adecuada y no
se encuentra en optimas condiciones para desarrollo de las actividades. Falta de recursos
de tecnologia de la informacion y la comunicacion (TIC’s) (ordenadores, internet, escasa
implantacion de conexiones de banda ancha, servicios de mantenimiento) integrados en
las aulas, escasos espacios de dialogo presenciales de profesores, falta de actividades de

coordinacion del profesorado.
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3. Conflicto Escolar: se presenta indicios de violencia escolar y falencias en las relaciones
con las familias y los docentes e institucion, falta un protocolo de actuacion para

mantener una buena comunicacion familias-profesores.

El Tiempo (2017) afirma: “En el presente afio 2017 se realizaron paros y huelgas por
causa de la inconformidad en los salarios, las malas condiciones de los establecimientos de

trabajo entre otros”.

De acuerdo al paro que se present6é en mayo del 2017, acerca de 50.000 estudiantes de

colegios publicos en la ciudad de Buenaventura estuvieron sin clases.

El tema de la educacion fue unos de los puntos al que se le dio mas importancia en este proceso, y
manifiestan algunos docentes de la ciudad que los colegios tienen graves problemas para dar clases,
"No hay aseadores en los colegios, para todos los estudiantes no alcanzan los refrigerios, hay nifios
gue llegan con hambre, y tampoco los docentes tenemos buenas condiciones en atencion en salud, por

eso marchamos", aseguré Celina Camacho, docente del puerto. (El Pais, 2017)

Finalmente la institucion Educativa se encuentra en condiciones criticas respecto a los
salarios, la inseguridad de las instalaciones y los excasos elementos de trabajo que
desfavorecen el buen desempefio del personal y la buena calidad del servicio. Estos aspectos

influyen de manera negativa, generando inconsistencias en los procesos de la Institucion.

Para alcanzar la satisfacion organizacional es necesario prestar especial atencion a estos

factores que son determinates para un clima organizacional plenamente gratificante.



1.2 Formulacion del Problema:

¢ Como diagnosticar el clima organizacional en la Institucion Educativa Técnica y Comercial

Tedfilo Roberto Potes (INETERPO)?

1.3 Sistematizacion del Problema:

¢Cuadl es el clima laboral existente dentro del INETERPO?

¢ Cudl es el grado de satisfaccion laboral de los docentes y personal administrativos del

INETERPO?

15
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2 Objetivos

2.1 Objetivo General

Diagnosticar el clima organizacional de la Institucion Educativa Técnica y

Comercial Tedfilo Roberto Potes.

2.2 Objetivos Especificos

e Obtener informacion necesaria para evaluar la realidad del clima organizacional con
respecto al personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Técnica
Comercial Teofilo Roberto Potes.

e Determinar las dimensiones criticas que inciden en el comportamiento del clima
organizacional de la Institucion Educativa Técnica y Comercial Te6filo Roberto Potes.

e Establecer recomendaciones que conduzcan a alcanzar un clima organizacional
plenamente gratificante de la Institucion Educativa Técnica y Comercial Tedfilo Roberto

Potes.
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3 Justificacion

El trabajo de grado aplica ideas sobre el nivel de satisfaccion laboral, por lo cual es
importante desde un punto de vista tedrico generar reflexion y sobre el conocimiento existente;
en cuanto a este componente empresarial, aplicando la teoria de clima organizacional a la

situacion de los colaboradores del INETERPO en Buenaventura.

Este trabajo de grado expone las razones acerca de la utilidad y aplicabilidad de los
resultados del estudio, la investigacion servira como un diagndstico del clima organizacional
para las autoridades educativas de la Institucion, los docentes e indirectamente los estudiantes y
padres de familia; ayudando en el proceso de toma de decisiones por parte de la direccion para la

mejora del clima organizacional.

En lo personal para las autoras, es la oportunidad de aplicar los conocimientos
académicos, adquirir experiencia en campo y cumplir con el requisito de trabajo de grado. Es
importante para la Universidad del Valle porque cumple con su misién de formacion profesional
y ademas queda como registro para otros estudiantes que requieran de la informacion para el

desarrollo de trabajos académicos relacionados con el tema.
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Respecto al aspecto social, la investigacion aporta de manera positiva, porque se enfoca
en el fortalecimiento del clima organizacional de una de las instituciones educativas mas
relevantes en la ciudad de Buenaventura. Todo este proceso ayuda a construir una relacion activa
entre estudiantes, profesores, directivos y padres de familia. De esta manera se estimula el

sentido de pertenencia educativa que permite una mejor interaccion con su entorno social.

Desde la vision socio-educativa, estudiar en las organizaciones educativas aquellos
comportamientos especificos como componentes del clima organizacional permite generar la preparacion
de programas de apoyo formativo para superar aquellas actitudes limitantes o debilidades actitudinales en
el contexto organizacional educativo. En tal sentido, conocer el clima organizacional de la institucion
educativa servira para la formacion de directores y docentes, orientandolos hacia mejoras en las diferentes

competencias que favorezcan la misién y la vision organizacional. (Maldonado, 2012)

El anélisis que arroje la encuesta de la caracterizacion econdmica de los funcionarios del
INETERPO, es una herramienta que especifica la importancia de la estabilidad econémica, la
cual repercute en la satisfaccion laboral que se puede lograr si se toman en cuenta las

conclusiones y recomendaciones del estudio.
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4  Marcos de Referencia

4.1 Marco Contextual

Modelos educativos ejemplares a nivel internacional, nacional y local.

* A nivel internacional:

El modelo educativo de Finlandia se caracteriza por ser exigente, pero al mismo tiempo flexible.
Los estudiantes solo pasan alrededor de 5 horas en la escuela y no deben realizar tareas en la casa.
Esto se debe en parte a que el sistema finlandés propone un aprendizaje basado en la experiencia: se
promueven multiples actividades extracurriculares, que se realizan en la misma localidad y que
buscan fomentar los talentos dependiendo los intereses de cada alumno. En este escenario, la
escuela se convierte en un centro comunal: muchos colegios cuentan con salones de juego, espacios

de recreacion y lugares que fomentan la colaboracion. (Hermida, youngmarketing, 2018)

Pilares del Sistema Educativo Finlandés

Los docentes son profesionales valorados. La educacion es una profesion con prestigio y los
profesores tienen gran autoridad en la escuela y en la sociedad. El equivalente a Magisterio en Finlandia
es una titulacién complicada, exigente y larga, que ademas incluye entrevistas personales, por lo que los

maestros son profesionales muy bien preparados y vocacionales.
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La educacidn es gratuita y, por lo tanto, accesible a todos. El sistema educativo publico
establece que la educacion es obligatoria y gratuita entre los 7 y los 16 afios y debe ser impartida por
centros publicos. Tampoco se paga por los libros ni por el material escolar, y todos los nifios reciben una
comida caliente al dia en el colegio, también gratuita. En el caso de que el nifio viva a mas de 5

kilémetros del centro escolar, el municipio debe organizar y pagar el transporte.

Se premia la curiosidad y la participacion. La imaginacion y la capacidad de emprendimiento
son muy apreciadas en la sociedad finlandesa, abundan los profesionales de campos artisticos y creativos
y también los de tecnologia e ingenieria. Esto también se fomenta en la educacion, donde se valora la
creatividad, la experimentacion y la colaboracién por encima de la memorizacién y las lecciones

magistrales.

Los padres se implican. La sociedad y las familias consideran que la educacién es fundamental y
la complementan con actividades culturales. A esto contribuyen las ayudas que reciben los padres para la
conciliacion de la vida laboral y familiar, para que dispongan de mas tiempo con sus hijos. (aulaplaneta,

2015)

¢ A nivel nacional:

Bogota y Barranquilla son las capitales que tienen el mayor nimero de instituciones educativas
entre los 60 mejores colegios del pais, segun los resultados del indice Sintético de Calidad

Educativa (ISCE) de 2017. Sin embargo, en ese escalafon hay casos de regiones y escuelas
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rurales que sorprenden.

Los 60 colegios se encuentran divididos en publicos y privados y por nivel educativo.

El ISCE valora cuatro factores basicamente: progreso (mejoria en pruebas Saber),
desempefio (comparacion frente a otras instituciones en las pruebas Saber), eficiencia
(promocion de estudiantes) y ambiente escolar (acompafiamiento y como se sienten los

estudiantes).

En los listados de mejores colegios, la mayor cantidad de instituciones —15- son de Bogota. De
estas, tres estan entre los mejores 10 privados de basica secundaria 'y 7, entre los mejores
privados en media, mientras que entre los 10 mejores en secundaria y primaria de colegios

oficiales no hay ninguno de la capital.

Los mejores privados en Bogota en secundaria son: La Colina (4), Max Planck (6) y Campo
David (8). No obstante, en el escalafon del ISCE, instituciones de secundaria de Cali (Valle), La
Calera (Cundinamarca) y Tunja (Boyaca), en su orden, superan a las mejores privadas de Bogota

del mismo nivel.

De otro lado, Barranquilla tiene 10 entre los 60 mejores, pero con una mayor distribucion
entre pablicos y privados. Por ejemplo, entre los 10 mejores colegios privados en primaria no
tuvo ninguno, mientras que entre los oficiales, en el mismo nivel, posicion6 dos y en secundaria

cinco.
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En este ultimo nivel se destacan el San Gabriel (1), el Santo Domingo de Guzman (2), el Jorge

N. Abello (4) y el Instituto Alexander von Humboldt (5).

Los mejores colegios rurales son: el Santa Teresa en El Paujil (Caquetd), con 9,12 puntos; el
Culebra Arriba de Cotorra (Cérdoba), con 8,91; el Agropecuario de Guavata en Guavata
(Santander), con 8,51; el Bachillerato de La Cruz (Narifio), con 8,50; el Cacaotal de Chinu

(Cérdoba), con 8,49, y el Santa Inés de Pacho (Cundinamarca), con 8,44 puntos.

En este escalafon también se destacan Ibagué, Buga y Cali, con los tres primeros puestos entre

las 10 mejores instituciones privadas en primaria. (Eltiempo, 2017)

» A nivel local:
Entre las instituciones educativas con los mejores modelos educativos que a nivel local han
formado y fortalecido a la poblacién bonaverense por muchos afios en el tema educativo se

encuentran:

e Escuela Normal Superior Juan de Ladrilleros, que tiene como finalidad de formar
educadores calificados en los campos de la etnoeducacién, la pedagogia del Amor de
Fray Luis Amigo y Ferrer y la Pedagogia Activa para promover, en los estudiantes de los
niveles de preescolar y la basica primaria de las instituciones del Litoral Pacifico

Colombiano, procesos integrales de desarrollo humano y cultural con ética universalista y
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sentido de pertenencia unido a los compromisos de responsabilidad social y de

convivencia ciudadana.

Salesiano Jesus Adolescente, sociedad religiosa fundada por San Juan Bosco se
comprometen con el crecimiento integral de los estudiantes, los Salesianos viven en un

clima de fraternidad, comparten y trabajan en unidad.

Seminario San Buenaventura, comunidad educativa catdlica su modalidad fomenta el
espiritu empresarial, orientando al educando al desarrollo de su proyecto de vida, en el
que se incorporan capacidades intelectuales, afectivas, fisicas, artisticas y sociales, que

los constituyan como verdaderos agentes de cambio.

Estas instituciones educativas se han destacado a nivel local por sus altos resultados en

ICFES y pruebas educativas.

El resultado de las Pruebas Saber realizadas en septiembre de 2016 a estudiantes que
cursaron los grados tercero, quinto y noveno en el pais, especificamente el area de espafiol,
genero buenos resultados para Buenaventura, ocupando el quinto lugar a nivel nacional, asi
lo dio a conocer German David Torres Viveros, secretario de Educacion.

Muestra de los resultados en dicha area se destacan los departamentos de Choco, Antioquia,

Sucre y el Distrito Especial de Buenaventura. (Buenaventura a. , 2017)
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4.2 Marco Tebrico

4.2.1 Concepto de Clima Organizacional

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue introducido por
primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Y es tal vez por lo reciente
del concepto que no existe una unificacion de definiciones y metodologias que permitan elaborar una

clara definicion y distincion.

Las descripciones varian desde factores organizacionales puramente objetivos, como estructura,
politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo, esto ha llevado
a que los investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto metodolégico que a la basqueda de
consenso en su definicion, en sus origenes tedricos, y en el papel que juega el clima en el desarrollo de la

organizacion.

En lo que si se visualiza un consenso es en expresar que el clima organizacional tiene efectos
sobre los resultados individuales debido a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su percepcion. El
clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto
que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Méndez (2006) manifiesta: “que 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 funcidn del trabajo y por su participacién en un sistema social. Define el clima
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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”.

El clima organizacional de acuerdo con Méndez (2006) ocupa un lugar destacado en la gestién de
las personas y en los Ultimos afios ha tomado un rol protagdnico como objeto de estudio en
organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su medicién las
técnicas, el analisis y la interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores del area de

gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.

Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la funcién que cumple como
vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores. Es
por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de Forehand y Gilmer (1964) que plantea el
clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de
otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria toman en
cuenta cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la complejidad de los

sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Se considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en variables que son
constantes dentro de la organizacion y definidas por la direccidn, mientras que en el enfoque subjetivo de
Halpin y Crofts (1962) se plantea el clima organizacional como la “opinion” que el empleado se forma de
la organizacidon. Mencionan como elemento importante del clima el “espiritu” cuyo significado es la
percepcion que el empleado tiene de sus necesidades sociales, si se satisfacen y si gozan del sentimiento

de la labor cumplida.

Otro factor importante tomado en cuenta, es la consideracion, hasta qué punto el empleado juzga
gue el comportamiento de su superior es sustentado o emocionalmente distante. Otros aspectos discutidos

por los autores son los factores del clima relacionados con la produccion. Existe un tercer enfoque que es
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el de sintesis, que es el méas reciente sobre la descripcion del término desde el punto de vista estructural y
subjetivo; los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968). Para ellos el clima
organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacion. De acuerdo a los enfoques anteriormente

planteados.

Dessler (1976) sugiere que los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas
preconcebidas, sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen, y qué son capaces de realizar. Dichas ideas
reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo como el estilo de los jefes, la estructura
organizacional, y la opinidn del grupo de trabajo, para que el individuo determine como ve su empleo y su
ambiente, puesto que el desempefio de un empleado no solo esta gobernado por su analisis objetivo de la
situacion, sino también por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en que trabaja. De estos

enfoques se desprenden las diferentes definiciones de clima que se presentan a continuacion:

Alvarez (1995) “define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de carécter interpersonal, fisico y organizacional. El
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion y

comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y productividad™.

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la

organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados.
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El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el individuo tiene de
la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella en términos de variables o
factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad, apoyo, apertura, entre

otras.

Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima organizacional es la identificacion de
caracteristicas que hacen los individuos que componen la organizacion y que influyen en su
comportamiento, lo que hace necesario para su estudio, la consideracién de componentes fisicos y

humanos, donde prima la percepcion del individuo dentro de su contexto organizacional.

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el

comportamiento de las personas, la estructura de la organizacién y los procesos organizacionales.
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Herramientas o Métodos de Diagndstico del Clima Organizacional

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional a través de instrumentos, se orienta
hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter 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 diagnostico 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 motivacién 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 accion del recurso humano.

Segln Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacién existen tres estrategias para medir el
clima organizacional; la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la
segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas utilizada, es realizar una
encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios disefiados para ello. Existe una gran
variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de medicién del clima, La herramienta

que se aplicara para la culminacion de este trabajo se presenta a continuacion:

Modelo De Hernan Alvarez Londofio- “Hacia Un Clima Organizacional Plenamente Gratificante”

Este modelo de evaluacion del clima organizacional fue desarrollado por el profesor Alvarez
(1995) de la Universidad del Valle y permite al encuestado dar su opinion respecto a 24 factores

incidentes en el clima organizacional, valorandolos en un continuum de uno a 10 (donde uno representa la
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calificacién més baja y 10 la més 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
opinién respecto a por qué no se considera plenamente gratificante dicho factor, es decir, permite indagar
cudl o cudles 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.

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, Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio,

Retroalimentacion, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la Organizacion.

El Modelo de Litwin y Stringer

De acuerdo con Litwin, (citado en Kolb et al., 1985), el estudio experimental que dio origen al
instrumento, se ided originalmente para poner a prueba ciertas hipotesis acerca de la influencia del estilo
de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta de los miembros de la
organizacion. Se fijaron tres objetivos de investigacion: 1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo
y el clima organizacional; 2) Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual,
medidos a través del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del

clima organizacional sobre variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del desempefio
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organizacional.

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. Las dimensiones que
utilizaron son: estructura organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y
calidez, estandares, conflicto e identidad — lealtad. El cuestionario tiene 50 items, con escala de rangos

gue va desde completamente de acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo.”

Para Dessler (1976), Litwin y Stringer han analizado la funcién del clima como variable
interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfaccion y motivacion de los empleados. Para este
estudio se crearon tres empresas simuladas que debian competir en un mercado real y poner al descubierto
segun los autores, la intima asociacion entre liderazgo y clima. Litwin y Stringer encontraron que podian
crear tres climas distintos, cada uno con consecuencias especificas para la motivacion, el rendimiento y la

satisfaccion con el empleo.

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 interaccién 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.
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El IMCOC esta conformado por 45 preguntas y se ha disefiado también un software para la
tabulacion y manejo estadistico de los datos. Segin Méndez (2006) este instrumento ha estado en
permanente proceso de ajuste y presenta a las empresas que estén interesadas en aplicarlo, preguntas
adicionales de variables que responden a las necesidades de informacion particular que se necesite
conocer. 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 validacion.

Méndez (2006) menciona las siguientes como variables de su modelo IMCOC: Objetivos,
Cooperacidn, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Control, De

Comportamiento, De Calidad, De Actitudes y Creencias, De Satisfaccion y De Informacion,

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

organizacion.

Después de la revision tedrica sobre la conceptualizacion del clima organizacional se evidencia
que no existe una unificacion (Solarte, 2009) en la definicion, sin embargo, todas las definiciones
analizadas coinciden en tres elementos fundamentales; el primero es la percepcion, que se refiere al

proceso por el cual los individuos a través de los sentidos reciben, organizan e interpretan sus impresiones
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sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente; el segundo lo constituyen los factores
organizacionales, entendidos como aquellos elementos de la organizacion que se consideran
influenciadores directos de la motivacion y desempefio de los empleados y afectan la consecucion de los
objetivos organizacionales); y el tercero es el comportamiento organizacional, interpretado como la

manera en que las personas de forma individual y grupal act(an en las organizaciones.

Dentro del estudio del clima los factores organizacionales estan constituidos por tres aspectos
importantes: los estructurales (procesos y procedimientos) las relaciones interpersonales (relacion
individuo-individuo, individuo /grupo) y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo) que
son los elementos constitutivos de la organizacién. De acuerdo a lo anterior, el autor plantea como
definicion de clima organizacional la percepcion y apreciacion de los empleados con relacién a los
aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan sus relaciones e inciden en el comportamiento tanto
positiva como negativamente, al modificar consecuentemente su desarrollo productivo y el de la
organizacion. Adicionalmente, cuando se estudia el clima organizacional hay que tener en cuenta que un
individuo llega a la organizacién con sus propias caracteristicas, una historia, tienen sus propias
expectativas (relacionadas con sus experiencias), sus capacidades y habilidades (relacionadas con lo que
es capaz de hacer) y su personalidad (relacionada con su comportamiento) y se enfrenta a una situacion
organizacional compuesta por factores organizacionales (estructura, el jefe y su estilo, las relaciones con
sus compafieros y el ambiente fisico) y con base en estos genera un ajuste a su comportamiento que puede

afectar positiva o0 negativamente su desempefio.

Por lo tanto, el desempefio no solo esta gobernado por su analisis objetivo de la situacidn, sino
por sus impresiones subjetivas que dan lugar a su percepcion del clima en el trabajo, y a su vez él mismo
como individuo influye en la percepcidn de sus compafieros sobre el clima. El objetivo de las

herramientas al medir el clima organizacional es determinar las dificultades existentes en la organizacion
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a nivel de los factores evaluados, por lo tanto, es importante medir factores que estén orientados a las
relaciones interpersonales, a los elementos fisicos y a los estructurales, y como estos actlan al facilitar o
dificultar los procesos que conducen a la productividad de los empleados y por ende de todo el sistema.
La medicion del clima permite medir la gestion de la organizacion y su efectividad, también posibilita
medir la actitud de las personas cuando se proyecta desarrollar cambios organizacionales y determinar en

qué factores se debe trabajar para que el cambio sea efectivo.

La medicion del clima se puede ver como un proceso complejo debido a que abarca un gran
naimero de factores que depende de cada organizacion y sus necesidades o particularidades, es sensible
porque cualquiera de los factores puede afectar la percepcion de clima e incidir en gran medida en el
mismo, y dindmico porque cambia constantemente y permite ser mejorado con acciones correctivas.
También se debe tener claro que se mide con la herramienta para que las conclusiones sean efectivas en el
proceso de andlisis y mejoramiento, debido a que algunas de ellas estan orientadas a medir Unicamente la

percepcion de los empleados, y otras a medir sus niveles de satisfaccion.

El diagnostico del clima proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que afectan el
comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientados al cambio de
actitudes y conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los factores diagnosticados, con el
Fin de elevar los niveles de motivacién y rendimiento profesional; incluso algunas de las herramientas

examinan las causas y permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones.

Otro reto que se plantean los estudios de clima y que aun las herramientas no resuelven es, en qué
medida el clima afecta la productividad de la organizacion, sin embargo, cuando se realiza un estudio de
clima, se analiza la disposicién y aceptacion de las personas hacia la organizacion a la que pertenecen.
Por lo tanto, el estudio del clima organizacional esta orientado al andlisis de los factores ambientales,

fisicos y humanos de satisfaccion y motivacion de los individuos que potencializan el logro de los
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objetivos. Tal como lo plantean Robbins (1998), Soto (2001) y Hellriegel et al. (2004) podria decirse que
la satisfaccion laboral esta determinada por diferentes factores que inciden en el clima organizacional de
la empresa, tales como: trabajo mentalmente desafiante, recompensas justas, condiciones favorables del
trabajo, colegas que brinden apoyo, y la compatibilidad entre la persona y el puesto, determinarian el
grado de satisfaccion laboral del trabajador y su puesto de trabajo Los altos niveles de ausentismo y la
rotacion excesiva son costosos para las organizaciones. Consecuentemente, altos niveles de descontento,
ausentismo o rotacion, constituyen sintomas gque deben ser atendidos de manera prioritaria por la
direccion de la empresa. Otro elemento importante al estudiar el clima es ver como se afecta la
productividad en términos de un clima mas o menos favorable. Tal y como lo plantean Werther y Davis

(1995).

En primer lugar, se debe tener en cuenta que para mejorar la productividad a largo plazo, es
absolutamente necesario mejorar la calidad del clima organizacional. A corto plazo, una administracion
autocratica puede incrementar los niveles de productividad incluso a costa de las condiciones de trabajo,
sin embargo, no se pueden mantener progresos significativos en el largo plazo en los niveles de
productividad bajo este esquema, porgue el deterioro en el clima conduce a los trabajadores a perder el
entusiasmo por su trabajo y por ende a disminuir su productividad. Con la pérdida de entusiasmo vienen
los mayores indices de ausentismo y mayores tasas de rotacion; ademas de problemas colaterales como la
lentitud, el desgano y la indiferencia en los trabajadores. El personal se retira psicolégicamente de sus

labores, vacio que viene a ser llenado por la actitud de cumplir exactamente con lo minimo requerido.

En segundo lugar, es claro que las personas consideran que disfrutan de un entorno laboral de alto
nivel cuando sienten que contribuyen con el éxito de la empresa de una Forma significativa. El solo hecho
de cumplir con su trabajo es con Frecuencia insuficiente, si su labor no le permite influir en las decisiones
que lo afectan. De acuerdo a lo anteriormente expuesto, es absolutamente necesario que tanto los

directivos de las empresas, como las personas vinculadas con el &rea de recursos humanos se
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comprometan en la construccion de un clima organizacional favorable dentro de sus empresas. El
departamento de recursos humanos tiene influencia directa en la motivacion y satisfaccién de todos los
empleados de una organizacion, aspectos que a su vez conducen a la determinacion del clima

organizacional.

Finalmente, el diagnostico de clima se hace importante dado que su estudio proporciona
informacidn a la organizacién y a sus directivas sobre las percepciones y actitudes de las personas que la

componen, y ayuda en la tarea de buscar un continuo mejoramiento del ambiente y de la productividad.

El clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello se vuelve una estrategia
estudiarlo, entenderlo y atenderlo para beneficio de los trabajadores y de toda la organizacion. El clima
organizacional aporta a los desarrollos de cambio especialmente de cultura dentro de las organizaciones
puesto que el estudio de la cultura organizacional, se enfoca en la organizacion como un todo de acuerdo
al enfoque sistémico y todas sus caracteristicas, y el clima organizacional, se enfoca en el analisis de los

individuos que la componen, debido a que responden a los factores motivacionales.

El analisis de clima es un proceso enmarcado dentro de una situacién especifica, un momento
dentro de la organizacién, mientras que la cultura es un continuo permanente dentro del tiempo. La
cultura vuelve a situarse dentro de lo que la empresa ha concebido para funcionar y asegurar su
perpetuidad. Para ello debe tenerse en cuenta el factor humano y evaluarlo a través de un andlisis de su
ambiente laboral (clima), que le permite identificar los Factores de motivacion y satisfaccion para lograr
los resultados. Lo que conlleva a que la medicién del clima organizacional puede ser un elemento
evaluado que anteceda los procesos de cambio cultural, debido a que el éxito del cambio cultural depende
de la participacion comprometida y responsable de todo el personal, y el anélisis de clima permite
desarrollar acciones enmarcadas dentro del plan de intervencidn, lo que lleva a los cambios culturales y a

la forma de hacer las cosas. (Solarte, 2009)
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Marco Legal

4.2.1 Ley 115 del 1994

En esta Ley se regula el servicio publico de la educacion que cumple una funcién social
acorde con las necesidades e intereses de las personas, de la familia y de la sociedad. Est&
fundamentada en la Constitucidn Politica sobre el derecho a la educacion que tiene toda persona
en Colombia, en las libertades de ensefianza, aprendizaje, investigacion y catedra y en su caracter

de servicio publico. (COLOMBIA, s.f)

4.4.2. Ley 715 del 2001

Esta Ley se basa y dicta disposiciones para organizar la prestacion de los servicios de
educacidn y salud en la nacion basados desde el territorio nacional hasta los territorios distritales.

Municipal y departamental.

Competencias de la Nacion

Articulo 5°.

5.6. Definir, disefiar y establecer instrumentos y mecanismos para la calidad de la educacion.

5.7. Reglamentar los concursos que rigen para la carrera docente.
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5.8. Definir, y establecer las reglas y mecanismos generales para la evaluacion y capacitacion

del personal docente y directivo docente.

Competencias de las Entidades Territoriales

Articulo 6°

6.2.6. Evaluar el desempefio de rectores y directores, y de los docentes directivos, de

conformidad con las normas vigentes.

Competencias de los Distritos y los Municipios Certificados.

Articulo 7°.

7.3. Administrar, ejerciendo las facultades sefialadas en el articulo 153 de la Ley 115 de 1994,
las instituciones educativas, el personal docente y administrativo de los planteles educativos,
sujetandose a la planta de cargos adoptada de conformidad con la presente ley. Para ello,
realizara concursos, efectuara los nombramientos del personal requerido, administrara los
ascensos, sin superar en ningn caso el monto de los recursos de la participacion para educacion
del Sistema General de Participaciones asignado a la respectiva entidad territorial y trasladara

docentes entre instituciones educativas, sin mas requisito legal que la expedicion de los
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respectivos actos administrativos debidamente motivados.

De las Instituciones Educativas, los Rectores y los Recursos

Articulo 10°.

10.5. Dirigir el trabajo de los equipos docentes y establecer contactos interinstitucionales para el

logro de las metas educativas.

10.6. Realizar el control sobre el cumplimiento de las funciones correspondientes al personal
docente y administrativo y reportar las novedades e irregularidades del personal a la secretaria de

educacion distrital, municipal, departamental o quien haga sus veces.

10.7. Administrar el personal asignado a la institucién en lo relacionado con las novedades y los

permisos.

10.8. Participar en la definicion de perfiles para la seleccion del personal docente, y en su

seleccion definitiva.

10.9. Distribuir las asignaciones académicas, y demas funciones de docentes, directivos docentes

y administrativos a su cargo, de conformidad con las normas sobre la materia.

10.10. Realizar la evaluacién anual del desempefio de los docentes, directivos docentes y

administrativos a su cargo’
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El Gobierno Nacional Reglamentard esta Disposicion.

Articulo 23. Restricciones financieras a la contratacion y nominacion. Ningun
departamento, distrito o0 municipio podra vincular o contratar docentes, directivos docentes, ni
empleados administrativos, con recursos diferentes de los del Sistema General de
Participaciones, sin contar con los ingresos corrientes de libre destinacion necesarios para
financiar sus salarios y los demas gastos inherentes a la némina incluidas las prestaciones

sociales, en el corto, mediano y largo plazo.

Toda contratacion de personal para la prestacion del servicio educativo con recursos
propios, deberd garantizar que al menos la cohorte completa de estudiantes de educacion basica
sea atendida, para lo cual se debera realizar un estudio financiero que soporte la autorizacion de
las vigencias futuras por parte de las asambleas o0 concejos, y la aprobacion de éstas por parte de

las respectivas corporaciones.

Los municipios no certificados o los corregimientos departamentales no podran vincular
0 contratar docentes, directivos docentes ni funcionarios administrativos para el sector educativo,
0 contratar bajo cualquier modalidad personas o instituciones para la prestacion del servicio;

dicha funcidn sera exclusiva del respectivo departamento.
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En ningln caso los docentes, directivos docentes y los administrativos vinculados o
contratados con recursos propios podran ser financiados con cargo al Sistema General de
Participaciones, sin perjuicio de la responsabilidad penal y civil, disciplinaria y fiscal de quienes

ordenen y ejecuten la vinculacion o contratacion.

En ningln caso la Nacidn cubrira gastos por personal docente, directivos docentes ni
funcionarios administrativos del sector educativo, distintos a los autorizados en la presente ley.

(Colombia, s.1)
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4.4 Marco Conceptual

Administracion: La administracion es un conjunto ordenado y sistematizado de
principios, técnicas y practicas que tiene como finalidad apoyar la consecucion de los objetivos
de una organizacion, a traves de la provision de los medios necesarios para que se obtengan
resultados con la mayor eficiencia, eficacia, congruencia y la 6ptima coordinacion y
aprovechamiento del personal y los recursos técnicos, materiales y financieros de la

organizacion.

Administracion de Personal: Es el proceso administrativo aplicado a conservar y
acrecentar el esfuerzo, experiencias, salud, conocimientos y habilidades de los miembros de la
organizacion en beneficio del individuo, de la propia organizacion y de la comunidad en general.
Tiene como objetivo principal desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos
para promover una estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo,
oportunidades de trabajo, satisfaccién en el trabajo y una adecuada seguridad del trabajador en si

mismo; asesorar a las direcciones y otras unidades de la organizacion.

Administracion de Recursos: Se refiere a la utilizacion de técnicas y principios
administrativos tendientes a lograr el mejor aprovechamiento de los recursos humanos,
financieros, materiales y técnicos con los que cuenta una institucion, con el fin de
proporcionarlos en el tiempo, el lugar, la cantidad y la calidad requeridos para el desarrollo de

las actividades sustantivas y adjetivas de una institucion.
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Ambiente Laboral: Se refiere a las modalidades de seguridad, comodidad, higiene y
posibilidad de desarrollo laboral que ofrecen los centros de trabajo, los cuales deben estar
desprovistos de condiciones insalubres, como son los agentes fisicos y elementos o compuestos
quimicos o bioldgicos capaces de alterar las condiciones internas del ambiente y que, por sus

propiedades, concentracion, nivel y tiempo de accidn puedan alterar la salud de los trabajadores.

Ambiente Laboral Fisico: Es el conjunto de condiciones fisicas que rodean a un puesto
de trabajo y que pueden influir directamente en su desempefio. Se consideran condiciones fisicas:

el local, su ubicacion, distribucidn, iluminacion, ventilacion, ruido y temperatura, entre otras.

Area de Trabajo: Comprende el espacio en que se ubica el centro de trabajo asi como
todo aquel establecimiento, cualquiera que sea su denominacion, en el que se realicen
actividades de produccidn de bienes o de prestacion de servicios y en los cuales participen

personas que sean sujetos de una relacion de trabajo.

Comunicacion: Es la accion por la cual el ser humano transmite y recibe opiniones,
ideas, pensamientos, informes, instrucciones, 6rdenes y sefiales, ya sea en forma individual o
colectiva. En términos administrativos, es la trasmision y recepcion de informacion que se

desarrolla en cada una de las diferentes fases de la actividad administrativa y que tiene como
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finalidad establecer canales o conductos de transmision de mensajes, 10os que pueden ser orales o

escritos.

Cultura Organizacional: Practica reconocida en la empresa o dependencia que establece
determinadas ventajas, y cuya aplicabilidad es general para todos los trabajadores que se

encuentran en las mismas condiciones.

Diagnostico: Proceso de acercamiento gradual al conocimiento analitico de un hecho o
problema administrativo, que permite destacar los elementos mas significativos de una alteracion

en el desarrollo de las actividades de una institucion.

Liderazgo: Arte de dirigir a un grupo de individuos para que alcancen determinados
fines. Capacidad, aptitud, habilidad que tienen ciertas personas para influir en el comportamiento
de los demas, especialmente de quienes estan en su radio de accion o &mbito de actividades,

haciéndolos seguir ciertos caminos para que alcancen determinados objetivos comunes.

Medio Ambiente: Circunstancias naturales o sociales que conforman el &mbito en el que

actuan y se desarrollan las personas.
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Motivar Propiciar el entusiasmo hacia el desarrollo de las actividades individuales y de
grupo en una organizacion. La motivacién comprende aquellos factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, o para lograr de las personas la colaboracion

debida.

Relaciones Humanas: Componente o parte de la organizacion del trabajo que comprende
las formas de comportamiento y relaciones de los hombres en o fuera del ambito laboral y que
busca la eficiencia desde el punto de vista técnico y econémico y, al mismo tiempo, las

satisfacciones de los individuos y grupos que comprenden una empresa o institucion.

Trabajador: Persona que presta un servicio fisico, intelectual o de ambos géneros, en
virtud de nombramiento expedido o por figurar en las listas de raya de los trabajadores
temporales. En términos generales, se denomina asi a toda persona que desempefia un trabajo

que puede ser 0 no remunerado o desarrollarse o no bajo contrato.
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5. Metodologia

5.1 Tipo de Investigacion

5.1.1. Estudio exploratorio

Se realiza un estudio exploratorio porque se requiere de una gran informacion para llevar a cabo la
investigacion. Los estudios exploratorios permiten formular hip6tesis de primero y segundo grados, las
cuales pueden ser relevantes en el nivel mas profundo del estudio propuesto; se considera una etapa de

inicio en la investigacion. (Alvarez, 2017 )

5.2 Método de Investigacion

5.2.1método Cuantitativo

Los datos cuantitativos son aquellos que son mostrados de forma numérica, como por
ejemplo estadisticas, porcentajes, etc. Esto implica que la investigacion cuantitativa realiza
preguntas especificas y de las respuestas de los participantes (encuestas), obtiene muestras
numericas. Los investigadores analizan esta informacion con la ayuda de la estadistica, de la
informatica y de la matematica. El investigador busca obtener un resultado que luego pueda
generalizarse a una poblacion mayor que a la muestra acotada que ha utilizado en sus

observaciones.



5.2.2 Método Cualitativo:

El método cualitativo o la investigacion cualitativa como también se le llama, es una
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técnica 0 método de investigacion que alude a las cualidades es utilizado particularmente en las

ciencias sociales; pero de acuerdo a ciertas fuentes también se utiliza en la investigacion politica

y de mercado, este método se apoya en describir de forma minuciosa, eventos, hechos, personas,

situaciones, comportamientos, interacciones que se observan mediante un estudio; y ademas

anexa tales experiencias, pensamientos, actitudes, creencias etc. que los participantes
experimentan o manifiestan; por ende es que se dice que la investigacion cualitativa hace

referencia a las cualidades. (Torres, 2017)

53 Fuentes Primarias

Las fuentes primarias Implica utilizar técnicas y procedimientos que suministren la

informacidn adecuada. Existen algunas técnicas como:

Observacion: La observacion puede definirse como el uso sistematico de nuestros
sentidos en la busqueda de los datos que necesitamos para resolver un problema de

investigacion.

La observacion tiene dos modalidades diferentes entre ellas esta la observacion no

participante o simple, se usa cuando se trata de conocer hechos o situaciones que de algin modo

tienen un cierto caracter publico, o que por lo menos no pertenecen estrictamente a la esfera de

las conductas privadas, la observacion no directa o simple puede ser indirecta cuando se emplean
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elementos que registren aspectos visuales y auditivos del problema de investigacion (cintas

magnetofonicas, filmadoras, etc.).

5.4 Fuentes Secundarias

Toda investigacion implica acudir a este tipo de fuentes, que suministran informacién
basica. Se encuentra en las bibliotecas y esta contenida en libros, periddicos y otros materiales
documentales, como trabajos de grado, revistas especializadas, enciclopedias, diccionarios,

anuarios, etc. (Alvarez, 2017 )

5.5 Técnica de Investigacion

5.5.1 Instrumentos de la investigacion

e Encuesta de opinion sobre satisfaccion laboral

e Observacion del entorno laboral

5.5.2 Recoleccion y tratamiento de los datos

Tabulacion, graficas y analisis escrito presentado en un documento procesador de texto

con normas APA sexta edicion.

5.5.3 Poblacién o universo

La poblacién total de docentes y administrativos de la Institucion Educativa Técnica



Comercial Teofilo Roberto Potes en la localidad del Distrito de Buenaventura.
5.5.4 Tamafo y distribucion de la muestra
Se obtiene a partir de muestreo aleatorio con la férmula:
e Formula:n=NxZ>pxq/(N-1)E*+Z% px q; Donde:
N: Poblacion de docentes y administrativos
e Z: Nivel de confianza.
e p: Nivel de aceptacion.
e Q: Nivel de rechazo.
e E: Porcentaje de error.

El calculo de la muestra que da asi:

N: 88 docentes y administrativos de la Institucion Educativa Teo6filo Roberto Potes.

Z: 2 (95%)

e p:05

e (¢ 05

E: 5%

n = 72encuestas
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6 Presentacion de la Institucién Educativa Técnica'y Comercial Tedfilo Roberto Potes

El Instituto Comercial Tedfilo Roberto Potes nace como satélite del Liceo Femenino del
Pacifico, gracias a la iniciativa del doctor Eusebio Mufioz Perea en ese entonces Secretario de
Educacion (Q.P.D.), mediante decreto 0970 de agosto 12 de 1975, el cual fue firmado por el

doctor Raul Orejuela Bueno (g.p.d.) en calidad de Gobernador.

El Tedfilo Roberto Potes empez6 sus labores en forma rudimentaria en todos los
aspectos, especialmente en la parte locativa, la cual se pudo sortear gracias a la benevolencia de
la escuela Luis Ablanque de la Plata y sobre todo del Seminario San Buenaventura, entidades

gue con gran altruismo facilitaron sus aulas a la naciente Institucion.

El 28 de noviembre se le entrega al colegio su propia sede ubicada en el barrio Bellavista y es

alli cuando empieza su autonomia.

En tales condiciones, se efectian la primera visita para la aprobacion de la Basica Se
Secundaria, esto se hizo mediante la resolucion No. 2395 de Mayo 3 de 1976. El colegio
continuo su acenso y empieza a convertirse en lider en la ensefianza del Comercio, pero era
necesario ratificar su calidad; para ello debia ser aprobado en todo su ciclo de ensefianza media

6°a 11°.
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Practicamente la visita, se logro la aprobacion mediante resolucion No. 4341 de Abril 13
de 1978. El colegio continda en su aspecto positivo entregando varias promociones de
bachilleres comerciales, muchos de los cuales en la actualidad son profesionales en diferentes

areas, otros son grandes ejecutivos, en la banca y comercio.

Pero de conformidad por lo propuesto por el gobierno, los colegios no se pueden quedar
con una aprobacion, es necesario revisar los diferentes aspectos que abarcan el campo de la
educacion. Lo que permitio al ICOTERPO avanzar cada dia en el manejo de su nivel académico

lo que le dio la oportunidad de ser ratificado mediante resolucion No. 0525 de Junio 7 de 1993.

Hoy cuando han transcurrido veintisiete (27) afios, recordamos las dificultades iniciales, cuando
en los primeros meses las clases y las practicas de laboratorio habia que dictarlas en el Seminario
San Buenaventura, pues nuestra sede estaba sin terminar, pero gracias al capacidad organizativa,
acompafiada con una Tenacidad sin limites por parte de su directora Nelly Silva de Yun Vau y su
grupo de colaboradores fue posible sacar las cosas adelante por el bien de toda una comunidad.
Lo que nos permitié sacar nuestros bachilleres comerciales de 1978, hasta Junio de 2000
mediante resolucion No. 2349 nace una nueva era “UNIDAD DOCENTE INSTITUTO

COMERCIAL TEOFILO ROBERTO POTES”.

La idea de fusidn surge en el afio de 1997 con el cambio de administracion del Instituto
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Comercial Tedfilo Roberto Potes. Llega a la rectoria la especialista Josefina Castro Rosa, quien
consiente de la problematica de nacimiento que por 22 afios ha padecido el Instituto, se cuestiona
sobre la subutilizacion de los espacios de la Concentracion Luis Ablanque de la Plata. Se envia
el proyecto a la Secretaria de Educacion departamental y después de evaluar la propuesta y tener

en cuenta las ventajas y desventajas, se cristaliza la idea finalizando el afio lectivo 1999-2000.

Somos en la actualidad una Institucion que atiende a pre adolescentes y adolescentes en los
niveles que preescolar, Basica Primaria, Basica Secundaria y Media Técnica Comercial en el

Municipio De Buenaventura.
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Misién.

La institucion Educativa Técnica Comercial Tedfilo Roberto Potes pretender educar a sus
estudiantes para responder a la realidad y necesidades de la sociedad y proyectar su formacion
haciendo énfasis en el desarrollo de valores y actitudes que le permitan afrontar retos que el

mundo contemporaneo exige con eficiencia y calidad.

Vision.

La institucion Educativa Técnica Comercial Tedfilo Roberto sera en el afio 2019, una
alternativa educativa de calidad, para nifios y jovenes de todos los estratos socioecondémicos,
abierta a diversidad y caracterizada por el reconocimiento de la dignidad humana, el compromiso
en las dimensiones del ser de acuerdo con las diferencias individuales determinadas estas por las
necesidades, intereses y actitudes de la poblacion estudiantil comprometidas con las familias, en
proceso de cambios significativos para la sociedad, a través de desempefio en el campo laboral y

comercial y cualquier contexto.
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Objetivos

Objetivo General

Propiciar una formacion integral mediante el acceso de manera critica y creativa al
conocimiento cientifico, teoldgico, artistico, humanistico, y de sus relaciones con la vida social y
con la naturaleza de manera tal que prepare al educando para los niveles superiores al educativo

y para la vinculacién con la sociedad y el trabajo.

Objetivos Especificos en la Institucion

« Dar al estudiante una formacion integral completada con una capacitacion que le

garantice oportunidad de trabajo en el futuro.

o Responder a las expectativas del padre de familiay a la comunidad en general, que

aspiran a que sus hijos reciban una educacion responsable y un buen nivel académico.

o Atender la demanda de escolares, que debido al déficit de cursos en algunos planteles

requieren satisfacer sus necesidades educativas.

e Vincular a la familia al proceso educativo para mejorar la calidad de los educando en sus

medios.

o La comprensién basica del medio fisico, social y cultural en el nivel local, de acuerdo con

el desarrollo intelectual correspondiente a la edad.
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o La formacion de valores fundamentales para la convivencia en una sociedad democratica,

participativa y pluralista. (Intelredfo.net, 2014)

ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA TEOFILO ROBERTO POTES

CONSEJO
ACADEMICO

ASOFAMILIA

PERSONAL
ADMINISTRATIVO

ESTUDIANTES

COMITE DE
CONVIVENCIA
CONSEIO
COMITE TECNICO
SOCIEDAD

RECTORIA

DE FAMILIA

ONSEJOS DE PADRES
DOCENTES

COMITE DE
EVALUACION

PERSONERO

CONSEJO DIRECTIVO

SECTOR PRODUCTIVO

BUENAVENTURA

Tomado de: Pagina de la Institucion Educativa Técnica Comercial Teofilo Roberto Potes
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Imagen corporativa de la Institucion Educativa Tedfilo Roberto Potes

UTUROS
L[ IDERES DEL
C{ OMERCIO

C| OLOMBIANO

-
BUENAVENTURA

Imagen corporativa de la Institucion Educativa Tedfilo Roberto Potes
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Metodologia de Aplicacion

Se tomo el total de la poblacion que labora en la institucion, utilizando como herramienta
de investigacion el modelo del profesor Hernan Alvarez Londofio, que consta de 24 preguntas
que evaluan distintos aspectos que impactan el clima organizacional en una escala de cero (que
representa la condicion mas baja de cada factor en el clima organizacional) a diez (que es la
condicion ideal de cada cada factor del clima organizacional); a continuacion, se enumeran las
posibles causas por las que los diferentes aspectos no serian 6ptimos en la institucion y por
altimo se solicita que se indiquen soluciones que contribuyan a alcanzar una condicion deseable

en el aspecto del clima organizacional evaluado. (Escalante, 2011)



Caracterizacion de la Poblacién Encuestada

Nivel Jerarquico

El total de la poblacidn encuestada se clasifica en personal administrativo, coordinadores y

personal de servicios generales:

Gréfico 1: Distribucion del Personal

5%

M Personal Administrativo
11% N

M Servicios Generales

M Docentes

H Coordinadores

Tomado de: Las autoras

Del total de la poblacion encuestada el 17% corresponde al nivel administrativo con un total 12

personas.



Género

De la poblacion encuestada el 31% de las personas son hombres frente a un 69 % mujeres.

Gréfico 2. Genero

B Femenino

B Masculino

Tomado de: Las autoras

Area De Desempefio

El personal que labora en la Institucion Educativa esta distribuido en las siguientes areas de

desempefio: primaria 26%, prescolar 4% y secundaria con el porcentaje mas alto con 69,4%.
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Graéfico 3. Area de Desempefio

M Primaria
M Prescolar

4% W Secundaria

Tomado de: Las autoras

Tipo De Vinculacion

Del personal contratado en la institucion Educativa el 89% es de planta y el 11% personal

provisional.
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Gréfico 4. Tipo de Vinculacién

M Provisional

H Planta

Tomado de: Las autoras

60



61

Perfil Ultimo Titulo Educativo

El personal docente de la institucion presenta su perfil de Gltimo titulo educativo en un 67% con

especializacion, 8% en magister y 25% en licenciatura.

Gréfico 5. Perfil Ultimo Titulo Educativo

PERFIL ULTIMO TITULO EDUCATIVO

M Especializacion
m Magister

M Licenciatura

Tomado de: Las autoras



Medicion Clima Organizacional

Institucion Educativa Teofilo Roberto Potes
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De un total de 72 empleados, se logré respuesta satisfactoria del 31%, observando que

aun persiste apatia en en cuanto a este tipo de actividades.

A continuacion se presentan los resultados globales obtenidos de la medicion:

Tabla 1. Resultados globales de la medicidn

Ne° Aspectos

1 Instalaciones

2 Salario

3 Elementos De Trabajo

4 Induccién

5 Desarrollo Personal

6 Feedback

7 Relacidn Simbidtica

8 Comportamiento

Promedio Mediana Moda

3,8

4,5

6,9

7,4

7,4

7,5

7,7

10

10

10

10

10

Calificacion

Cuantitativa

3,8

4,5

5,7

6,9

7,4

7,4

7,5

7,7

Calificacion

Cualitativa

Inadecuada

Deficiente

Deficiente

Satisfactoria

Satisfactoria

Satisfactoria

Satisfactoria

Satisfactoria
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11

12

13

14

15

16

17

18

19

Sistémico

Valoracion

Estructura

Organizacional

Relaciones

Interpersonales

Solucion De Conflictos

Agilidad

Evaluacion De

Desempeiio

Imagen De La

Organizacion

Participacion

Consenso

Buen Servicio

Seleccion De Personal

7,8

7,9

8,1

8,1

8,2

8,2

8,2

8,2

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

7,8

7,9

8,0

8,0

8,0

8,1

8,1

8,2

8,2

8,2

8,2
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Satisfactoria

Satisfactoria

Satisfactoria

Satisfactoria

Satisfactoria

Adecuada

Adecuada

Adecuada

Adecuada

Adecuada

Adecuada
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20 Liderazgo 8,6 8 10 8,6 Adecuada
21 Claridad Organizacional 9 8 10 9,0 Adecuada
22 Expresion Informal 91 9 10 9,1 Adecuada
Positiva
23 Trabajo Gratificante 9,2 8 10 9,2 Adecuada
24 Estabilidad Laboral 9,6 8 10 9,6 Adecuada
7,7 7 10 7,7 Satisfactoria
TOTAL PROMEDIO

Tomado de: Las autoras

Analisis Cualitativo de Resultados

Como base del analisis cuantitativo de los resultados obtenidos se asigno una calificacion

cualitativa a la calificacién numérica:



Tabla 2. Analisis Cuantitativo y Cualitativo

CALIFICACION CALIFICACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA
Entre 0.0y 4.0 Inadecuada

Entre 4.1y 6.0 Deficiente

Entre 6.1y 8.0 Satisfactoria
Entre 8.1y 10.0 Adecuada

Tomado de: Las autoras

Dentro de dicha clasificacion se establece que las dos escalas cualitativas Inadecuada y

deficiente se entienden como los aspectos débiles de la organizacion y las calificaciones

satisfactoria y adecuada corresponden a las fortalezas de la misma.

El promedio global de la medicién de clima organizacional se puede apreciar que arrojé

como resultado 7,7 que se clasifica como satisfactoria, lo cual indica condiciones

favorables de clima organizacional con algunos aspectos por mejorar que se mencionaran

mas adelante en pro de alcanzar un clima organizacional gratificante.

La moda se ubica entre 3y 10, siendo el 10 el més significativo en todas las dimensiones,

lo cual indica cierto grado de concordancia en las valoraciones.
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En la tabla anterior se puede apreciar que no hay aspectos ubicados en la categoria

Insuficiente, mas si se observa una variable en la categoria inadecuada y dos variables en la

categoria deficiente que representa un nivel bajo de debilidades en la organizacién en cuanto a

las instalaciones, salario y elementos de trabajo.

Grafico 6. Clasificacion Cualitativa

ADECUADA
34%

DEFICIENTE
20%

SATISFACTORIA
31%

Tomado de: las autoras
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La grafica muestra la distribucién cualitativa de los 24 aspectos del clima organizacional:

Una de las 24 variables que representa el 20% es evaluada como deficiente, los aspectos

evaluados equivalentes al 31% se clasifican como satisfactorios y el 34% que representan 11
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dimensiones fueron calificados como adecuados en la organizacion; lo cual indica que hay un
grado promedio de fortalezas en el 65% de las dimensiones de la organizacién. Esto permite
concluir que la Institucion Educativa Tedfilo Roberto Potes debe mejorar algunos aspectos para

alcanzar un clima gratificante.

Analisis Individual

A continuacion, se analizara los resultados obtenidos de cada dimension de manera

individual, se enumeraran las causas y posibles soluciones planteadas por los

encuestados:

1. Claridad Organizacional

Supuesto: Mientras mas conocimiento haya de la mision, los objetivos, las politicas y las

estrategias por las personas integrantes de la organizacion, mas adecuadas seran sus

decisiones y acciones, mejor serd la comunicacién, habra menos lugar a conflictos y

mejor sera el clima organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 3. Claridad Organizacional

Claridad Organizacional

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
9,0 Adecuada 10

Tomado de: las autoras

Segun los datos obtenidos en la medicion hay un grado de conocimiento sobre los

elementos de la estrategia corporativa (mision, vision, objetivos y politicas) por parte de

los integrantes de la organizaciéon. La calificacion obtenida en la medicién es de 9,0 que

se clasifica como adecuada, con una moda de 10 lo cual indica que si bien hay un conocimiento
con referente a este aspecto, aln es necesario afinar el grado de compromiso de los

colaboradores con la razén de ser de la institucion.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:



Tabla 4. Causas de la Dimensién

Claridad Organizacional

A

No hay mision ni vision claramente definidas

Nunca, ni aun en el periodo de induccién Me han informado al

respecto

La informacidn sobre estos aspectos no ha sido lo

suficientemente clara

Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no

se nos comunican

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

atencion suficiente

No me interesa conocerlos

Otras

TOTAL

Tomado de: las autoras

Frecuencia

13

23
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Porcentaje

4%

4%

0%

9%

S57%

22%

4%

100%
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Gréfico 7. Claridad Organizacional
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Tomado de: las autoras

La causa con mayor relevancia es la poca atencion prestada a estos aspectos pese a que se
les ha informado, por lo cual es importante crear conciencia en cuanto a la importancia de la

dedicacion al estudio de la misidn, vision, objetivos y politicas de la Institucion.
La siguiente causa es la falta de claridad a este respecto.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel optimo en la organizacion:
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Tabla 5. Soluciones Propuestas

Claridad Organizacional

Mas claridad en la mision y la vision.

Recordar de manera dindmica la mision y la vision.

Fijar en el manual de convivencia la proyeccion institucional.

Realizar una buena comunicacion y ampliacién de las herramientas que hagan mas

llevadero el trabajo.

En cada reunion recordar la mision y vision de la institucion con el fin de no perder el

horizonte.

Tomado de: las autoras

2. Estructura Organizacional

Supuesto: Si la estructura es realmente un medio agil y flexible, que permita la
Integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacion e integracion de individuos y grupos,
asi como la agilizacion e integracion de los diversos procesos, en funcion de la mision y los

objetivos, mejor serd el clima organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 6. Estructura Organizacional

Estructura Organizacional

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
7.9 Satisfactoria 10

Tomado de: las autoras

La calificacion de 7,9 en esta medicion equivale a satisfactoria, con una moda de 10.

Indica que la integracion en la organizacién no esta del todo definida,

en alguna medida la institucion no ha definido formalmente un organigrama y por ello

muchas personas presentan confusion con respecto a las estructura y la articulacién de

los procesos.

Es de vital importancia que todas las personas conozcan la estructura organizacional y se
ubiquen dentro de la misma; todo esto para fortalecer la comunicacién entre niveles y en todas

las direcciones.
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Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 7. Causas de la Dimensién

Estructura Organizacional Frecuencia Porcentaje

A Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que 8 29%

dificulta su integracién

B En general, los intereses de las areas priman sobre los de la 4 14%

Organizacion

C Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la 6 21%

comunicacion hacia arriba y hacia abajo

D No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion 4 14%

entre las areas

E Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de 4 14%

memos, antesalas, etc.)

F A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada 2 7%



centralizacion en la toma de decisiones

G Otras 0%

TOTAL 28 100%

Tomado de: las autoras

Grafico 8. Estructura Organizacional
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Tomado de: Las autoras

La causa principal de esta dimension las funciones de las personas son muy
especializadas, lo que dificulta su integracion seguido de que hay demasiados niveles
jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia abajo. Otras causas

referenciadas son la cantidad de niveles jerarquicos que dificultan la comunicacion y la poca



autonomia de las areas debido a la centralizacién de las decisiones.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel éptimo en la organizacion:

Tabla 8. Soluciones Propuestas

Estructura Organizacional

Los funcionarios tengan claro cudl es su orden jerarquico en la estructura organizacional.
Mayor conocimiento de la legislacion educativa para que cada cual asuma su rol.
Identificar las funciones y alcances de cada funcionario.

Integrar procesos.

Tomado de: Las autoras
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3. Participacién

Supuesto: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos nuestros

miembros de la organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma oportuna y

objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones, mejor sera el clima

organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 9. Participacion

Participacion

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
8,2 Adecuada 10

Tomado de: Las autoras

Con una calificacion adecuada de 8,2, moda de 10, la participacion es un factor que se
puede fortalecer con buenos canales de comunicacion entre todas las partes y con mecanismos

que generen un ambiente de confianza.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacién

deseable en dicho aspecto son:
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Tabla 10. Causas de la Dimension

Participacion

A Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver

con mi trabajo ya estan tomadas

B Aungue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi

opinién

C Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al

respecto, pero no tomar parte en las decisiones

D Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que

no se Nos comunican.

E Solo puedo informar, opinar y participar en las decisiones

sobre mi trabajo. en algunas ocasiones

F Oftras

TOTAL

Tomado de: Las autoras

Frecuencia

12

33

78

Porcentaje

18%

18%

24%

36%

3%

0%

100%
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Gréfico 9. Participacion
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Tomado de: Las autoras

Hay cierto grado de distribucion importante en las causas planteadas, resaltandose las dos
mas relevantes que son: Con frecuencia se presentan cambios que no se comunican y el personal

puede opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las decisiones.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:



Tabla 11. Soluciones Propuestas

Participacion

Permitir la participacion en las decisiones de la institucion.

Aumento de la participacion en las actividades de la institucion.

Crear un tablero o mural con la informacion preponderante, que incite a sus empleados a ser

mas diligentes en la accion laboral.

Realizar talleres que promuevan la participacion y trabajo en equipo.

Tomado de: Las autoras

4. Instalaciones

Supuesto: Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de la

organizacion, es agradable, estético, seguro, funcional y con las comodidades necesarias

para sentirse a gusto, mejor sera el clima organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 12. Instalaciones

Instalaciones

Calificacion Calificacion
Cuantitativa Cualitativa

Moda
3,8 Inadecuada 5

Tomado de: Las autoras

Este aspecto obtuvo una de las calificaciones mas bajas de la medicion con 3,8; pese a
esto se ubica en el rango de satisfactorio con una moda de 5. Es una de las variables en la que los
empleados presentan mas causas de insatisfaccion, pues las instalaciones en general no cumplen

con los requerimientos de las personas.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situaciondeseable en

dicho aspecto son:



Tabla 13. Causas de la Dimension

Instalaciones

A Las instalaciones son en general antiestéticas

B Las instalaciones no son seguras

C Las instalaciones no son funcionales

D Hace demasiado frio

E Hace demasiado calor

F Lailuminacion es deficiente

G Hay demasiado ruido

H Los servicios sanitarios dejan mucho que desear

I En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria

J Otras

TOTAL

Tomado de: Las autoras

Frecuencia

12

41

Porcentaje

5%

15%

2%

0%

5%

15%

12%

29%

17%

0%

100%
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Gréfico 10. Instalaciones
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Tomado de: Las autoras

Las principales factores que inciden en la insatisfaccion con relacién a las instalaciones se

derivan de las condiciones de los servicios sanitarios y la falta de comodida en las instalaciones

(las condiciones higiénicas de estos y las falencias en el servicio de agua). En general las

personas no se sienten comodos en los sitios de trabajo.

Es importante examinar los mapas de riesgos y la distribucion de los muebles en el espacio, pues

estos también se constituyen en causas de inconformidad.



Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel éptimo en la organizacion:
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Tabla 14. Soluciones Propuestas

Instalaciones

una mejor adecuacion de los implementos de trabajo

programar actividades en horas no de clase

limpieza de las areas

es necesario adecuar las zonas de recreacion

organizar mejor la red eléctrica del blogue nuevo

organizar los bafios y asignarlos para ser manejados por grupos determinados para mejor

control

mejorar el sistema de iluminacion

en las zonas de bafios mejorar la higiene y limpieza

concientizar de forma didactica y creativa a todos los integrantes de la institucién de la

importancia del orden y la limpieza

campafas de promocion de aseo y salud

Tomado de: Las autoras
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5. Comportamiento Sistémico

Supuesto: Si las personas y las diversas areas de la organizacion tienen clara conciencia

de que la misién y los objetivos de la organizacidn estan por encima de cualquier interés

personal o sectorial, e interactlan positivamente y siempre como un todo, en aras de

alcanzarlos, mejor seré el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 15. Comportamiento Sistémico

Comportamiento Sistémico

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
7,7 Satisfactoria 10

Tomado de: Las autoras
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Con una calificacion numérica obtenida de 7,7 esta dimension de clasifica como
satisfactoria; present6 una moda de 10. Se puede identificar que existe conciencia de la
importancia de este aspecto en la calidad de vida laboral; no obstante hay muchas tareas que
realizar para alcanzar una interaccion optima entre las partes involucradas en pro del logro de los

objetivos comunes.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:



Tabla 16. Causas de la Dimension

Comportamiento sistémico Frecuencia

A No se conocen la mision y vision

B En general, las personas no se identifican con la misiony 9

vision de la Organizacién, por lo tanto no les preocupan

C Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas 4

D Cada area quiere lograr lo mejor para si. olvidandose del 4

todo organizacional

E Engeneral, los intereses de las personas priman sobre los 14

de la Organizacion

F Falta de motivacion y o capacitacion para trabajar en forma 7

multidisciplinar

G Laestructura organizacional no facilita la integracion 1
H Otras
TOTAL 39

Tomado de: Las autoras
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Porcentaje

0%

23%

10%

10%

36%

18%

3%

0%

100%
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Gréfico 11 Comportamiento Sistémico.
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Tomado de: Las autoras

Dentro de las causas que sobresalen se encuentra de que los intereses de las personas
priman sobre los de la Organizacion y en general, el personal no se identifican con la mision y
vision de la Organizacién, por lo tanto no les preocupan. No obstante es necesario implementar
herramientas de capacitacion en cuanto a las razon de ser de la organizacion y las ventajas de

trabajar en equipo.

La responsabilidad de la direccion consiste en generar un ambiente en el cual las personas

se motiven a trabajar multidisciplinariamente.



Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel éptimo en la organizacion:

Tabla 17. Soluciones Propuestas

Comportamiento sistémico

mayor compromiso de todos los entes de la organizacién

mayor énfasis en trabajo cooperativo

los intereses personales deben pasar a segundo plano

Tomado de: Las autoras
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6. Relacion Simbiodtica

Supuesto: Si empresarios y empleados no se perciben como “enemigos”, a la manera

tradicional, sino como amigos, que mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar

provecho de su vida comdn, con mas y mejores beneficios para todos, mejor seré el clima

organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 18. Relacion Simbiotica

Relacion Simbiodtica

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
75 Satisfactoria 10

Tomado de: Las autoras

Segun los datos obtenidos en la medicidn la calificacion es satisfactoria con un puntaje de

7.5, una moda de 10. Esto indica que hay un grado de armonia aceptable y los empleados no ven

a la direccién como una amenaza, pero falta fortalecer los lazos confianza entre las partes.



Causas de la Dimension
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Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 19. Causas de la Dimension

Relacion Simbidtica

A Los directivos solo velan por sus intereses

B Los empleados y trabajadores solo velan por sus intereses

C Hay desconfianza entre las partes

D No hay motivacion para trabajar de esa manera, en

algunos sectores

E Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para
todos, pero falta mas integracion v solidaridad entre las

partes

F Oftras

TOTAL

Tomado de: Las autoras

2

11

16

34

Frecuencia

Porcentaje

6%

6%

6%

32%

47%

3%

100%



Gréfico 12. Relacién Simbidtica
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Tomado de: Las autoras

Para que exista una relacion simbiotica entre los actores involucrados en el proceso es

necesario fortalecer la confianza entre unos y otros, La causa mas relevante es que hay interés
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por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las

partes, seguida que no hay motivacion para trabajar en una relacion simbidtica, en algunos

sectores.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel éptimo en la organizacion:

Tabla 20. Soluciones Propuestas

Relacion Simbidtica

Mas respeto y valoracion de trabajo ajeno.

Mejorar la comunicacion.

Tomado de: Las autoras

7. Liderazgo

Supuesto: Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes

niveles, son personas motivadas, receptivas, asequibles, creativas, orientadoras e

impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y grupales, mejor seré el clima

organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 21. Liderazgo

Liderazgo

Calificacién Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa

8,6 Adecuada 10

Tomado de: Las autoras

El liderazgo en la Institucion, se encuentra en un nivel adecuado con una calificacion de

8,6, una moda de 10. El liderazgo es un tema sensible en todas las organizaciones y en especial
en ésta institucion, puesto que la institucion se somete a cambios de rectoria de manera

periodica.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacién

deseable en dicho aspecto son:



Tabla 22. Causas de la Dimension

Liderazgo

A El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros

B El jefe tiene demasiadas personas a cargo

C El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos

D Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear,

que por el contrario, tiende a desmotivarnos

E El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas

F El jefe tiende mas a la rutina que al cambio

G El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro

desarrollo

H Otras

TOTAL

Tomado de: Las autoras

Frecuencia

10

32
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Porcentaje

9%

9%

13%

31%

22%

9%

3%

3%

100%
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Gréfico 13. Liderazgo
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Tomado de: Las autoras

La principal causa para que esta dimension no alcance un nivel 6ptimo es la forma en que
la direccion se relaciona con el resto del personal, el cual deja mucho que desear, que por el
contrario, tiende a desmotivar, seguido de que el jefe presta muy poca atencién a las ideas

expuestas.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:



Tabla 23. Soluciones Propuestas

Liderazgo

Moderacion en la forma de hablar del jefe.

Falta un poco méas de motivacion individual y grupal.

Hacen falta actividades grupales e individuales que motiven a los empleados: celebraciones,

salidas recreativas y pedagdgicas.

Tomado de: Las autoras

8. Consenso

Supuesto: Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos se hacen

mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion

de quienes tienen el poder, que puede dividirlos, mejor sera el clima organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 24. Consenso

Consenso

Calificacién Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa

8,2 Adecuada 10

Tomado de: Las autoras

Los datos obtenidos indican una calificacion cuantitativa de 8,2, una calificacion
cualitativa Adecuada, una moda de 10; esto indica que en algin grado hay participacion en las
decisiones de importancia menor. No obstante es importante sefialar que alcanzar el consenso y
dar participacion en las decisiones a todas las partes aunque no sean directamente afectadas por
la misma es algo que requiere tiempo que en ocasiones puede darse por la premura o lo delicado

de una decision.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacién

deseable en dicho aspecto son:
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Tabla 25. Causas de la Dimension

Consenso Frecuencia Porcentaje

A Quienes presiden los grupos o comites, son por lo general muy 2 5%
impositivos

B Las decisiones importantes por lo general, ya estan tomadas 3 8%

antes de darse las reuniones

C Hay subgrupos o camarillas que por lo general, buscan salirse 2 5%

con la suya en la toma de decisiones

D Engeneral, el consenso se logra solo en asuntos de menor 12 32%
importancia
E Engeneral, lainformacion importante sobre el tema a tratar, 14 38%

solo la conocen algunas personas con anticipacion a la reunién,

y asi es muy dificil participar en igualdad de condiciones

F Engeneral, hay interés por lograr consenso, pero no siempre es 4 11%

posible obtenerlo

G Otras 0%

TOTAL 37 100%

Tomado de: Las autoras
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Gréfico 14. Consenso

38%
37% -
36% -
35%

34% - 32% D
33%
32%
31%
30%
29%

CAUSAS

Tomado de: Las autoras

Las causas principales, se presentan con informaciéon importante sobre el tema a tratar,
solo la conocen algunas personas con anticipacion a la reunién, y asi es muy dificil participar en

igualdad de condiciones.

Otras situaciones se presenta que el consenso se logra solo en asuntos de menor importancia.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel éptimo en la organizacion:

Tabla 26. Soluciones Propuestas

Consenso

Siempre buscar el bien comun

Tomado de: Las autoras

9. Trabajo Gratificante

Supuesto: Si la organizacion procura ubicar a las personas en el cargo que mas les guste

(siempre y cuando estén debidamente capacitadas para ejercerlo) y con funciones realmente
enriquecidas, de tal manera que les represente un desafio interesante, encontraran la mejor
posibilidad de realizacidn personal, disfrutaran méas de su trabajo, lo realizaran con amor y

calidad, seran mas creativas y productivas y mejor sera el clima organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 27. Trabajo Gratificante

Trabajo Gratificante

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
9,2 Adecuada 10

Tomado de: Las autoras

La calificacion cuantitativase refleja con un puntaje de 9,2, clasificado como adecuado, una
moda de 10. Esto indica que hay una opinion casi unanime de que las personas se encuentran

ubicadas en el cargo adecuadamente.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:



Tabla 28. Causas de la Dimension

Trabajo Gratificante Frecuencia

A Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que 5

debo desemperiar son simples y rutinarias

B Sdlo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen 11
plenamente
C Me gusta el campo en el que trabajo, como también las 7

funciones a mi cargo. pero tengo limitaciones para crear, aportar

y en general, para expresarme

D No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me 2

gustaria desempefar

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

ha sido posible obtenerlo

F Laorganizacion no se preocupa por conocer los intereses de las 5
personas y menos por ubicarlas en el Trabajo que mas les guste

0 que mas pueda contribuir a su realizacion

G Otras 1
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Porcentaje

16%

35%

23%

6%

0%

16%

3%
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TOTAL 31 100%
Tomado de: Las autoras
Gréfico 15. Trabajo Gratificante
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Tomado de: Las autoras

La causa con mayor porcentaje en este ambito fue que sélo algunas de las funciones

satisfacen plenamente a los encuestados, de igual forma manifiestan que satisfactorio el campo

en el que trabajan, como también las funciones que desempefian.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel éptimo en la organizacion:

Tabla 29. Soluciones Propuestas

Trabajo Gratificante

Aprovechar las fortalezas de las personas.

Capacitaciones Yy actividades del tema trabajo en equipo.

Tomado de: Las autoras

10. Desarrollo Personal:

Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de continuar su formacion

personal y profesional, mejor sera el clima Organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 30.desarrollo personal

Desarrollo Personal

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
7,4 Satisfactoria 10

Tomado de: Las autoras

Los datos obtenidos generaron un promedio de 7,4 para una calificacion cualitativa

satisfactoria, una moda de 10; lo cual indica que pese a que se obtuvo una calificacion

satisfactoria no hay uniformidad en la percepcion acerca de esta dimension.
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Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 31.Causas De La Dimension

Desarrollo Personal Frecuencia Porcentaje
A Las oportunidades de capacitacion y formacion son escasas 12 32%

para todos
B Las posibilidades de capacitacion y formacion son solo para 6 16%

algunas personas

C No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios 2 5%

en horas de trabajo

D La Organizacion carece de los recursos necesarios para ello 10 27%
E A laOrganizacion tal mejoramiento no parece preocuparle 2 5%
F Las funciones que debo desemperiar no estimulan mi desarrollo 5 14%

personal y profesional

G Otras 0%

TOTAL 37 100%

Tomado de: Las autoras



Gréfico 16. Desarrollo Personal
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Tomado de: Las autoras

Las causas mas sefialadas son las escasas oportunidades de capacitacion 'y formacion

seguida de la carencia de recursos que cuenta la institucion para realizar formaciones y

capacitaciones profesionales a nivel interno.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:
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Tabla 32.Soluciones Propuestas

Desarrollo Personal

Gestionar las actividades de formacién con entidades educativas a nivel superior

Realizar capacitaciones con frecuencia

Planear capacitaciones donde los distintos componentes profesionales deban ser

cualificados al menos dos veces al afo

Tomado de: Las autoras

11. Elementos de Trabajo

Supuesto: Si para la labor diaria las personas pueden contar en su puesto de trabajo con
los mejores y mas modernos elementos o ayudas, a fin de que puedan hacerlo con mas calidad y
comodidad, a la vez que estar a tono con la época, se sentira mas a gusto, seran mas creativas y

productivas y mejor sera el clima organizacional.



Datos obtenidos

Tabla 33. Elementos de Trabajo

Elementos de Trabajo

Calificacion Calificacion Moda
Cuantitativa Cualitativa
5,7 Deficiente 5

Tomado de: Las autoras
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Con los resultados anteriores la evaluacidn cuantitativa es de 5,7 y se ubica en un rango

Deficiente, con una moda de 5; lo cual indica que falencias en cuanto a las herramientas que se

utilizan diariamente en el cargo.
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Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 34.Causas de la Dimensién

Elementos De Trabajo Frecuencia Porcentaje

A En general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan 3 7%
obsoletos

B La mayoria de los elementos son excelentes 6 14%

C No hay preocupacion en la Organizacion por conseguir los 3 7%

mejores y mas modernos elementos

D Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre 9 21%

varias personas

E No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los 5 12%
elementos
F Ladistribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza 4 9%

acorde con las necesidades

G Lasituacion econémica de la Organizacion no permite la 13 30%

adquisicion de nuevos elementos



113

H Otras

TOTAL

0%

43 100%

Tomado de: Las autoras

Gréfico 17.Elemetos de Trabajo
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Como se puede observar la causa con mayor incidencia para no alcanzar un clima

gratificante en este aspecto es la falta de recursos de la institucidn para adquirir nuevos
elementos, también se percibe una escaces de las herramientas de trabajo y la falta de elementos
adecuados que deben ser compartidos entre varias personas. En este caso muchos apelan a la
creatividad y la recursividad para solucionar los problemas propios de la carencia de dichos

elementos.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel éptimo en la organizacion:



115

Tabla 35. Soluciones Propuestas

Elementos De Trabajo

Se deben exigir la inversion de los recursos de calidad educativa en las instituciones educativas.

Que la secretaria de educacion contemple la posibilidad de dotar a las instituciones con

mejores instalaciones para beneficio de los estudiantes.

Agregar elementos tecnoldgicos para cada grado.

Dotar los salones de clases con materiales de ultima tecnologia.

Adecuar las aulas de clases con las dotaciones que exige la modernidad.

Hacer el aula para los laboratorios.

Solicitar al gobierno o entidades correspondientes la inversion de tecnologia para la institucion.

Tomado de: Las autoras

12. Relaciones Interpersonales

Supuesto: Si las personas 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

en donde sean realmente trascendentes las relaciones del hombre con el hombre, mejor



sera el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 36. Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

Calificacion Calificacion
Cuantitativa Cualitativa
8 Satisfactoria

Tomado de: Las autoras

Segun los datos obtenidos en la medicion la puntuacion de 8 corresponde a un rango

Satisfatoria, con una moda de 10; segun los datos recolectados en la institucion no existen

conflictos que impidan el curso normal de las actividades.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacién

deseable en dicho aspecto son:

Moda

10
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Tabla 37. Causas de la Dimension

Relaciones Interpersonales Frecuencia Porcentaje

A En general, las personas no se conocen lo suficiente como para 2 4%

poder integrarse

B Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de pensar, 9 17%

de sentir y de actuar de los demas

C Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas 5 9%
D Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato 3 6%
E Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar 21 39%
F Falta mas libertad de expresion 2 4%
G Las barreras sociales no lo permiten 5 9%
H Laautocracia y la arrogancia de algunos dificulta las buenas 2 4%
relaciones
I El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear 5 9%
J Otras 0%

TOTAL o4 100%



Tomado de: Las autoras

Gréfico 18. Relaciones Interpersonales
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Tomado de: Las autoras

Las causas con mayor incidencia en la institucién, entre personas y entre areas existen
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conflictos sin solucionar, la cual crea un ambiente pesado y no sano en la institucién ademas no

hay respeto y consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los demas.



119

Soluciones Propuestas:

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel optimo en la organizacion:

Tabla 38. Soluciones Propuestas

Relaciones Interpersonales

Que cada ente genere respeto hacia el compafiero sin preferencia

Con una comunicacion mas fluida y a tiempo

Ser mas solidarios

Tomado de: Las autoras

13. Buen Servicio

Supuesto: Si las personas y/o las areas que dependen del trabajo de otras personas u otras
areas para realizar el suyo, reciben de estas un trabajo de calidad, acorde con los requerimientos
y oportunamente, mejores seran sus relaciones, habra mas efectividad en la organizacion y mejor

sera el clima organizacional.



Datos obtenidos

Tabla 39. Buen Servicio

Buen Servicio

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

8,2 Adecuada 10,0

Tomado de: Las autoras

Segun la calificacion cuantitativa de 8,2 y la calificacion cualitativa adecuada, con una
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moda de 10; refleja que los trabajos y requerimientos de las areas por parte de sus comparfieros

son cumplidos en alto grado.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:



Tabla 40. Causas de la Dimension

Causas

A Algunos de los trabajos que recibo cumplen con esas

caracteristicas, otros no

B Engeneral, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear

C Lacalidad de esos trabajos es en general buena, pero se

presentan algunos lunares

D Algunas personas y/0 &reas presentan sus trabajos como les

parece, sin atenerse a los requerimientos

E El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente,

aunque con algunas excepciones

F Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos

G Otras

TOTAL

Tomado de: Las autoras
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Frecuencia Porcentaje

5 17%
1 3%
9 30%
5 17%
3 10%
7 23%
0%
30 100%
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Gréfico 19. Buen Servicio
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Tomado por: las autoras

Buen Servicio

La causa mas sefialada en cuanto a Buen Servicio es que no todos los trabajos que reciben
las &reas cumplen con las caracteristicas adecuadas y otros de los encuestados sefialan que se

presentan lunares en la presentacion del trabajo, pero en general la calidad es buena.



123

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 41. Soluciones Propuestas

Buen Servicio

Mejora en la claridad, exigencia y calidad de la informacién para un mejor flujo de

la comunicacion

Capacitacion constante

trabajo en equipo y mayor integracion entre las diferentes areas que componen la

institucién

Claridad en los procesos para que todos puedan oportunamente cumplir con sus

responsabilidades

Tomado por: las autoras



14. Solucion de Conflictos
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Supuesto: Si los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se afrontan y

solucionan oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando soluciones satisfactorias para las

partes involucradas y el acercamiento entre ellas, mejor seré el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 42. Solucion de Conflictos

Solucion de Conflictos

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

8,0 Satisfactoria 10,0

Tomado por: las autoras

Con una calificacion cuantitativa de 8,0 se ubica en el rango de satisfactoria, con una
moda de 10,0. Los datos obtenidos indican que por lo regular no se presentan conflictos que

bloqueen las actividades que son propias de la institucion y necesarias para el desarrollo de la

misma.
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Causas de la Dimensién

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 43. Causas de la Dimensién

Causas Frecuencia Porcentaje

A En general, la costumbre es dejar que el tiempo los 10 26%
resuelva

B No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para 1 3%

solucionar nuestros conflictos

C Prestarse a una solucion para algunas personas es 5 13%

simbolo de debilidad

D Falta mayor comprension en el sentido de que los 10 26%
intereses de la organizacion, estan por encima de

cualquier interés individual o sectorial

E Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las 7 18%

partes trata de imponerse sobre la otra

F Los jefes, en general, no prestan mayor atencién al 3 8%
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conflicto

G En general, se solucionan a medias, sin dejar a las 2 5%

partes plenamente satisfechas

H Otras 0%

TOTAL 38 100%

Tomado por: las autoras

Gréfico 20. Solucion de Conflictos
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La percepcion de que la costumbre es dejar que el tiempo resuelva los conflictos que se
presentan es la principal causa de insatisfaccion, seguido de que Cuando se busca solucionarlos,

en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 44. Soluciones Propuestas

Soluciones Propuestas

Es necesario que cuando se presenten conflictos e inconformidades en la institucion se
pueda profundizar mas acerca de estos y se dialogue entre las personas con el fin de dar

soluciones a fondo.

Tomado por: las autoras
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15. Expresion informal positiva

Supuesto: Si dentro de la necesaria formalidad que la organizacién debe mantener, las
personas Yy los grupos encuentran amplias posibilidades de expresarse positivamente de manera
informal, habra mas camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los diversos procesos y mejor

sera el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 45. Expresion Informal Positiva

Expresion Informal Positiva

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

9,1 Adecuada 10,0

Tomado por: las autoras

Este, es uno de los aspectos mas positivos, calificado en el rango de adecuado con una
calificacién de 9,1, una moda de 10. Se han creado lazos de amistad que permiten expresarse
espontaneamente y establecer grupos informales, aspecto que es muy importante y positivo para

la institucion.
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Causas de la Dimensién

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:

Tabla 46. Causas de la Dimension

Causas Frecuencia Porcentaje
A No tenemos suficiente libertad de expresion 8 24%
B No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para 5 15%

solucionar nuestros conflictos

C Laexpresion informal positiva requiere de cierta libertad 3 9%

de movimiento de la cual carecemos

D Rara vez se atiende nuestras sugerencias 4 12%

E En general, no se fomenta la expresion informal positiva 4 12%

en la Organizacion

F Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son 8 24%

aceptables, pero no las mejores

G Mi jefe inmediato no la permite 1 3%

H Otras 0%
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TOTAL 33 100%

Tomado por: las autoras

Grafico 21. Expresion Informal Positiva
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Tomado por: las autoras

Los resultados de las causas ponen de manifiesto que existe la posibilidad de expresarse y
de conformar grupos informales, no obstante que las posibilidades de expresion informal deben
mejorar, de igual manera hay que fortalecer los mecanismos de recepcion de sugerencias internas

y flexibilidad en algunos de los aspectos referentes al cargo.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 47. Soluciones Propuestas

Soluciones Propuestas

Se requiere hacer contertulios mas dinamicos que permitan una amplia participacion y que

estas sean tenidas en cuentas

Tomado por: las autoras

16. Estabilidad laboral

Supuesto: Si la organizacion ofrece a sus miembros un grado importante de estabilidad
laboral, que genere en ellos la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena labor, sin la

angustia que produce la posibilidad de un despido repentino, mejor sera el clima organizacional.



Datos obtenidos

Tabla 48. Estabilidad Laboral

Estabilidad Laboral

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

9,6 Adecuada 10

Tomado por: las autoras
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Segun la tabla de datos la calificacion cuantitativa de esta dimension corresponde a 9,6 ubicada

en un nivel de Adecuado. Esto indica que la institucion otorga estabilidad laboral a sus

colaboradores lo que genera un alto grado de satisfaccién siendo esta dimension una de las méas

positivas.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:
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Tabla 49. Causas de la Dimension

Causas Frecuencia Porcentaje

A Los sistemas de contratacion de personal 11 34%

no brindan la debida estabilidad

B Se presentan despidos injustificados y 7 22%
arbitrarios
C La acumulacion de cierto nimero de afos 2 6%

en la organizacion, es motivo de despido

D Hay fuerzas externas (econdmicas, 11 34%
politicas, juridicas, culturales, sociales)

que ocasionan alta rotacion del personal

E Otras 1 3%

TOTAL 32 100%

Tomado por: las autoras
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Gréfico 22. Estabilidad Laboral
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Tomado por: las autoras

La causa con mas peso en cuanto a esto aspecto se relaciona con los sistemas de
contratacion del personal, pues debido a esto no se percibe un nivel de estabilidad adecuado;
puede inferirse que la mayoria de las personas que expresan inconformidad con esta variable es

debido a esto.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimensidn alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:
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Tabla 50. Soluciones Propuestas

Estabilidad Laboral

Reformar sistema de contratacion

Tomado por: las autoras

17. Valoracién

Supuesto: Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y
oportunamente con sus labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra

forma, mejor sera el clima organizacional
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Datos obtenidos

Tabla 51. Valoracion

Valoracion

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

7.8 Satisfactoria 10

Tomado por: las autoras

Es una de las dimensiones con calificacion cuantitativa de 7,8 clasificada como
satisfactoria, con una moda de 10; lo cual indica que pese a que su calificacion es satisfactoria
hay muchas falencias la valoracion a los empleados, pues su desviacion es relativamente alta y

no hay homogeneidad en las respuestas

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:
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Tabla 52. Causas de la Dimension

Causas Frecuencia Porcentaje

A No es costumbre valorar a las personas en la 3 8%

Organizacion

B Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta 7 18%

mayor sensibilidad al respecto

C La animadversion que se presenta entre personasy 4 11%
entre grupos, mide la valoracién de quienes lo

merecen

D La valoracion, en ocasiones, no es objetiva, pues 9 24%

se hacen mas por amistad que por méritos

E Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas 3 8%

areas gue en otras

F No se valoran las realizaciones que realmente 5 13%

deberian valorarse

G La valoracion que tenemos es buena, pero no 7 18%

suficiente

H Otras 0%
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TOTAL 38

100%

Tomado por: las autoras

Gréfico 23. Valoracion
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Las causas que mas se resaltan son la ausencia de valoracion formal como que

Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero falta mayor sensibilidad al respecto,

La valoracion como estimulo para los docentes y demas areas, es muy importante porque
motivan al personal a que continle con su excelente labor y siempre dedique sus mayores

esfuerzos en pro del bienestar de la institucion educativa.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 53. Soluciones Propuestas

Valoracion

Generar incentivos que motiven a los funcionarios

Tomado por: las autoras
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18. Salario

Supuesto: Si el salario recibido por las personas es una justa retribucion por su trabajo, y
mejora cuando las condiciones econdmicas de la organizacion también lo hacen, mejor sera el

clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 54. Salario

Salario

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa  Cualitativa

45 Deficiente 3,0

Tomado por: las autoras

Segun los datos obtenidos en la medicidn la calificacion cuantitativa registré 4,5
clasificado como Deficiente, con una moda de 3,0; la cual es relativamente baja en comparacién
con otras de esta medicién. Las opiniones en cuanto a la remuneracién obtenida por los
empleados son heterogéneas, pues muchos perciben que el salario recibido no es acorde a las
exigencias del cargo y que dichos salarios no se encuentran nivelados, también se presenta un
alto grado de inconformidad, respecto a que estos salarios en ocasiones son demorados ,tanto asi

que a los docentes y personal administrativo les toca entrar a paro y cancelar sus actividades para
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que se les pueda pagar “por los servicios que prestan, este incumplimiento de las fechas de pago
genera malestar entre los trabajadores de la institucion y por consecuencia se ven afectados los

estudiantes.

Causas de la Dimensién

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:



Tabla 55. Causas de la Dimension

Causas

A El salario no esté de acuerdo con las exigencias del cargo

B El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa

evaluacion del desempefio

C Frente al mercado laboral, considero que mi salario es

bajo

D El incremento salarial se hace por debajo del aumento del

costo de vida

E Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones

econdmicas de la organizacion también lo hagan

F La situacion econdmica de la organizacion no lo permite

G Otras

TOTAL

Tomado por: las autoras

Frecuencia

11

10

41
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Porcentaje

20%

27%

24%

17%

10%

2%

0%

100%
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Gréfico 24. Salario
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Tomado por: las autoras

Las causas mas sefialadas por los encuestados sefialan como principales causas que las
exigencias del cargo no estan de acuerdo con la remuneracién recibida ya que la misma esta por

debajo del promedio del mercado laboral.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 56. Soluciones Propuestas

Soluciones Propuestas

Que la institucidn solicite al gobierno revision de los salarios

valorar el trabajo del docente como formador de ciudadanos por parte del M.E.N

falta incrementar mas el salario

mejorar los ingresos salariales

Tomado por: las autoras
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19. Agilidad

Supuesto: Si las normas, procedimientos, manuales, controles, etc., se simplifican y
reducen a lo estrictamente necesario, buscando agilizar el trabajo de las personas y los diversos

procesos, mejor serd el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 57. Agilidad

Agilidad

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

8,0 Satisfactoria 10,0

Tomado por: las autoras

Esta dimensidn obtuvo una calificacién cualitativa satisfactoria, con una puntuacion de
8,0, una moda de 10,0. Los procesos en ocasiones no pueden llevarse a cabo con agilidad pese a
que muchos de ellos dependen del ministerio de educacion nacional y de los entes que regulan la

educacion en la ciudad de buenaventura lo cual supone demoras en algunos de ellos.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:



Tabla 58. Causas de la Dimension

Causas

A

La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha

contribuido a aumentar tales aspectos

No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con

mas agilidad

La desconfianza en las personas ha llevado a la
Organizacidn, a llenarse de normas, procedimientos,

controles, etc

Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que

a la consecucion de la mision y vision de la Organizacion

El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la

aparicién de tantas normas, procedimientos y controles

Otras

TOTAL

Tomado por: las autoras

Frecuencia

12

7

34
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Porcentaje

26%

35%

6%

21%

12%

0%

100%
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Graéfico 25. Agilidad

35%

40% 26%
35%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

CAUSAS

Tomado por: las autoras

Las principales causas sefialan que la falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha
contribuido a aumentar tales aspectos, adicional a eso no hay el suficiente interés porque las

cosas se hagan con mas agilidad.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 59. Soluciones Propuestas

Agilidad

Hay que revisar las normas y llevar a cabo un proceso reflexivo frente a

estas

Acercamiento entre empleados, directivos y coordinadores

Tomado por: las autoras

20. Evaluacién del Desempefio

Supuesto: Si los sistemas de evaluacion del desempefio son objetivos, oportunos, equitativos y

constructivos, mas no represivos, mejor sera el clima organizacional.
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Datos obtenidos

Tabla 60. Evaluacién del Desempefio

Evaluacion del Desempefio

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

8.1 Adecuada 10

Tomado por: las autoras

Esta dimensién obtuvo una calificacion cualitativa Adecuada, con una puntuacion de 8,1
una moda de 10,0. Los procesos de. Evaluacion del Desempefio presentan Falta objetividad en la

evaluacion y Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 61. Causas de la Dimension

Causas Frecuencia Porcentaje



A La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion

adecuada

B Falta objetividad en la evaluacion

C Laevaluacion no se hace en el momento oportuno

D Laevaluacion no es imparcial

E Mas que constructiva, la evaluacion es represiva

F No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas

G Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente

H Otras

TOTAL

Tomado por: las autoras

59

8%

23%

13%

15%

5%

15%

21%

0%

100%
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Gréfico 26. Evaluacion del Desempefio
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Tomado por: las autoras

La causa principal que no permite que esta dimensidn sea plenamente gratificante es que
Falta objetividad en la evaluacién; seguido de que Los sistemas de evaluacion son buenos, pero

no lo suficiente.

Soluciones Propuestas

Frente a esta variable los empleados no presentaron ninguna propuesta.
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Supuesto: Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer con alguna frecuencia,

el pensamiento y sentimiento respetuoso de los demas sobre su comportamiento, con el fin de

que consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demas lo encuentran positivo o se sienten

a gusto con él o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus relaciones y mejor sera el

clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 62. FeedBack

Feedback

Calificacion Calificacion

Cuantitativa Cualitativa

7,4 Satisfactoria

Tomado por: las autoras

Moda

10

Los datos obtenidos indican que la calificacion cualitativa se clasifica en el nivel de

Satisfactoria con 7,4, moda de 10 que indica que las respuestas no son del todo homogéneas en

cuanto a la posibilidad de dar o recibir retroalimentacion, pues muchos parecen no conocer esta

técnica. Se reconoce que se llevan a cabo procesos de Feedback pero de manera muy

rudimentaria e informal sin el proposito para lo cual esta disefiado dentro del marco del estudio
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de clima organizacional, por lo cual no se considera como un elemento que ayuda a mejorar

relaciones. Igualmente se expresa temor a expresar por miedo a la reaccion del otro.

Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacién

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 63. Causas de la Dimension

Causas Frecuencia Porcentaje

A Muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa 5 10%

retroalimentacion

B No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo 10 20%
C Se desconoce, en general, la importancia del feedback 15 30%
D Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica 6 12%

destructiva

E Mi jefe en particular, no promueve esa practica 3 6%

F Solo lo hacemos de vez en cuando 5 10%

G No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales 6 12%
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H Otras 0%

TOTAL 50 100%

Tomado por: las autoras

Gréfico 27. FeedBack
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Tomado por: las autoras

Las causas por las que la retroalimentacion no se lleva a cabo satisfactoriamente son la

falta de capacitacion y el desconocimiento de la practica.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta dimension

alcance un nivel éptimo en la organizacion:

Tabla 64. Soluciones Propuestas

Feedback

Capacitacion en el tema de retroalimentacion y de la importancia

para el cuerpo docente e institucién en general

Tomado por: las autoras

22. Seleccién de Personal

Supuesto: Si la gente que la organizacion vincula para ejercer determinadas labores, ademas de
contar con el talento necesario para ejercerlas, se destaca por su calidad humana, mejor sera el

clima organizacional.



Datos obtenidos

Tabla 65. Seleccién del Personal

Seleccion del Personal

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

8,2 Adecuada 10,0

Tomado por: las autoras
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La dimension seleccion de personal obtuvo una calificacion de 8,2 ubicada en el rango de

adecuada, con una moda de 10,0. Se considera que las personas seleccionadas son aptas para

ocupar los cargos.

Causas de la Dimensién

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:



Tabla 66. Causas de la Dimension

Causas

A La Organizacion, no se preocupa por vincular a los mejores

B En laseleccion de personal, solo cuentan las capacidades

técnicas para la funcion a desemperiar

C Lacalidad humana parece no importar mucho en la

Organizacion

D Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo

suficientemente rigurosa

E Oftras

TOTAL

Tomado por: las autoras

Frecuencia

13

34
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Porcentaje

26%

38%

9%

26%

0%

100%
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Gréfico 28. Seleccién Personal
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Tomado por: las autoras

La causa principal es la poca importancia que aparentemente se le da a la calidad humana
del personal que se contrata en la organizacién y que solo cuenta las capacidades técnicas del
personal que contrata sin tener en cuenta otros en conclusiéon La Organizacion, no se preocupa

por vincular a los mejores.
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Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta dimension

alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 67. Soluciones Propuestas

Seleccion de Personal

Implementar plan de induccién, capacitacion y evaluaciéon de desempefio

Crear area de administracion de personal y de talento humano

Ajustar criterios de seleccion y de contratacion de personal

Tomado por: las autoras
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23. Induccidn

Supuesto: Si desde el mismo momento de su vinculacion a la organizacion, las personas
son tratadas con respeto y cordialidad, y si la induccion las lleva, tanto a ambientarlas
rapidamente con los demés, como a un profundo conocimiento de la organizacién y de su puesto

de trabajo, mejor sera el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 68. Induccion

Induccion

Calificacion Calificacion Moda

Cuantitativa Cualitativa

6,9 Satisfactoria 10

Tomado por: las autoras

Ubicada en un rango satisfactoria con una calificacion de 6,9 lo cual indica que la
institucion educativa no cuenta con un sistema de induccién definido formalmente. La induccion

es solo un proceso orientado a funciones del cargo mas no a la ambientacion dentro de la
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empresa y el conocimiento de la estrategia corporativa, por lo cual no se considera que sea un

sistema con el disefio adecuado.

Causas de la Dimensién

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion

deseable en dicho aspecto son:

Tabla 69. Causas de la Dimension

Causas

A No hay un sistema bien disefiado para la induccién

B Solo algunos jefes se preocupan porque sea una

induccidn excelente

C Mas que ubicar a las persona, de la mejor manera, lo

que importa es que empiecen a producir rapidamente

D Laambientacion social de los nuevos empleados, deja

mucho que desear

E La induccion se dirige mas hacia las funciones

que la persona debe desempefiar quea su

Frecuencia

17

7

8

6

Porcentaje

41%

7%

17%

20%

15%
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ambientacion con los demas y al conocimiento

profundo de la Organizacion

F Otras 0%

TOTAL 41 100%

Tomado por: las autoras
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Gréfico 29. Induccién
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Tomado de: las autoras

La causa mas representativa es la ausencia de un sistema bien disefiado para la induccion
de los nuevos empleados, lo cual no permite que el empleado se familiarice con su puesto de

trabajo.

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta dimension

alcance un nivel optimo en la organizacion:
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Tabla 70. Soluciones Propuestas

Induccion

es necesario cualificar al docente asi sea profesional en la materia

generar un clima de trabajo agradable a traves de una actividad de recibimiento y desempefio de

funciones

disefiar e implementar un sistema de inducciones para el personal nuevo

hacer un recibimiento céalido por parte de los directivos del plantel a los nuevos

Tomado de: las autoras
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24. Imagen de la organizacion

Supuesto: Si las personas que integran la organizacion tienen una excelente imagen de la misma,

mejor sera el clima organizacional.

Datos obtenidos

Tabla 71. Imagen de la Organizacién

Imagen de la Organizacion

Calificacion Calificacién Moda

Cuantitativa Cualitativa

8,1 Adecuada 10,0

Tomado de: las autoras

Esta dimensién obtuvo la calificacidn cuantitativa de 8,1, clasificada como adecuada, con una
moda de 10,0. Hay un sentido de pertenencia alto acerca de la organizacién y la perciben como

una institucion de prestigio a nivel Distrital.
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Causas de la Dimension

Las causas identificadas por los encuestados que han impedido alcanzar una situacion deseable

en dicho aspecto son:

Tabla 72. Causas de la Dimensién

Causas Frecuencia Porcentaje

A Lo Unico que a la Organizacion, le interesa parecen ser las 3 7%
utilidades

B No hay preocupacion por mejorar de manera constante 12 29%

C Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y 7 17%

contradicciones

D Eltrato a las personas, en general, deja mucho que desear 1 2%

E Creo que la Organizacion, no sabe exactamente para 2 5%
donde va

F Los Servicios de la Organizacion no son utiles a la 0%
sociedad

G Lacalidad de los productos y el servicio a los clientes, 14 34%

tienen deficiencias
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H Se crean expectativas en las personas que rara vez se 1

cumplen

I La Organizacion, no se preocupa por la conservacion del 1

ecosistema
J Otras
TOTAL 41

2%

2%

0%

100%

Tomado de: las autoras

Grafico 30. Imagen de la Organizacion
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Tomado de: las autoras



Las causas enumeradas para esta dimension no suponen una frecuencia importante, no
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obstante, entre ellas se enumeran las falencias en la calidad del servicio, la no preocupacion por

mejorar de manera constante y la calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen

deficiencias. (Escalante, 2011)

Soluciones Propuestas

La siguiente tabla presenta las soluciones planteadas por los encuestados para que esta

dimension alcance un nivel 6ptimo en la organizacion:

Tabla 73. Soluciones Propuestas

Imagen de la organizacion

mayor compromiso y cumplimiento de funciones de algunos miembros de la institucion

Mayor responsabilidad y sentido de pertenencia

fortalecimiento en las areas ética y humana

Mayores recursos econdmicos de la secretaria y ministerio de educacion para mejorar en

tecnologia, planta fisica, capacitaciones entre otros.

Tomado por: las autoras
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En el siguiente grafico se pueden observar las cinco dimensiones mejor calificadas de la

medicion:

Gréfico 31. Mejores Aspectos de Percepcion

MEJORES ASPECTOS DE PERCEPCION
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Aspectos
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CLARIDAD ORGANIZACIONAL l
LIDERAZGO l
&

8,0 8,5 9,0 9,5 10,0

Tomado de: las autoras

Los aspectos: Estabilidad Laboral, Trabajo Gratificante, Expresion Informal Positiva y

Claridad Organizacional y liderazgo, se presentan como los mejores aspectos de la Institucion.
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Por el contrario, en las dimensiones con calificaciones bajas se observan fallas en los elementos

de trabajo y salario. Las instalaciones es la mayor falencia puesto que no se percibe un avance en

la infraestructura de las instalaciones.

A continuacion se observa la gréafica de los peores calificados en la medicion:

Gréfico 32. Aspectos por Mejorar

ASPECTOS POR MEJORAR
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Tomado de: las autoras
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Conclusiones Finales

El diagnostico final del clima organizacional de la institucion educativa técnica
comercial Teofilo Roberto potes, presenta un nivel de satisfaccion en su clima
laboral con algunos aspectos importantes a mejorar para alcanzar un clima
organizacional plenamente gratificante, los aspectos a mejorar son los siguientes:
elementos de trabajo, salarios, instalaciones e induccion.

Los factores con mayor fortaleza en la medicién del clima son: estabilidad laboral,
trabajo gratificante, expresion informal positiva, claridad organizacional y

liderazgo.

A continuacion se presentan detalladamente los aspectos a mejorar.

Las instalaciones es una de las causas que afecta el clima organizacional y el
desempefio de las actividades curriculares, ya que estas son inseguras y poco

agradables para el desarrollo de las labores y la prestacion del buen servicio.

Actualmente la institucion educativa no cuenta con los elementos de trabajo
necesarios para el cumplimiento de los objetivos, incluyendo los espacios, ya que
son reducidos como lo son la sala de profesores, salas de sistemas, ademas de la

ausencia de elementos en los salones de clases.
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e Por otra parte el personal de la Institucion Educativa se ve constantemente
afectado por el incumplimiento en las fechas de pago, ademés el monto del salario

es insuficiente en relacion con las responsabilidades del cargo.

e Por ultimo la Institucion educativa no tiene establecido un proceso de induccién
formal para el ingreso de personal nuevo y para el desarrollo de las actividades y
responsabilidades del cargo. La no existencia de un proceso de induccion genera

una mala percepcion del climay de la Institucion.

e Se concluye finalmente que la institucidn educativa debe estar en la capacidad de
brindar lo mejor de si, ya que tiene la mision de educar y responder a las
necesidades de la sociedad desarrollando valores y actitudes que permitan
afrontar retos en el mundo contemporaneo. por esta razon debe prevalecer un

clima organizacional armonioso que tenga un impacto positivo en la sociedad.
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Recomendaciones

Se recomienda a la Institucion Educativa, implementar procesos de induccion,
evaluacion de desempefio y de valoracion e incentivos, es de resaltar que un
docente al no sentirse tomado en cuenta, puede llegar a reducir la motivacion por
lo que hace. més considerando que la motivacion viene a construir la fuerza que
impulsa a las personas a realizar una actividad con mayor compromiso y
dedicacion.

El proceso de induccion tiene como fin mejorar el clima organizacional para el
cumplimiento de los objetivos de la institucion, que en un ultimo fin se reduce a
brindar educacion de calidad a la poblacion bonaverense, que serd muy dificil de
cumplir sino se trabaja por un clima organizacional armonioso y de respeto
promotor de la convivencia escolar, Es necesario fortalecer y promover los
procesos de crecimiento personal en el &mbito académico.

Para los colaboradores de la Institucién Educativa el proceso de induccion es de
vital importancia, ya que orienta de manera positiva el trabajo y relacién entre

comparfieros, causando motivacion y compromiso.

Capacitar de manera continua al personal de la Institucion, en superacion
profesional y en la prestacion del buen servicio acompafiado de los valores para

contribuir de manera positiva un clima organizacional plenamente gratificante.
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Respecto a las instalaciones Conservar la higiene en la Institucion Educativa es la
clave para ofrecer un buen ambiente a profesores, alumnos y personal
administrativo, la institucion educativa debe prestar mayor atencion al tema de las
instalaciones, ante esta necesidad sera clave que la empresa de aseo que labora en
la institucion ,cuente con personal cualificado para realizar las tareas de higiene y
con los elementos e insumos necesarios para desarrollar una excelente labor y asi
brindar a los integrantes de la institucion un ambiente de trabajo y estudio
agradable, que tiene como beneficio el rendimiento de los alumnos y docentes al

percibir aulas y espacios mas confortables.

Realizar mejor ambientacidon en la biblioteca, oficina de la pagadora, secretarias,
sala de profesores, salas de sistemas, restaurantes y dotar de equipo los salones de
clases con el fin de dar mejores herramientas para realizar las labores de la
Institucidn y potenciar a los estudiantes y profesores hacer uso de los medios
tecnoldgicos actuales, tales como video-beam, computadores, televisores y demas

herramientas de las TIC’s.

Se le recomienda a la institucion planificar actividades socio-recreativas y talleres
formativos a nivel general de la institucion que les permita socializar, reflexionar
y compartir informacion sobre la importancia del clima escolar para lograr un

espacio de trabajo en equipo, en donde se den las relaciones efectivas y afectivas
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desde una comunicacion abierta y constructiva en pro de una mejor calidad

educativa y organizacional.
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Cordial saludo

Actualmente, las estudiantes de ultimo semestre del programa académico Administracion de *
Empresas de la Universidad del Valle sede Pacifico YINA VANESSA GONZALEZ RIVAS y
GINA MARCELA MURILLO MARTINEZ, se encuentran en proceso de desarrollo de su
trabajo de grado. Para lo cual, esperan realizar su monografia en temas relacionados con
procesos de diagndstico de clima organizacional, esto con el fin de acercar a la academia
con las préacticas administrativas de las diferentes empresas e instituciones que en un futuro
albergaran a los profesionales.

A su vez, este diagnostico le permite a las organizaciones encontrar elementos para la
implementacion de procesos de mejora que redunden en el bienestar de sus colaboradores.

Es por tal motivo, que le solicito de manera atenta, facilitar en su Institucion el ejercicio de
su trabajo de monografia de trabajo de grado, la cual esta a mi cargo. La informacion
relacionada con el trabajo académico seria recabada por las estudiantes, garantizando
absoluta confidencialidad y una practica fundamentalmente académica, de la cual se
presentara el respectivo informe con recomendaciones a su despacho.

De antemano agradezco su apoyo y disposicion s quedo atenta a cualquier inquietud
adicional.

Saludos cordiales,

JULIANA ACEVEDO ESCALANTE

Docente

Umversma(d/del Valle sede Pacifico
juliana.acevedo@correounivalle.edu.co - 3174109153



