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Resumen

Este documento tiene como objetivo realizar un diagndstico y formular una propuesta de
mejoramiento del clima organizacional como estrategia para fortalecer el desempefio docente de
la institucion educativa Gustavo Morales Morales.

El modelo organizacional por el cual se rige el clima laboral en las instituciones
educativas, constituye un aspecto muy importante en el proceso de ensefianza, el cual determina
la calidad y el desempefio, tanto del docente como del estudiante en el desarrollo de las
actividades académicas, determinando asi, la presencia de factores tanto internos como externos
que influyen directamente en el ejercicio docente.

En el contexto de la Institucion Educativa Gustavo Morales Morales, existe un
determinante muy importante que esta afectando el clima organizacional y la convivencia en la
institucion, el cual se centra en la mala comunicacion entre el personal directivo docente y los
profesores de todas las areas, donde la autoridad y las decisiones las toma solo el rector sin tener
en cuenta las opiniones y los conocimientos de todo su equipo de trabajo.

De esta manera, se considerd la pertinencia de identificar cual es la percepcion y la
satisfaccion laboral de los docentes con respecto al clima organizacional de la institucion
educativa y su manejo por parte de las directivas.

La investigacion se basé en distintas variables bajo el modelo de encuesta ECO, que
perciben la situacién actual del clima organizacional, para luego realizar una intervencion a los
aspectos mas criticos y que influencian de forma negativa la convivencia del grupo de trabajo.

El principal aporte de este trabajo es la posibilidad de replantear el liderazgo de la alta
direccion a traves de actividades que conlleven al mejoramiento del clima organizacional, con el

fin de cumplir unos objetivos tanto académicos, como lo son institucionales los cuales permitiran



a la institucion a ser mas reconocida por los entes gubernamentales encargados de su evaluacion

y andlisis de rendimiento como ente puablico.



Abstract

The objective of this document is to formulate a proposal for improving the organizational
climate as a strategy to improve the teaching performance of the Gustavo Morales Morales
educational institution.

The organizational model by which the work climate is governed in educational institutions
constitutes a very important aspect in the teaching process, which determines the quality and
performance of both the teacher and the student in the development of academic activities. thus
determining the presence of both internal and external factors that directly influence the teaching
practice.

In the context of the Gustavo Morales Morales Educational Institution, there is a very
important determinant that is affecting the organizational climate and coexistence in the
institution, which focuses on poor communication between the teaching staff and teachers in all
areas, where authority and decisions are made only by the rector without taking into account the
opinions and knowledge of his entire team.

In this way, the relevance of identifying the teachers' perception and job satisfaction with
respect to the organizational climate of the educational institution and its management by the
directives was considered.

The research was based on different variables under the ECO survey model, which perceive
the current situation of the organizational climate, and then carry out an intervention to the most
critical aspects and that negatively influence the coexistence of the work group.

The main contribution of this work is the possibility of rethinking the leadership of senior
management through activities that lead to the improvement of the organizational climate, in

order to meet both academic and institutional objectives, which will allow the institution to be



&

more recognized by government entities in charge of evaluating and analyzing performance as a

public entity.
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Introduccion

En la dindmica de las instituciones de educacion publica, existen ciertos factores internos
que influyen en el rendimiento de sus trabajadores, la carga laboral, las areas de trabajo, las
relaciones entre compafieros, la comunicacién con los directivos, y otros que en conjunto llegan
a permitir el avance de la organizacion o su retroceso, como resultado de un ambiente laboral
inadecuado para las personas que la componen.

Esta investigacion aborda el tema del clima organizacional en la institucion educativa
Gustavo Morales Morales, el cual se ve afectado en gran parte por la mala comunicacion que
existe actualmente entre los directivos de la institucion y el cuerpo docente, que en aras a realizar
de forma adecuada su labor de ensefianza, se ve perjudicada por las decisiones autoritarias que se
toman en la institucion y que, muchas veces no van acorde a las politicas y los objetivos
propuestos en el manual organizacional.

Iniciando la investigacion se plantea una problematica evidente dentro del claustro
educativo, donde se manifiesta que las decisiones que deben ser conjuntas, son tomadas
solamente por la unidad de mando, lo que lleva a entender que las reuniones y los grupos
conformados para este tipo de decisiones, no cumplen con ningln objetivo, mas alla de tener la
obligacion de conformar esas asociaciones; esto conlleva a que cada vez sea mas grande la
brecha de comunicacion entre el personal docente y los directivos, que a su vez, olvidan el factor
humano en las personas, y no generan espacios que ayuden a los docentes a fomentar la
creatividad para complementarla con su profesion.

Posteriormente, se contextualiza la necesidad de hacer esta investigacion, argumentando
que la mejoria del clima organizacional para los docentes influird directamente en el rendimiento

académico de los estudiantes, ya que, aumentando el interés y la pasion por ejercer la docencia,
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ayudara a generar nuevas herramientas que permitan el crecimiento académico de la comunidad
estudiantil.

Se plantean unos objetivos acordes a la problematica, los cuales permitieron desarrollar la
investigacion de forma sistematica y argumentativa. Luego se evidencié por medio de teorias,
investigaciones anteriores y bases conceptuales, que el tema relacionado al estudio y
mejoramiento del clima organizacional en las instituciones educativas, es de vital importancia
para la sociedad que busca un cambio en el siglo XXI.

El disefio de esta investigacion es cuantitativo, que a partir de un instrumento tipo
encuesta de acuerdo a la metodologia tipo ECO formulada por el autor Fernando Toro (1990), se
planted diferentes panoramas a través de variables, para obtener la percepcion de los docentes
frente al clima laboral que los rodea, permitiendo arrojar unos resultados que evidenciaron
claramente el estado regula que maneja la institucion en temas de ambiente laboral.

El andlisis y discusion de los resultados arrojo, que los puntos criticos donde se encuentra
el problema principal, estan relacionados con las variables de retribucion, apoyo del jefe, valores
colectivos y trabajo en equipo, factores esenciales a la hora de conformar un clima
organizacional adecuado para realizar un trabajo eficiente y positivo para lograr el cumplimiento
de los objetivos institucionales.

Finalizando la investigacion, se propuso ciertos panoramas, por medio de actividades que
pueden llegar a generar un cambio en el clima organizacional de la institucion educativa Gustavo
Morales Morales, buscando dejar la puerta abierta a posibles investigaciones y acciones futuras
frente a este tema, con el fin de fortalecer la gestion humana y organizacional en el colegio, y

sobre todo en los comportamientos de los docentes que hacen parte de la institucion. Es
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necesario recalcar que un buen clima laboral va a traer como consecuencia una mejor disposicion

de los docentes a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus funciones.
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Capitulo I: Contextualizacion de la Problemética
1.1 Descripcion de la Problemética

El modelo organizacional por el cual se rige el clima laboral en las instituciones
educativas, constituye un aspecto muy importante en el proceso de ensefianza, el cual determina
la calidad y el desempefio, tanto del docente como del estudiante en el desarrollo de las
actividades académicas, determinando asi, la presencia de factores tanto internos como externos
que influyen directamente en el ejercicio docente. La profesion docente aun hoy en Colombia,
esta enfrentada a ciertos problemas y dificultades que incluyen factores tanto fisicos, como
psicoldgicos, como lo son las largas jornadas laborales y permanencia en los colegios, la
delegacion de actividades y responsabilidades por parte de los directivos, las malas relaciones
entre los comparieros, los malos tratos por parte de los padres de familia, los interminables
documentos y formatos que desarrolla el ministerio de educacion para llevar controles de
evaluacion; lo que hacen que se desarrolle un bajo desempefio profesional llevando al cansancio
fisico, mental, aumentado los niveles de estrés y la baja motivacion, por lo tanto, los objetivos
institucionales y los estdndares de calidad de las instituciones educativas disminuyen
abruptamente, poniendo a la educacion basica colombiana en una posicion muy baja con
respecto a la calidad de otros paises de Latinoamérica y el mundo.

Sabiendo esto, autores como Ramirez, A. enfatizan que la educacién ha dejado de lado la
condicion de sus estudiantes y docentes, sobre todo la publica. La concentracion en crear
proyectos y programas reducidos a métodos que solo deben aplicarse en el aula es una de las
razones para que la educacion sea de tan mala calidad y el ejercicio de los docentes sea cada vez
mas dificil aplicarlo a una generacion que esta cambiando su forma de pensar cada vez que tiene

adversidades, lo que lleva a que los profesores no se vinculen de manera activa para la
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%brmulacién de nuevos planes de accidn, y la construccion de nuevas politicas institucionales que
Ileven a excelencia académica y a la convivencia social adecuada para generar bienestar laborar
y un ambiente sano para trabajar.

Moras, A., Marin, G. 1995, mencionan que la efectividad de la escuela, no sélo debe
reducirse a dimensiones cuantificables; se hace necesario rescatar los componentes cualitativos
que son los que le dan sentido a la escuela efectiva como el ambiente de la escuela, las normas de
su sistema social, la interaccion entre directivos docentes, estudiantes y otras instancias de la
comunidad escolar; en efecto, acorde a Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz y Llorca 2008,
el desarrollo positivo del clima laboral depende de una cantidad de variables y de factores que
deben ser tenidos en cuenta por las directivas y por todo el equipo de trabajo, para poder
construir estrategias desde las que sea posible favorecer un ambiente adecuado, en donde los
trabajadores puedan sentirse satisfechos y tengan la posibilidad de desempefiar sus funciones de
la mejor manera posible, lo cual se vera reflejado en un mayor crecimiento y productividad a
nivel organizacional.

En el contexto de la Institucion Educativa Gustavo Morales Morales, existe un
determinante muy importante que esta afectando el clima organizacional y la convivencia en la
institucion, el cual se centra en la mala comunicacidn entre el personal directivo docente y los
profesores de todas las areas, donde la autoridad y las decisiones las toma solo el rector sin tener
en cuenta las opiniones y los conocimientos de todo su equipo de trabajo. Realizando una
indagacion basica, se hizo evidente la inconformidad de los docentes frente a los criterios y
decisiones que toman los directivos, sin que todo el personal sea avisado o tenido en cuenta para
realizar cambios en la metodologia y en los planes de accion de la institucion, ademéas manifiesta

gue no existen reuniones para la toma de decisiones, no hay delegacion de actividades de apoyo
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a;Ia administracion y guia de la institucion, no se generan espacios de convivencia social y
mucho menos mejoramiento de la relaciones personales y laborales de la comunidad de la
institucion Gustavo Morales Morales.

Estos factores llevan a la formulacion de los siguientes interrogantes:

e ¢Influye el método de administracion autoritaria por parte del cuerpo directivo docente?

e ;Se siente menos comprometido el docente con la institucién, cuando no es tenido en cuenta
para el mejoramiento de la institucion?

e Es determinante la estructura del modelo organizacional de la institucién para lograr
cumplir los objetivos de la institucion?

e El proceso administrativo de la institucion propicia el mejoramiento de las actividades
laborales y es acorde a las metas de todo el personal docente?

e Cdmo se propicia un ambiente de trabajo sano y productivo, donde exista la integracion y
convivencia entre directivos y docentes?

Los interrogantes anteriores, permiten desarrollar un planteamiento central del problema,
el cual servira de base para desarrollar el presente estudio, donde se constituira una variable
sobre la cual propuesta podra incidir y generar estrategias de mejoramiento.

1.2 Formulacion de la Pregunta de Investigacion

¢como realizar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional como estrategia
para fortalecer el desempefio docente de la Institucion Educativa Gustavo Morales Morales,
dirigido al cumplimiento de los objetivos y fortalecimiento de la convivencia institucional entre

directivos y docentes?
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1%3 Hipdtesis
La propuesta de mejoramiento del clima organizacional como estrategia para fortalecer el
desempefio docente de la institucion educativa Gustavo Morales Morales, contribuira al
cumplimiento de los objetivos y fortalecimiento de la convivencia institucional entre directivos y
docentes.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General
Establecer una propuesta de mejoramiento del clima organizacional como estrategia para
fortalecer el desempefio docente de la institucion educativa Gustavo Morales Morales, dirigido al
cumplimiento de los objetivos y fortalecimiento de la convivencia institucional entre directivos y
docentes.
1.4.2 Objetivos Especificos
e Elaborar un diagndstico del actual clima organizacional de la institucion educativa Gustavo
Morales Morales, a través de una encuesta ECO de términos claramente definidos para
establecer las opiniones de los actores involucrados.
e ldentificar los factores principales por medio del analisis de los resultados, que influyen en el
deterioro del clima organizacional de la institucion educativa Gustavo Morales Morales.
e Disefiar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional que contemple el modelo
PHVA y el mejoramiento de las relaciones humanas a través de la comunicacién y el trabajo

en equipo.
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15 Justificacion e Impacto

Las instituciones educativas cumplen una funcion tanto cultural como social, donde su
desarrollo y fortalecimiento institucional es un factor que beneficia la comunidad, formando
personas con gran sentido social y humanistico, generando conocimiento para la constitucion de
las bases profesionales en las personas desde su nifiez hasta su juventud, por lo tanto, el clima
organizacional en estas instituciones es un factor sumamente importante para el desarrollo de
estos objetivos que deben ir direccionados a buscar la eficiencia y la eficacia en la gestion y
administracion educativa; con su mejoramiento y optimizacion, se desea perfeccionar los
recursos humanos a través de docentes felices y conscientes de su profesion, donde ejerzan la
docencia con pasion y con conviccidn de formar estudiantes con grandes capacidades de analisis
y objetividad. Desde el rol estratégico que cumplen las instituciones educativas, el clima
organizacional, en el cual desarrollan la labor los educadores, configura la identidad personal con
la institucion y las relaciones interpersonales, constituyendo una dimension fundamental para la
vida y la dinamica escolar en conjunto, por lo cual, el analisis acerca de la relacién entre clima
organizacional e instituciones educativas, ha adquirido mayor relevancia en la Gltima década.
(Ansion & Villacorta, 2004).

La institucion educativa Gustavo Morales Morales, tendrd como factor principal el
desarrollo moral y social de sus docentes, ya que mejorando su clima organizacional, estos
cumpliran una mejor funcién social actuando como catalizadores y creadores de capacidades
analiticas, cognitivas y afectivas en los estudiantes, para mejorar los logros academicos y asi
mismo, los resultados de las respectivas evaluaciones por parte de los entes de control a la

institucion, llevando a posicionarla en un mejor ranking dentro del distrito.
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Se espera que esta investigacion sea un referente para el mejoramiento institucional, el
cual se especialice en mejorar el ambiente laboral de la institucion, ademas, sea una base para
redireccionar el esquema administrativo autoritario que se presenta actualmente, por uno mas
igualitario y eficiente que logre abarcar més actividades que conlleven a la excelencia de la
institucion, reconociendo las grandes capacidades de cada docente, fomentando el crecimiento
personal y profesional, haciéndolos sentir parte importante de una organizacion.

El desarrollo y conocimiento entre los docentes y los estudiantes siempre ha estado
relacionado con el contexto organizacional en que se realizan las actividades académicas, ya que
la buena convivencia y el clima laboral de las instituciones influyen directamente en el
desempefio tanto de los docentes como de los estudiantes a través de estados que conlleven al
Optimo desarrollo de las clases, por lo que es importante, realizar constantemente este tipo de
proyectos y estudios que ayuden a retroalimentar y mejorar las organizaciones educativas,
encontrando las falencias establecidas en los modelos administrativos de gestion de las
instituciones y corrigiendo con métodos generados a través de la investigacion.

Se hace de vital importancia que el desarrollo de las actividades de los docentes tanto las
académicas como administrativas segun les correspondan, se vincule una metodologia
estandarizada que ayude a mejorar el clima laboral de la institucién, generando espacios de
investigacién continua que ofrezca herramientas clave para cumplir con los estandares que exige
el Ministerio de Educacion Nacional, ayudando asi a mejorar las relaciones entre las directivas y

los docentes.
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Capitulo I1: Fundamentacion Teorica de la Investigacion
2.1 Bases Teoricas, Investigativas, Conceptuales y Legales
2.1.1 Bases Teodricas

R.J. Tuban define el clima organizacional como: “un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,
rotacion, etc.)”. Desde esa perspectiva el clima laboral es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el clima
laboral se mide la manera de cdmo es percibida la organizacion. (Aldave Olivarez, M. A., &
Melgarejo Montafiez, G. T. 2020).

A continuacion, se menciona las teorias de autores muy importantes que conllevan a la
definicidn clara de acerca del clima organizacional en las organizaciones con respecto a la
satisfaccion, motivacion y liderazgo.

Teorias de Satisfaccion

La Satisfaccion Laboral Como Elemento Motivador del Empleado. La satisfaccion en
el trabajo es una de las estructuras mas ampliamente estudiadas y medidas en la literatura
directiva y de conducta organizativa. El interés en la satisfaccion laboral proviene de su relacién
con otros importantes resultados organizativos entre los que estan el absentismo, la rotacion, el
compromiso organizativo y el desempefio (Scott, y Taylor, 1985). Ademas, los cambios
organizativos extremadamente inestables que afectan a la mayor parte de los sectores, estan
aumentando la necesidad de comprender la forma en la, que poder mantener e incrementar la
productividad de los empleados y su compromiso en el trabajo de forma que, cada vez mas, se

estan demandando
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‘eétudios sobre la satisfaccion en el trabajo y los factores relacionados con ella, en el medio
actual.

Todo trabajo que se precie sobre el tema, seré relevante en la medida en que ayude a
clarificar el concepto, naturaleza y funcionamiento de la satisfaccion laboral, de forma que nos
permita alcanzar los beneficios de ésta. Siguiendo a Seashore, y Taber (1975), hay tres puntos de
vista practicos para describir el significado de satisfaccion laboral:

1. La satisfaccion laboral es un producto valioso de la sociedad. Si hay un "Producto Nacional
Bruto psicologico”, el nivel de satisfaccion laboral de la gente constituye una parte importante de
él.

2. La satisfaccion laboral es un indicador de alerta anticipada en etapas iniciales de una
organizacion. Si la satisfaccion laboral de la gente se puede observar constantemente, la
organizacion seré capaz de realizar los ajustes apropiados a un plan o politica inadecuados.

3. La satisfaccion laboral puede servir como un predictor del comportamiento organizativo o
como una referencia para planes futuros. (Bonillo M, D., Nieto, F. J. 2002).

Satisfaccion Laboral. La definicion tedrica de satisfaccion en el trabajo incluye
componentes evaluativos o expectativas. Por ejemplo, Robbins, y Coulter (2000) definen
satisfaccion en el trabajo como "una actitud general del empleado frente a su respectivo trabajo",
entendiendo actitud como manifestaciones de evaluacion (ya sean favorables o desfavorables)
acerca de objetos, personas o eventos que reflejan los sentimientos de unos individuos frente a
estos. Del mismo modo, Mottaz (1988) se refiere a la satisfaccion en el trabajo como una
respuesta afectiva como resultado de una evaluacion de la situacion laboral. Por dltimo, Diez de

Castro, Garcia del Junco, Martin Jiménez, y Periafiez Cristobal (2001):
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Consideran que la satisfaccion es un "sentimiento individual que, en términos positivos o
negativos, experimentan los individuos en el transcurso de su pertenencia a la organizacion
cuando comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como intrinsecas) con las que
estiman deberian recibir e, incluso, con aquellas que les gustaria obtener como compensacion por
los esfuerzos que realizan a favor de la organizacion” (p. 376). Como vemos, esta ampliamente
aceptado que la satisfaccion en el trabajo es una funcién de las recompensas y valoraciones
relacionadas con el trabajo (Kalleberg, A.L 1977).

Teorias de Motivacion

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow. El psic6logo Abraham
Maslow, autor de la muy conocida teoria de la jerarquia de las necesidades, sostiene que una
necesidad, esta insatisfecha domina al organismo de tal grado que todas las demas necesidades
desaparecen y el organismo en su conjunto se vuelve un organismo hambriento. Esto lo
descubrié mientras trabajaba con monos muy al principio en su carrera fue que ciertas
necesidades prevalecen sobre otras.

Maslow sostiene que los instintos son inexistentes en el ser humano, que todas las
necesidades pueden calificarse como “instintoides”, ya que de los tres elementos que conforman
un instinto: el impulso, la actividad y el objeto. El ser humano solo hereda el impulso, mientras
que los dos restantes tienen que ser aprendidos.

Abraham Maslow recogi6 esta idea y cred su ahora famosa jerarquia de necesidades.
Ademas de considerar las evidentes agua, aire, comida y sexo, el autor amplid 5 grandes blogues:
las necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad y reaseguramiento, la necesidad de amor y

pertenencia, necesidad de estima y la necesidad de autorrealizacion el si mismo; en este orden.
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1.

Necesidades del Ser

PIRAMIDE DE MASLOW

~
AUTORREALIZACION

NIVELS
. .  RECONOCIMIENTO NiveL 4
Netesidades de Estima
. socmes NIVEL 3
/écesidades de Pertenené\ SEGURIDAD NIVEL 2

Wecesidades de Seguridad FISIOLOGICAS NIvEL 1

MNecesidades Fisioldgicas

Necesidades de Déficit

Figura 1. Pirdmide de Necesidades de Maslow

Fuente. > Piramidedemaslow.net. (2020). La Pirdmide de Maslow y todo lo relacionado

Recuperado de https://piramidedemaslow.net/

Las necesidades fisioldgicas. Estas incluyen las necesidades que tenemos de oxigeno,

agua, proteinas, sal, azlcar, calcio y otros minerales y vitaminas. También se incluye aqui la

necesidad de mantener el equilibrio del PH (volverse demasiado acido o basico nos mataria) y de

la temperatura (36.7 °C o cercano a él). Otras necesidades incluidas aqui son aquellas dirigidas a

mantenernos activos, a dormir, a descansar.

Maslow creia, y asi lo apoyaba sus investigaciones, que éstas eran de hecho necesidades

individuales.

2.

Las necesidades de seguridad y reaseguramiento. Cuando las necesidades fisiologicas se

mantienen compensadas, entran en juego estas necesidades. Empezaras a preocuparte en hallar

cuestiones que provean seguridad, proteccion y estabilidad. Incluso podrias desarrollar una

necesidad de estructura, de ciertos limites, de orden.

Viéndolo negativamente, te podrias empezar a preocupar no por necesidades como el

hambre y la sed, sino por tus miedos y ansiedades.
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3. Las necesidades de amor y de pertenencia. Cuando las necesidades fisioldgicas y de
seguridad se completan, empiezan a entrar en escena las terceras necesidades. Empezamos a
tener necesidades de amistad, de pareja, de nifios y relaciones afectivas en general,
incluyendo la sensacion general de comunidad.

4. Las necesidades de estima. A continuacion, empezamos a preocuparnos por algo de
autoestima. Maslow describid dos versiones de necesidades de estima, una baja y otra alta.

La baja es la del respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria,
reconocimiento, atencion, reputacién, apreciacion, dignidad e incluso dominio. La alta
comprende las necesidades de respeto por uno mismo, incluyendo sentimientos tales como
confianza, competencia, logros, maestria, independencia y libertad. Obsérvese que esta es la
forma “alta” porque, a diferencia del respeto de los demas, una vez que tenemos respeto por
nosotros mismos, jes bastante mas dificil perderlo!

La version negativa de estas necesidades es una baja autoestima y complejos de
inferioridad.

Maslow llama a todos estos cuatro niveles anteriores necesidades de

déficit o Necesidades-D. Si no tenemos demasiado de algo (v.g. tenemos un déficit), sentimos la

necesidad. Pero si logramos todo lo que necesitamos, jno sentimos nada! En otras palabras, dejan

de ser motivantes.
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Mecesidades adn no
salientes

Mecesidades salientes

e

Mecesidades llenas, no salientes

Figura 2. Necesidades aun no Salientes
Fuente: > Piramidedemaslow.net. (2020). La Pirdmide de Maslow Yy todo lo relacionado

Recuperado de https://piramidedemaslow.net/

El autor también habla de estos niveles en términos de homeostasis, el cual es aquel
principio a través del cual opera nuestro termostato de forma equilibrada.

Maslow sugiere que podriamos preguntarles a las personas sobre su “filosofia de futuro”
cudl seria su ideal de vida o del mundo- y asi conseguir suficiente informacién sobre cuéles de
sus necesidades estan cubiertas y cuéles no.

Auto-actualizacion. El Gltimo nivel es un poco diferente. Maslow ha utilizado una gran
variedad de términos para referirse al mismo: motivacion de crecimiento (opuesto al déficit
motivacional), necesidades de ser (o B-needs, opuesto al D-needs), y auto-actualizacion.

Estas constituyen necesidades que no comprenden balance u homeostasis. Una vez
logradas, continGan haciéndonos sentir su presencia.

Las personas que Maslow considera auto-realizadas estan centradas en la realidad, lo que
significa que pueden diferenciar lo que es falso o ficticio de lo que es real y genuino. También

son personas centradas en el problema, o lo que es lo mismo, personas que enfrentan los
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problemas de la realidad en virtud de sus soluciones, no como problemas personales
insolucionables o ante los que se someten.

Ademaés, poseen lo que Maslow Ilamaba valores democraticos, o sea, que eran abiertos a
la variedad étnica e individual, e incluso la defendian. Estas personas poseen valores
democréticos, son espontaneidad y simplicidad.

Teoria Xy Teoria Y de Douglas McGregor. La teoria X y la teoria Y de McGregor,
dos maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano, adoptadas por los gerentes para
motivar a los empleados y obtener una alta productividad.

Douglas McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las relaciones
humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy pragmaticas, por
cierto, tienen aln hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas
de teorias y modas gerenciales. McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones”
describio dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales denominé teoria X y teoria Y.
Los directivos de la primera consideran a sus subordinados como animales de trabajo que sélo se
mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el
principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

Teoria X. Esta basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncion de
mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y que,
como el negrito del batey (la cancion), el trabajo es una forma de castigo o como dicen por ahi
“trabajar es tan maluco que hasta le pagan a uno”, lo cual presenta dos necesidades urgentes
para la organizacion: la supervision y la motivacion.

La teoria X lleva implicitos los supuestos del modelo de F. W. Taylor, y presupone que el

trabajador es pesimista, estatico, rigido y con aversion innata al trabajo evitandolo si es posible.
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E;I directivo piensa que, por término medio, los trabajadores son poco ambiciosos, buscan la
seguridad, prefieren evitar responsabilidades, y necesitan ser dirigidos. Y considera que, para
alcanzar los objetivos de la empresa, €l debe presionar, controlar, dirigir, amenazar con castigos
y recompensar economicamente también se considera necesario contar con una estructura
jerarquica en la que cada nivel cuente con un supervisor que este al pendiente de los
subordinados. Segun el Dr. Kumi Mark si las metas de la organizacion son dadas a conocer se
supone que por la teoria X la fuerza laboral o sea los trabajadores cooperen tendra que usarse
cierta coercion y amenazas, el ambiente laboral es altamente supervisado, carente de confianza y
punitivo. En la teoria X la persona al mando tiende a creer que todo siempre es culpa de alguien,
que todos los empleados solo piensan en si mismos y no como en un todo dentro de la
organizacion y normalmente la persona al mando siente que el Gnico propoésito del trabajador es
la obtencidn de dinero sin comprometerse con la empresa.

Las premisas de la teoria X son.

« Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da pie a la
segunda;

« En términos sencillos, los trabajadores son como los caballos: si no se les espuelea no
trabajan. La gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amenacen con castigos para
que se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa;

« Elindividuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicién y quiere seguridad
por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

“Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Més bien es una

consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su filosofia, politica y

gestion” McGregor
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Teoria Y. Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados encuentran en
su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores
resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de sus
trabajadores en favor de dichos resultados.

La teoria Y, por el contrario, se caracteriza por considerar al trabajador como el activo
maés importante de la empresa. A los trabajadores se les considera personas optimistas, dindmicas
y flexibles. Se cree que los trabajadores disfrutan su trabajo fisico y mental, actuando como si
fuera un juego o mejor dicho como algo que se disfruta para ellos. Los trabajadores también
poseen la habilidad para resolver cualquier tipo de problema que se dé, de una manera creativa,
pero este tipo de talento es desaprovechado en muchas de las organizaciones al dar estas las
normas, reglas y restricciones de como trabajar dejando al trabajador sin libertad. El directivo
piensa que, por término medio, los trabajadores:

La teoria Y esta basada en que la persona que se encuentre al mando cree que dando las
condiciones apropiadas para trabajar la mayoria de las personas trabajaran bien y tendran un
buen desempefio. También creen que la satisfaccion que deja el realizar bien un trabajo ya sea
mental o por el uso de fuerza, es un factor de motivacion muy importante.

Los fundamentos de la Teoria Y son:

o El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el reposo, al
individuo promedio no le disgusta el trabajo en si;

o No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen

por conseguir los objetivos de la empresa.
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o Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se les
recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y puede ser
originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organizacion.

« En condiciones normales el ser humano medio aprendera no solo a aceptar responsabilidades
sino a buscarlas.

« Lamayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad e ingenio que
permitiré dar solucion a los problemas de la organizacion

Teoria de la Motivacion e Higiene de Frederick Herzberg. Frederick Irving Herzberg
fue un renombrado psicdlogo y uno de los hombres con més influencia en la gerencia de
negocios. Este estudio fue disefiado para evaluar el concepto de que el hombre tiene dos clases
de necesidades: Sus necesidades como animal para evitar el dafio y sus necesidades como ser
humano para desarrollarse psicol6gicamente.

Esta teoria afirma que la satisfaccion en el cargo va en funcién del contenido o de las
actividades estimulantes que la persona desempefia y, que la insatisfaccion en el cargo va en
funcion del contexto eso quiere decir, del ambiente de trabajo que rodea el cargo ocupado.

Factores de higiene o extrinsecos. Estan relacionados con el contexto de trabajo y hacen
referencia al trato que las personas reciben en su trabajo:

-Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo.

-El salario.

-Las politicas de la empresa.

-La calidad de supervision

-El clima de las relaciones interpersonales (superiores, iguales, subordinados).

-El status y la categoria
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-La seguridad

Estos factores se encuentran en el medio ambiente que rodea al trabajador y son
determinados por la empresa, por lo que se tiene poco control sobre ellos.

Factores motivadores o intrinsecos. Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y
con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores
motivacionales estan bajo el control del individuo e involucran:

-La realizacion de un trabajo interesante.

-El logro.

-La responsabilidad.

-El reconocimiento.

-Posibilidades de desarrollo y avance personal.

Estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes positivas y determinan el
mayor o menor grado de satisfaccion y productividad en el trabajo.

El estudio de esta teoria nace mediante una investigacion donde realizan una entrevista a
trabajadores donde se les pregunta cuando fue que se sentia con la mayor satisfaccion de trabajar
y cuando fue el momento en el que no estaba en lo absoluto motivado para trabajar.

Para entender esta teoria debemos definir los factores. Destacan cinco factores como
determinantes importantes de la satisfaccion laboral: realizacion, reconocimiento, el trabajo en si
mismo, responsabilidad y promocién, siendo los tres Gltimos de mayor importancia para un
cambio de actitudes de mayor duracion. Estos cinco factores aparecen con muy poca frecuencia
cuando los entrevistados describen acontecimientos que acompafiaban a sentimientos de

descontento en el trabajo.
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Teoria de las necesidades de McClelland. McClelland (citado por Hampton, Summer y
Webber, 1989) sefiala que existen tres motivaciones particularmente importantes: la necesidad
de logro, la de afiliacion y la de poder. Estas motivaciones son importantes porque predisponen
a las personas a comportarse en formas que afectan de manera critica el desempefio en muchos
trabajos y tareas.

a). Poder. Esta constituida por la necesidad que existe en ciertas personas por el poder o de
difundir sobre otros y con el ejercicio de la autoridad; ésta necesidad puede ser considerada
como una variedad de la necesidad de estima.

b). Afiliacion. Esta necesidad es impulsada por la satisfaccion de tener buenas relaciones con los
demaés y disfrutar de la compafiia de otros. La afiliacién representa en gran medida lo que
Maslow denomino necesidad de afecto.

c). Logro. cuando ésta necesidad predomina, se manifiesta por la satisfaccion que se obtiene al
alcanzar metas y resultados. El individuo que es motivado por el logro realiza grandes esfuerzos
para conseguir siempre sus objetivos y experimenta una gran satisfaccion cuando los obtiene.
Una fuerte necesidad de logro va acompafiada de una gran insatisfaccion cuando el trabajo
carece de desafios.

Para que el personal esté motivado debera ubicarse en los puestos en donde se satisfaga
su necesidad predominate de acuerdo con su perfil psicolégico; ya sea el logro, el poder o la
afiliacion.

Teorias de Liderazgo

Teoria de Liderazgo de Minch. La importancia del liderazgo es tal, que a través de la

historia se han efectuado distintos estudios con la finalidad de conocer el perfil de lider y los

estilos de liderazgo (...). Es a partir del siglo XX, cuando los estudios de la administracion
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analizan las teorias y estilos de liderazgo, con la finalidad de proporcionar al directivo
herramientas para dirigir con mayor eficacia las organizaciones. Existen maltiples teorias acerca
de los enfoques del liderazgo. De manera resumida se mencionan las mas importantes; se hace
notar que el directivo debe estudiarlas todas ellas con detenimiento para tener una vision méas
completa de tal forma que pueda ejercer el estilo de liderazgo més conveniente para su
organizacion. Las principales teorias al respecto son las siguientes.

Teoria Cléasica de Liderazgo Blake y Mouton Grid Gerencial. Después de varios afios
de investigaciones, estos autores llegaron a la conclusion de que existen hasta 81 estilos de
liderazgo, pero béasicamente destacan 5 estilos de direccion, de cuyas combinaciones se originan
todo los demas. Blake y Mouton presentan los estilos de liderazgo en una gréfica en la que el eje
horizontal constituye el interés hacia la produccion y eje vertical representa el interés hacia las
personas.

Estos autores analizan los cinco estilos basicos de liderazgo, sus ventajas y desventajas son:

a) Autdcrata 0 9.1. Caracterizado por un énfasis primordial de direccion hacia la produccion, este
estilo ocasiona rebeldia hacia la autoridad y frustracién en los subordinados, asi como resultados
no tan buenos en cuanto a productividad.

b) Paternalista o 1.9 Enfatiza la importancia del factor humano y de la motivacion a través de las
recompensas, conocido también como el estilo “de la zanahoria”. Propicia que los empleados
solo trabajen cuando existe una recompensa.

c) 1.1 o Burocratico. Prevalece una indiferencia hacia la produccion y hacia el recurso humano, y
al directivo solo le interesa conservar su puesto y evitarse problemas. Este estilo origina que el

personal tenga muy pobres resultados.
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d) 5.5 0 Democrético. Es el estilo conciliador que intenta equilibrar los intereses de los
empleados y la empresa con base en concesiones. Los resultados en cuanto a productividad son
buenos, mas no sobresalientes.

e) 9.9 o Transformador. Se enfoca a la administracion participativa, en donde se potencian el
interés por la produccion y por el ser humano, logrando asi una méxima productividad y
motivacion.

Teoria del Liderazgo y Desarrollo Organizacional Warren Bennis. Uno de los
enfoques mas importantes acerca del liderazgo fue creado por Warren Bennis, quien es también
uno de los creadores de la teoria del desarrollo organizacional. Para Bennis, existen 4 estrategas
importantes que todo lider debe desarrollar al cabo de su profesion y posicionamiento de una
empresa.

Estrategia I: Atencion Mediante la Vision. Para escoger una direccion, el lider debe
haber desarrollado primero una imagen mental del futuro posible y deseable de la organizacion.
Esta imagen que hemos Ilamado vision, puede ser tan vaga como un suefio o tan precisa como
una meta o como las instrucciones para cumplir una mision. El punto critico es que una Vision
articula una percepcion de un futuro realista, creible y atractivo para la organizacion una
Condicién que es mejor de algunas maneras importantes de lo que ahora existe.

Para entender por qué una visién es tan fundamental para el éxito del liderazgo, en primer
lugar, tenemos que reflexionar sobre por qué existen las organizaciones. Una organizacion es un
grupo de personas comprometidas en una empresa comun. Los individuos se unen a la empresa
con la esperanza de recibir recompensas por su participacion. Dependiendo de la organizacion y
de las personas comprometidas, las recompensas pueden ser econdémicas en gran medida, 0

pueden estar dominadas por consideraciones psicosociales - status, auto-estima, un sentido de
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I:bgro, una existencia significativa. Asi como los individuos derivan recompensas de su rol en la
organizacion asi la organizacion deriva su recompensa de hallar una ubicacion adecuada en una
sociedad mas amplia. Las recompensas de la organizacion también pueden ser econémicas
(ganancias, crecimiento, acceso a los recursos) y/o psicosociales (prestigio, legitimidad, poder y
reconocimiento).

Estrategia I1: Significado Mediante la Comunicacion. Mas alla de sus Capacidades para
crear visiones, el lider debe ser un arquitecto social que entienda la organizacion y moldee la
forma en que ésta funciona. La arquitectura social de
cualquier organizacion es la variable silenciosa que traduce en significado la “floreciente y
zumbante confusién” de la vida organizacional. Determina quién dice qué a quién, acerca de qué
y qué clase de acciones deben seguirse. La arquitectura social es un intangible, pero gobierna la
manera de actuar la gente, los valores y normas que sutilmente se transmiten a los grupos y a los
individuos, y la construccion de los lazos y enlaces dentro de la compafiia.

Estrategia I11: Confianza Mediante Posicionamiento. La confianza es el aglutinante
emocional que une a los seguidores y a los lideres. El acopio de confianza es una medida de la
legitimidad del liderazgo. No puede ordenarse ni comprarse, debe ganarse. La confianza es el
ingrediente basico de todas las organizaciones, el lubricante que mantiene la organizacion, y,
como ya lo hemos dicho, es un concepto tan misterioso y elusivo como el liderazgo e igualmente
importante.

Algo que podemos decir con toda seguridad sobre liderazgo es que, si este ha de
generarse, debe existir predecibilidad, la capacidad de prever el comportamiento de otro. Otra
manera de expresarlo es diciendo que la organizacion que carece de confianza se parece a la

ambigua pesadilla de El castillo de Kafka, donde nada puede ser cierto y en donde no puede
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confiarse en nadie ni nadie parece ser responsable. La capacidad de predecir resultados con una
alta probabilidad de éxito genera confianza y la conserva.

Estrategia 1V: El Despliegue del Yo. El aprendizaje es el combustible esencial para el
lider, la fuente de su energia de alto octanaje, que conserva el impulso chispeando continuamente
nuevos enfoques, nuevas ideas y nuevos desafios. Bajo las condiciones actuales de cambio
rapido y complejidad, esto es absolutamente indispensable. Muy sencillamente, quienes no
aprenden no sobreviven como lideres.

En muchas organizaciones de hoy, el aprendizaje de mantenimiento ha sido bien
desarrollado y cuidadosamente institucionalizado. Es necesario, pero no suficiente. En el
aprendizaje de mantenimiento, el desempefio actual se compara con el pasado, no con el que
pudo haber sido o con el que podré ser. Se disefia la accion correctiva para manejar las
debilidades y fracasos percibidos, no para desarrollar fortalezas y nuevas oportunidades, y las
estructuras de trabajo refuerzan esta tendencia total a restringir el aprendizaje a lo que es
necesario para conservar el sistema existente.

La Importancia del Liderazgo Segun Peter Drucker. Drucker define claramente lo que
es un directivo al describir sus funciones. Al respecto nos dice que un directivo, en primer lugar,
fija objetivos y determina cuéles deben ser las metas en cada aspecto cubierto por estos.
Posteriormente decide qué hay que hacer para alcanzarlos, y finalmente los hace efectivo
comunicandolos a las personas cuyo desempefio es necesario para garantizar los logros.

Desde el pensamiento Druckeriano un buen directivo debe ser un generalista, capacitado
esencialmente para pensar, juzgar con correccion y acertar al decidir. De alli que la formacion
que ha de recibir el directivo dentro de la corporacion ha de alcanzar un equilibrio entre unos

conocimientos especializados y una vision general a la hora de comprender el negocio.
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En su libro Los desafios de la gerencia para el siglo XXI, nos plantea 6 estrategias que
son indispensables en el desarrollo de un lider o en un gerente, fortaleciendo las cualidades de
cada persona en el proceso de manejar su organizacion.

1. Los nuevos paradigmas de la gerencia

2. La estrategia: Los nuevos fendmenos seguros

3. El lider del cambio

4. Los desafios de la informacion

5. La productividad de quienes trabajan con el conocimiento
6. La administracion de uno mismo

Daniel Goleman. La Inteligencia Emocional. Daniel Goleman con su concepto de
inteligencia emocional ha realizado una de las contribuciones mas importantes a las teorias de
liderazgo. Considera que durante mucho tiempo el mundo de la administracion y de los negocios
se ha centrado en desarrollar la inteligencia I6gica, pero asegura que para un lider es esencial
también la inteligencia emocional.

Goleman considera que el acto mas importante para un lider es la creacién de emociones
positivas en otras personas y para esto debe desarrollar su inteligencia emocional. En ocasiones
las emociones estan en conflicto con la inteligencia racional, por lo que es muy importante que el
directivo posea estos cinco componentes de la inteligencia emocional:

1. Conocimiento de si mismo.
2. Autorrealizacion.

3. Motivacion.

4. Empatia.

5. Habilidades sociales.
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Para Goleman existen seis enfoques del liderazgo dentro de los cuales se deben mover los
lideres adoptando el que mas se ajuste a las necesidades del momento:
1. Liderazgo visionario: este estilo se considera el mas apropiado cuando la organizacion
requiere de una nueva direccién. Su principal meta es mover a la gente hacia el cambio, hacia un
conjunto de suefios y objetivos compartidos. Este lider articula hacia dénde va el grupo
permitiendo innovar, experimentar y calcular los riesgos.
2. Liderazgo entrenador: el lider se interesa por la capacitacion y el desarrollo humano de su
gente para el futuro.
3. Liderazgo afiliativo: en este enfoque el lider fomenta lazos afectivos y relaciones arménicas
con su gente.
4. Liderazgo democratico: el lider se basa en el conocimiento de habilidades y capacidades del
grupo y deja la direccidn al arbitro del grupo.
5. Liderazgo de pautas: el lider es orientativo y se encarga de movilizar a su equipo hacia su
vision, esperando excelencia y autonomia de los mismo.

6. Liderazgo dominante: demandan conformidad inmediata.
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En el cuadro se resumen las competencias del lider de acuerdo con Goleman.

— -— —
Competencia Concepto [ Habilidad
AR Sl S T B R S ! ARG ]
= 3 g T Lic G R
Conocimiento Autoconocimiento | Seguridad en si mismo
de uno mismo | | Autoevaluacion objetiva
| 1
Autorrealizacién | Pensar antes de | Integridad
actuar Apertura al cambio
Motivacién Buscar metas Deseo de logro
Pasi6n para
trabajar
Empatia Entendimientos Sensibilidad
de los otros
e B = I e ]
Habilidades | Redes y Efectividad para dirigir
| sociales | relaciones el cambio

| sociales Direccién de equipos

Figura 3. Resumen Competencias del Lider

Fuente. Goleman, D. (2018). Inteligencia emocional en la empresa (Imprescindibles).

Conecta. Pég. 162

Liderazgo en el Siglo XXI

Empowerment o Empoderamiento. Minch (2011). Se considera que desde principios
de 1970 las organizaciones en casi todo el mundo empezaron a reemplazar la estructura
tradicional por una que involucrara al personal con un mayor compromiso. Asi, la estructura
tradicional esta hecha en forma de pirdmide, en donde hay un control de los directivos con el fin
de asegurar que el trabajo sea rapido y efectivo, en conclusion, el personal que se encuentra en la
punta de la pirdmide, son aquellos que piensas, planean y ordenan mientras que los de nivel mas
bajo son los que hacen el trabajo.

La estructura de involucracion del personal esta en forma de circulo o red en donde los

diferentes equipos de trabajo se ven coordinados en funcion de un mismo objetivo.
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El Empowerment o “empoderamiento” es un estilo de liderazgo que considera que las
Unicas personas que pueden cambiar las cosas o intervenir en sus propias vidas son ellas mismas.
“Por medio de este enfoque los individuos pueden transformar sus actitudes y lograr los
objetivos de la organizacion a través de su autorrealizacion”

En efecto, facultar a los empleados consiste en potenciar los conocimientos, las
experiencias y la motivacion que ellos poseen, es decir, entregarles cierta autoridad para que
realicen su trabajo.

Miunch (2011) Etapas del Proceso de Empowerment
1. Compromiso de la direccion y desarrollo de la estrategia. EI primer paso y el mas importante
es que los directivos se convenzan y comprometan con el ejercicio del Empowerment como estilo
de liderazgo.

2. Disefio del programa. Con responsables, areas y fechas.

3. Sensibilizacion y capacitacion. En todos los niveles directivos y mandos medios de la
organizacion. Se requiere una capacitacion continua en el puesto y en el desarrollo de
competencias para el Empowerment de todos los integrantes de la organizacion.

4. Desarrollo organizacional. Establecer estructuras, procesos y procedimientos que propicien el
Empowerment. Se requiere una estructura plana, no jerarquica y no burocratica e implantarlo en
todas las &reas de la organizacion.

5. Empowerment individual. Ofrecer la posibilidad de que todos los empleados de la empresa
actuen con libertad. Se propicia a que mejoren la manera en que ésta estructurado su trabajo y
logren sus metas con el objeto de que sean més efectivos. Este enfoque permite que las personas
piensen mas profundamente acerca de si mismas, de su trabajo y la empresa, y desarrollen la

autoestima y autorrealizacion.
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6. Retroalimentacion. Evaluar avances y fallas ademas de establecer medidas correctivas.

El Empowerment parte de la premisa de que el directivo debe ayudar a sus colaboradores

a crecer y a desarrollarse ya que el activo mas valioso de la organizacion es la gente. Se basa en

los siguientes supuestos:

Econdmico. El éxito econdmico depende de la utilizacidn de todos los talentos y habilidades
de sus empleados.

Delegacion de poder y autoridad. Los directivos deben delegar el poder, la autoridad y la
toma de decisiones a los subordinados para conseguir una empresa que responda a los
cambios con rapidez, flexibilidad y eficacia.

Enfoque en las personas. Tradicionalmente los puestos de los empleados son demasiado
restrictivos; sus funciones en ocasiones deben expandirse para permitir que utilicen todos sus
talentos.

Estilos de direccion. Una direccion autocratica y controladora impide que la gente sea
creativa e innovadora; para esto los directivos deben cambiar sus estilos si quieren mejorar su
direccion.

Orientacidn a la calidad. El objetivo de la empresa es conseguir servicios y productos de la

mejor calidad y eso s6lo puede obtenerse mediante el Empowerment a los empleados.

2.1.2 Bases Investigativas

2.1.2.1 Antecedentes Historicos. Garcia, 2009. El clima organizacional nace de la idea

de que los sujetos humanos viven en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las

organizaciones estan compuestas de personas, grupos Y colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan ese entorno.
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Dominguez, P. 2005. En el afio 1950, surge la Teoria del Comportamiento o Teoria
Behaviorista, la cual nace de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta Teoria del
Comportamiento se preocupa de la psicologia organizacional en la administracion y el factor
motivacional del trabajador; propone a este Ultimo como un agente decisorio que se basa en la
informacion que recibe de su ambiente, lo procesa de acuerdo a sus convicciones adoptando
actitudes, opiniones y puntos de vista en todas las circunstancias. Cyert y March desarrollaron
una teoria sobre la toma de decisiones en su libro “Teoria Behaviorista de la Compaiiia”
(behavior = comportamiento, conducta) donde la organizacion de la empresa esta sostenida por
dos vertientes esenciales, pero opuestas:

a). Un sistema de procesado de la informacion.
b). Un sistema de toma de decisiones.

Desde el punto de vista de estos autores, esta separacion significa que cada sistema sigue
fines distintos, con los que se llegan a determinar objetivamente las distintas prioridades dentro
de cada departamento y por ello la necesidad de contar con profesionales para resolver los
conflictos internos.

Estas personas son asignadas a los distintos departamentos donde deben detectar y
solucionar los problemas y para ello necesitan recibir puntualmente informacion de la Direccion
General para basar en ellas sus decisiones. Por eso cada departamento valora sus propios
objetivos como algo muy importante para el conjunto de la organizacion.

Estas teorias hacen hincapié en cuatro aspectos de la organizacion:
* Resolucion incompleta del conflicto: Se trata de una falta de acuerdo que 1leva a soluciones

intermedias pero admisibles, pero que no son la ideal ni la éptima.
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» Evitar la incertidumbre: Las personas procuran evitar solucionar los problemas que les
supongan muchas dudas; en su lugar prefieren resolver los problemas mas urgentes.

 Enfoque del trabajo centrado en el grado de dificultad: Esto desemboca en un intento de buscar
soluciones que no se habian contemplado cuando el problema se detectd al principio.

» Aprendizaje en la organizacion: Los ejecutivos de la empresa cambiaran o adaptaran sus fines
en funcidn de resultados de experiencias anteriores.

Tamayo Alzate, A. 1999. Otra teoria que germind en los afios 50 fue la Teoria de
Sistemas, la cual tiene su punto de partida gracias al Biélogo Aleméan Ludwig VVon Bertalanffy.
Este enfoque tiene una tendencia hacia la integracion de las diversas ciencias naturales y
sociales, se basa en el concepto de “Hombre Funcional”, en donde el individuo desempefia un rol
dentro de la organizacion, interrelacionandose con los demas individuos como un sistema
abierto. La Metodologia General de Sistemas retine los elementos necesarios para difundir y
hacer extensiva su propia aplicacion, es una metodologia que permite elaborar modelos y
pronosticar como se comportaran antes de su puesta en marcha mediante la aplicacion de
procesos de simulacién, permitiendo seleccionar la mejor alternativa a la problematica analizada.
Cualquier persona sin niveles académicos altos puede aplicar la Metodologia General de
Sistemas a su diario vivir, bien sea en la solucién de problemas personales, o laborales, en
seleccionar su propio estilo de vida, etc., porque se trata de una metodologia que se sustenta en la
utilizacion del sentido comun, considerando con razonabilidad todos los elementos asociados a
su problema.

Forehand y Gilmer (1964) definen al clima organizacional como un conjunto de

caracteristicas percibidas por los trabajadores para percibir a una organizacion y distinguirla de
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otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas en la
organizacion.

Taguiri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional como resultado de un
conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacién y que impactan en
sus actitudes y motivacion. Es por ello que el clima organizacional es una caracteristica con una
cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacién, la cual es
experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrita en 13
términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las propiedades del clima
organizacional lo definen como un conjunto de atributos especificos que pueden ser inducidos de
la forma en que la organizacion acuerda con sus miembros. Para los individuos, el clima
organizacional forma de un conjunto de atributos y expectativas las cuales describen a la
organizacion en términos de caracteristicas resultados de comportamiento y contingencias.

Chévez, R. M. A., Macluf, J. E., & Beltrén, L. A. D. 2016. Estos autores citando a Terry
y Franklin (1985:46) consideran que el punto importante y focal de la accion administrativa es el
comportamiento del ser humano. Qué es lo que se logra, como se logra y por qué se logra se
considera en relacion con su impacto e influencia sobre las personas que son el componente de
verdadera importancia no tan solo de la administracion sino de las organizaciones. Esta escuela
se origino en los afios 80, de la aplicacion de las ciencias del comportamiento, en especial de la
psicologia y de la psicologia social a la administracion. Se considera al individuo como un ser
sociopsicologico y las tareas a las que se enfrenta el gerente van desde comprender y conseguir

los mejores esfuerzos de parte de un empleado al satisfacer sus necesidades psicologicas, hasta
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entender toda la gama de comportamiento psicoldgico de los grupos que representan la totalidad

de la administracion, como a continuacion se presenta:

Psicologia ‘
——- =
A4 v A4
l Comportamiento ‘ Motivacién ‘ Logro
{ Individuo \ r { Percepcion — Conformidad

Grupo v ‘ Reconocimiento \ 1 Accion

correctiva

A 3 ¥ !
[ Estructura de Valores

Figura 6. El Origen del Clima Organizacional

Fuente. Chavez, R. M. A., Macluf, J. E., & Beltrédn, L. A. D. (2016). El origen del clima
organizacional, desde una perspectiva de las escuelas de la administracion: una

aproximacion. Ciencia Administrativa, 1, 9-14.

Idalberto Chiavenato (1999), define la concepcién de motivacién (en el nivel individual.)
conduce al de clima organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan
obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como estado de
adaptacion. La adaptacion varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de un momento a
otro. Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracién o por impedimentos para la
satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de
depresion, desinterés, apatia, descontento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion,
inconformidad. El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional

que perciben o experimentan los miembros de la organizacion. y que influye en su
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comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales
y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades.

Solarte, M. G. (2009). El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estdn 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 funcion del trabajo y por su participacion en un sistema social. Define el clima
organizacional como el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno. El clima organizacional de
acuerdo con Méndez (2006) ocupa un lugar destacado en la gestion 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 medicion las técnicas, el
andlisis y la interpretacién de metodologias particulares que realizan consultores del area de
gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.

Galarza, A. O. (2010). El clima organizacional es un concepto basico para comprender el
funcionamiento exitoso de las compafiias actualmente. Asi, los cuestionarios de clima
usualmente entregan elementos para un diagndstico organizacional y para tomar decisiones.
varios enfoques han contribuido a la construccion y comprension del concepto de clima. El
enfoque de la Gestalt sostiene que las personas actdan en el mundo segun su percepcion o

interpretacion del mismo. Es decir, la percepcion del medio tiene gran influencia sobre la accion
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ﬁ;.féctica de las personas. Por su parte, el enfoque funcionalista afirma que las personas no son
entes pasivos. Al contrario, con su actuar contribuyen a la modificacion de su entorno. De la
combinacion de ambas posturas hoy se reconoce que el clima nace justamente de la interaccion
entre las personas y de éstas con su medio. Pero més alla de escuelas y enfoques, la extendida y
moderna tendencia a considerar al clima organizacional como algo real e importante la impuso
un descubrimiento reiterado. Resultd que las variaciones o diferencias estadisticas de clima entre
empresas fueron mayores que las halladas entre las diversas secciones de una misma compafiia.
Entonces, se trata de una caracteristica distintiva y central de toda organizacion.

Abello Bolivar, A. J., & Lozano Torres, D. M. (2013). En este estudio se describen los
riesgos Psicosociales como: bienestar, satisfaccion, y la calidad de vida laboral de los
profesionales y trabajadores dentro de una organizacion y su relacion con el clima
organizacional, el cual hace relacion al pensar, sentir y actuar de cada individu6 para lograr un
desempefio adecuado y eficiente dentro de la organizacion. Por lo tanto, los factores de riesgo
psicosocial y clima organizacional tienen una importancia significativa en la medida que permite
conocer las condiciones al interior de las organizaciones que estan afectando el ambiente laboral
y como son percibidas por los trabajadores. Es importante resaltar que para cualquier
organizacion se debe incluir como parte de su plan de gestion, una medicion de clima
organizacional, es decir, contar la apreciacion compartida del entorno en el cual se realiza el
trabajo y la percepcion que tiene los trabajadores sobre el mismo, seguido por jornadas de
reflexion, con el firme proposito de lograr la mejora de la organizacion como sistema social.
Considerar el clima organizacional en las organizaciones resulta muy valioso en cuanto permite a
los lideres de cualquier organizacion salir de sus propias apreciaciones y creencias, para

incorporar las percepciones de los integrantes de la organizacion y favorecer la gestion de
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prfocesos. Esto indudablemente brinda informacion suficiente para definir planes de accion y
mejora en base a la informacion.

Orellana, B. J. S., & Portalanza, C. A. (2014). El liderazgo es un concepto cultural, social
y sobre todo historico que ha permitido entender a las organizaciones en distintos contextos
como lo afirma (contreras, 2008). Desde la revision historica realizada sobre el liderazgo y su
incidencia sobre el clima organizacional se puede concluir que el lider es el principal generador
de la calidad del clima organizacional debido a su capacidad para formar a los trabajadores
aquellas percepciones que le dan vida al clima organizacional. Ademas, en base a los resultados,
el clima organizacional es medible, estando dado en funcién de los comportamientos que los
trabajadores tienen para con el trabajo y ellos mismos, afirmando lo manifestado por (Schneider
1990).

Gonzélez, J., Rodriguez, M., & Gonzélez, O. (2018). En el presente articulo se
identificaron las variables que inciden con mayor importancia en el clima organizacional de las
grandes empresas del valle de Sugamuxi, dentro de las cuales aparecen con mayor influencia: las
capacidades del supervisor, el orgullo o sentido de pertenencia y la integracion que se genera al
interior de dichas compafiias, le siguen a estas en menor proporcién la consideracion, el tipo de
trabajo y las relaciones con los compafieros, dichos factores permiten concluir que existe un buen
ambiente desde la supervision misma y que se afianzan con la camaraderia dentro de estas
organizaciones empresariales. En lo concerniente a las variables que mas impacto tienen dentro
del modelo de clima organizacional se lograron identificar entre otras: la medicion, el
cumplimiento de los superiores, la ensefianza empresarial dad por el supervisor, la solucién a los
problemas organizacionales, la motivacion y la disponibilidad. Igualmente, se establecio que hay

una marcada participacion de los hombres en estas entidades, mas, sin embargo, las mujeres son
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I:és que mayores niveles de formacion presentan. Por ultimo, se concluy6 que los cargos que con
mayor frecuencia se presentan los de la parte operativa y mandos medios, esto permite indilgar
que se presenta un buen clima organizacional al interior de estas grandes empresas, aunque
valdria a ver tenido en cuenta mas cargos del area gerencial para lograr establecer una relacion
mas completa en términos de clima organizacional, el cual en términos generales tiende a ser
bueno.

2.1.2.2 Antecedentes Investigativos. Fernandez Aguerre, T. (2004). De acuerdo con la
investigacion, el clima organizacional en las escuelas ocupa un lugar destacado en la agenda de
investigacion. Distintos modelos de eficacia escolar ubican el clima entre los factores de eficacia
y equidad. Controlando otras variables, se ha hallado que el clima incide en distintos tipos de
resultados de las escuelas, tales como el nivel de aprendizajes de los alumnos, la distribucion
social del conocimiento entre los alumnos de distinta clase social, el abandono o los episodios de
violencia escolar. El autor logra concluir que el concepto de la nocién de clima organizacional
fundamentado en la teoria de Habermas (EI concepto de accion comunicativa es una de las bases
que establecio el fildsofo aleman Jirgen Habermas para estructurar su Teoria critica de la
modernidad.), diciendo que refiere al trasfondo de sentidos compartidos, pre-comprensiones que
respaldan aprobleméaticamente, los acuerdos y las acciones individuales o colectivas que
emprenden los miembros de una organizacion (maestros, administrativos y alumnos). En tal
sentido, el trabajo abandona la “metafora” y muestra los rendimientos explicativos de una nocion
inscripta en un marco teorico mas amplio y general del cual se puede beneficiar luego todo el
analisis organizacional de la educacion. Es decir, este concepto permite avanzar un primer paso
en la direccion a una teoria dual de las organizaciones escolares en el sentido de Habermas, y

considerar a las escuelas como sistemas sociales simbolicamente integrados.
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Bastos Jimenes, C. E., & Molina Ovalle, P. A. (2008). El objetivo de esta investigacion
fue caracterizar el clima organizacional entre docentes y personal de servicios generales del
Colegio San José de Calasanz de Suba Rincén. Ademas, se espero6 a que contribuyera a servir
como medio para hacer mas agradable y valiosa la vida de los trabajadores, ya que a partir de
éste se evaluaron fuentes de conflicto, de estrés o insatisfaccion entre los docentes y el personal
de servicios generales; anticipar los problemas que puedan surgir en la organizacion y del mismo
modo prever los resultados de los diferentes procesos que encierra la institucion. Se evidencio
falencias en la comunicacion, en cuanto a la escucha, el debate, los [lamados de atencidn. En la
cotidianidad es dificil interactuar con los compafieros, pero en ocasiones los problemas
familiares trascienden en comentarios que producen malestar. Las directivas pocas veces
escuchan las sugerencias. Se presenta rivalidad en los grupos motivados por la coordinacion
académica. Las discusiones que se presentan en la institucion son de caracter académico, se
organizan equipos de trabajo y se reflexiona; sin embargo, existen roces causados por los
Ilamados de atencion, hay desacuerdos cotidianos. Se evidencia division entre los profesores de
los niveles de primaria y bachillerato.

BamBula, F. D., Sdnchez, A. M. L., & Arévalo, M. T. V. (2012). El objetivo de la
investigacion fue establecer los factores asociados al sindrome de burnout en docentes de dos
instituciones educativas formales privada y publica de la ciudad de Cali, Colombia. Se
describieron las dimensiones del sindrome (Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Falta
de Realizacion Personal) y su relacion con los factores organizacionales, el Estrés del Rol y las
caracteristicas sociodemograficas de los docentes. En relacion con las variables organizacionales
y propias del trabajo, se han planteado como factores asociados el clima laboral, la satisfaccion y

sobrecarga laboral, los trabajos administrativos, las clases con muchos alumnos, el conflicto de
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rél, los problemas con los superiores, comparieros y padres de alumnos, las legislaciones
educativas, el desarrollo profesional deficitario, los salarios bajos, los trastornos de conducta y
conductas disruptivas de los alumnos. Segun los resultados, no se encontraron niveles severos de
burnout en los docentes del colegio publico y privado, aunque si se presentaron algunos
indicadores moderados del sindrome en ambas instituciones. En cuanto a las dimensiones del
sindrome, se observa que la mayoria de los docentes, tanto del colegio publico como del privado,
presentan niveles normales de Agotamiento Emocional, Despersonalizacién y Falta de
Realizacion Personal, y un porcentaje bajo presentan niveles moderados de estos. Por otra parte,
teniendo en cuenta los factores organizacionales evaluados, la Falta de Realizacion Profesional,
las Preocupaciones Profesionales, la Supervision y las Condiciones Organizacionales, se
encontrd que el sindrome de burnout presenta relacion significativa con las condiciones
organizacionales y la supervision.

Munive Torres, M. A. (2013). De acuerdo a esta investigacion que tiene como objetivo el
describir los factores que intervienen en el clima organizacional de la Fundacién educativa
Nuestra Sra. de las Flores, del Municipio Agustin Codazzi, generando con estos planes de
mejoramiento y el fortalecimiento de la Fundacion, es que uno de los elementos méas
significativos en términos del nuevo rol que la sociedad debe esperar de sus directores, guarda
relacion con la capacidad de esos profesionales de convertirse en lideres del Proyecto Educativo
de sus establecimientos, preocupados por obtener logros de aprendizaje para todos los
estudiantes, logros institucionales y de satisfaccion de la comunidad educativa, con capacidad de
participar en las definiciones pedagogicas, administrativas y de clima organizacional. Esta
realidad es la base para dar a conocer el Clima Organizacional el cual debe proporcionar un

Gerente Educativo. Finalmente, se concluye que, desde esta perspectiva, el clima organizacional
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se plantea como un modelo gerencial que permite conjugar las estrategias de la empresa con los
intereses de las personas frente a su desarrollo y mejoramiento individual.

Rodriguez F., Pino D. (2013). El presente documento propone estrategias de mejora del
clima organizacional en la Institucion Educativa Gabriel Garcia Marquez, constituida por tres
sedes pertenecientes a la Comuna 15 de la ciudad de Santiago de Cali. El proyecto permite
confirmar la existencia de factores que influyen en la percepcion de los servidores publicos los
cuales pueden afectar el desempefio de los docentes ocasionando disminucién de la motivacion y
con ello pérdida de la calidad educativa, lo que genera serias consecuencias en el &ambito
educativo, que es tan importante para el desarrollo del pais; ademas se formulé una propuesta
que permita un clima organizacional gratificante, en la Institucion Educativa.

Calvo Estrada, S. A. (2014). Mediante la investigacion se pretende disefiar e implementar
una estrategia de gestion educativa que permita el fortalecimiento del clima organizacional de
una institucion educativa en particular. Como ambito para el desarrollo investigativo se ha
seleccionado el Colegio Instituto Bogota de Ciudad Berna. Las dimensiones y factores que
determinan el clima organizacional en un entorno educativo, se enfatiza en el analisis de las
dimensiones y los factores claves que componen el concepto del clima organizacional, partiendo
de una serie de conceptos y estrategias claves que se deben tener en cuenta para el disefio de la
propuesta, con el fin de mejorar aspectos como la motivacién, la comunicacién, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento de las labores destacadas y el liderazgo, en una comunidad de
docentes de una entidad educativa. Finalmente, concluye que la estrategia de gestion de mejora
del clima organizacional, que presenta las funciones, lineamientos, y fases de resolucion de
conflictos, debe ser complementado con el desarrollo de actividades de integracion, reuniones

periddicas entre los docentes y autoevaluaciones continuas por parte del equipo de trabajo, en las
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cuales se pueda determinar la importancia y la pertinencia de las estrategias y acciones utilizadas
para mejorar temas referentes a la motivacion, a las relaciones interpersonales, al reconocimiento
de las labores destacadas y a los procesos de liderazgo.

Gutiérrez, C., & Busquets, T. (2014). Este trabajo versa sobre el Clima Organizacional o
Escolar, su significado, tipos, factores que determinan un clima escolar favorable o negativo,
ademas de algunos instrumentos utilizados para medir el clima. Entre los factores abordados
estan: la cultura organizacional, consumo de alcohol por parte de los y las estudiantes, liderazgo,
carga horaria, factores personales, politicas y estructura. No obstante, el clima organizacional o
escolar se puede ver afectado no sélo por dicha cultura, sino por la insatisfaccion monetaria,
carga horaria, y los directivos que conforman la organizacién, ya que se pueden presentar lideres
positivos o0 negativos. Por lo tanto, describir, definir, conocer e identificar factores e
instrumentos de medicion del clima organizacional o escolar contribuird a conocer las
problemaéticas que se manifiesten dentro de una institucion educativa, las cuales pueden
provocarse por una mala gestion educativa. Sin embargo, el clima dentro de una institucion
puede cambiar con el tiempo, de tal forma que puede ser positivo o negativo para cada integrante
que forma parte de la organizacion. De acuerdo a lo anterior, en el colegio Particular
Subvencionado se presenci6 un clima positivo entre los estudiantes, observandose
compaferismo, respeto y disciplina, pero lamentablemente con los docentes no ocurria lo mismo,
observandose abundantes desaires y actitudes de egoismo entre los colegas. Es por lo
anteriormente sefialado que se hace necesario que cada institucion ya sea educativa u otra
contenga dentro de sus documentos un instrumento de medicion de clima escolar, ya que esto

solucionaria problemas que finalmente estan afectando el aprendizaje de los y las estudiantes.
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Marin Monsalve, G., & Mora Rodas, A. (2014). Cémo objetivo principal de la
investigacion, es la evaluacion del clima organizacional, en las Instituciones Educativas de
Basica Primaria del Municipio de Copacabana, con miras a proponer un plan de accién que
permita el mejoramiento de éste. Las Instituciones educativas se estan interesando por conocer la
percepcion que tienen los docentes de su institucion y como ésta afecta los niveles de
participacion y efectividad en la escuela; se concluye que Es necesario crear mecanismos
dirigidos a los cambios paulatinos de las relaciones de poder en la escuela, a resolver conflictos y
a enfrentar problemas mediante la conciliacién y el didlogo, a cambiar las metodologias de
trabajo que no violenten los procesos de desarrollo de nifios y jévenes sino que las desarrolle y
las fortalezcan en la investigacion y la creatividad, a elaborar un proyecto ético participativo que
fortalezca las relaciones del docente, abrir espacios ere comunicacion donde toda la comunidad
educativa piense critica y reflexivamente sobre los aconteceres de su entorno, a pensar en la
escuela como el espacio de transformacidon social cuyo eje sea la dignificacion del ser humano
con sus derechos y obligaciones.

Pérez Sanchez, M. P. (2015). En el presente documento, se plantea que, Para mejorar la
cultura organizacional en la Institucion Educativa Concejo de Medellin, se construye un modelo
de gestion llamado: “Hacia un renovado liderazgo de la gestion educativa”, que se enfoca en
cuatro aspectos fundamentales: La gestion de personal, la formacion de docentes, el uso de los
recursos y la valoracion de la informacion. Las reflexiones propuestas se inspiran en los
principios de la sana administracion, que suponen, claridad en los propdsitos, sinceridad en la
asignacion de responsabilidades, objetividad en el seguimiento e imparcialidad en la evaluacion
de resultados. De acuerdo al trabajo realizado, se concluye que es el trabajo colaborativo,

entendido como la creacion y conformacion de equipos de trabajo, lo que permite que la
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motivacion de los docentes trascienda de lo personal a lo institucional, al aprovechar el
conocimiento, la experiencia de los docentes, y el reconocimiento del contexto para solucionar
problemas, alcanzar las metas institucionales y promover los procesos de mejoramiento y cambio
que requiere la Institucion.

Sierra Blanco, L. Y. (2015). El objetivo principal de la investigacion fue encontrar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional percibido por los docentes de las
instituciones adventistas de la Union Colombiana del Sur en el afio 2014. Este trabajo
investigativo se desarrolla debido a tres aspectos que ponen de relieve su importancia. El primero
de ellos corresponde al notable interés que en los ultimos afios ha despertado el anélisis de la
satisfaccion laboral, debido a que existen muchas causas que la producen. Los resultados
encontrados en esta investigacién mostraron que existe una correlacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional percibidos por los docentes. Se realizaron
diferentes analisis complementarios, de acuerdo con género, nivel donde se desempefia, tipo de
contrato, escolaridad y edad, en comparacién con las medias de satisfaccion laboral y clima
organizacional. Al analizar los resultados, se encontrd una correlacion alta y positiva entre
satisfaccion laboral y clima organizacional percibidos por los docentes de las instituciones
adventistas de la Union Colombiana del Sur. Se observé que las variables género, tipo de
contratacion, grado de escolaridad y edad no son predictoras de la satisfaccion laboral o el clima
organizacional percibido; sin embargo, el nivel donde se desempefia puede ser predictor de la
satisfaccion laboral, mas no del clima organizacional.

Villalba Gaona, L. H. (2015). La investigacion pretende diagnosticar el estado del clima
organizacional de la Institucion Educativa Normal Superior de Pasca para desde alli elaborar una

propuesta basada en teorias comprobadas que permitan la mejora del mismo, a fin de lograr que
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I:bs estudiantes accedan a una educacion de calidad. En el contexto de la Institucion Educativa
Normal Superior del municipio de Pasca en Cundinamarca, existe un factor central de tipo
externo que esta afectando el clima organizacional de la institucién, el cual se relaciona con las
dificultades generadas entre los educadores por causa del sistema de evaluacion de desempefio
que especifica el Decreto Ley 1278 de 2002 a diferencia de aquellos docentes amparados por el
Decreto 2277 de 1979 en el cual no existe reglamentacion alguna acerca de la evaluacion de
docentes; en términos simples, algunos educadores son evaluados y otros no. Finalmente como
hallazgo principal, capacitar es relevante para que los docentes profundicen sus conocimientos, y
para que al mismo tiempo tengan la posibilidad de integrarse entre ellos mismos y de mejorar sus
procesos de comunicacion. Realizar programas de capacitacion continua, en este sentido, es
clave para mejorar los procesos académicos e institucionales, y para fortalecer los lazos de
comparfierismo y solidaridad que existen entre el cuerpo docente.

Contreras Rios, D., & Jiménez Ayala, L. F. (2016). El propésito de este estudio fue
describir y analizar el liderazgo de los directivos y el clima organizacional presentes en un
Colegio de Cundinamarca y con base en ello, plantear algunos lineamientos para su intervencion.
En el presente estudio ha quedado en evidencia que los funcionarios, docentes y estudiantes de
niveles superiores del Colegio reconocen la diversidad de liderazgo presente en las directivas. De
manera similar, los datos obtenidos preponderan la trascendencia del clima organizacional en
esta entidad educativa, con influencia directa no s6lo sobre funcionarios y profesores, sino sobre
los estudiantes. Hay una marcada diferencia de adjetivos en los directivos de la institucion y este
rasgo diferencial influye en la percepcion que se tiene de cada lider y de su trabajo. Ademas, en
algunos casos, se presenta ambigiedad en el estilo de liderazgo ejercido por directivos de alto

nivel, como rectora y coordinadores, lo cual amerita intervencion, como lo sugiere este estudio;
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también se hizo evidente, que la rectora, los coordinadores y administrativos tienen una
preocupacion activa sobre el manejo de los recursos humanos, pedagdgicos y financieros que le
permiten a la entidad gozar de solidez y estabilidad.

Alvarez Valencia, F. A. (2017). El autor plantea como a través de su tesis el determinar la
relacion que existe entre el clima institucional, la gestion y el rendimiento académico a nivel
interno de los alumnos de la Institucién Educativa Técnico Industrial Simona Duque del
Municipio de Marinilla, donde el analizar los patrones de comportamiento de los actores de la
vida estudiantil, permite llegar a conclusiones sobre la manera como se interpretan las formas de
comunicacion, el impacto de situaciones externas en el desempefio docente y de los estudiantes,
que los afectan negativa o positivamente, ya que ello hace parte de la motivacion en el ejercicio
de sus funciones siendo terminantes estos aspectos frente al rendimiento académico de los
alumnos. En los instrumentos aplicados se determind que la gestion tiene como cabeza visible el
deber funcional que realizan los directivos, en ese sentido los resultados que arrojaron las
encuestas indican que se debe revisar con detenimiento elementos que son transcendentales en la
eficacia de los procesos que son llevados a cabo en la institucion, ya que en puntos relevantes
como lo son la revision del proyecto educativo institucional con el fin de modificar aquellas
falencias que existan en la institucién y puedan ser ajustadas, el cual debe contar con la
participacion de toda la comunidad educativa, es decir, estudiantes, docentes, directivos y padres
de familia, lo cual permite 98 direccionar la institucion desde el punto de vista académico,
administrativo, pedagogico y curricular, y comunitario.

Sotelo Asef, J. G., & Figueroa Gonzalez, E. G. (2017). El proposito de este trabajo es
determinar la relacion que existe entre clima organizacional y calidad en el servicio percibido por

los trabajadores de una institucion de nivel medio superior, particularmente dos colegios de
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E;achilleres del estado de Durango, México. En la actualidad las organizaciones se encuentran en
una etapa de competencias, debido a lo cual tienen que estar en 6ptimas condiciones desde su
interior para brindar un buen servicio, de ahi que los conceptos de clima organizacional y calidad
en el servicio sean fundamentales para fortalecer su razén de ser y por consecuencia poder tomar
decisiones que las lleven a desarrollarse dentro del contexto de la competitividad y sus directivos
coadyuven a la mejora de las instituciones. Se concluye que Existe una correlacion significativa
entre el Clima organizacional y la Calidad en el servicio entre el personal. El Clima
organizacional incide sobre la Calidad en el servicio que se presenta en la institucion segun la
percepcion de los trabajadores y queda demostrada estadisticamente la existencia de una estrecha
correlacion entre ambas variables.

Benavides Soto, L. (2017). El presente trabajo de indagacion tiene como propdsito
evidenciar la influencia del poder en el clima organizacional de una organizacién educativa,
donde el alto director con sus acciones y estrategias debe contribuir a un ambiente de trabajo
positivo que asegure la consecucion de un objetivo propuesto y debe ser el elemento que inspire,
motive, estimule y comprometa a sus colaboradores con el direccionamiento estratégico de la
organizacion educativa. Para tal efecto, estudia el poder y su influencia desde la perspectiva de
Michel Foucault, analizando en el colegio Ana Julia Holguin de Hurtado los elementos de poder
existentes, ademas de recoger los pensamientos de los colaboradores que la conforman a través
de entrevistas y encuestas. Finalmente, y teniendo en cuenta los hallazgos se hacen unas
conclusiones que reafirman las consideraciones expuestas por Foucault. A partir del presente
trabajo, se concluyo de forma general que, como lo sefiala Foucault, el problema de concebir

estructuras de prohibicion se enmarca en la concepcion juridica del poder. Pero, al alejarse de
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esta figura, se pueden pensar en mecanismos positivos del poder que puedan dar cuenta de como
se tejen las relaciones de poder al momento de ejercerlo.

Gonzélez Roman, S. M. (2017). El objetivo del presente trabajo de investigacion es el
determinar la relacion entre clima laboral y satisfaccion docente en el Colegio Técnico
Microempresarial EI Carmen - Colombia, afio 2016; con la finalidad de establecer algunas
recomendaciones para mejorar el servicio educativo proporcionado; la busqueda de la calidad
educativa es un propdsito fundamental en las instituciones publicas pero el logro de la calidad
exige el desarrollo de determinados factores, como el clima laboral y el nivel de satisfaccion
docente; por ello, el equilibrio entre ambos, son primordiales para mejorar los indicadores
pedagogicos.

Rosillo Valladares, L. M. (2018). EI problema que se trata en el presente trabajo de
investigacion es la presencia de un clima organizacional débil en la Institucion Educativa N° 066
“Miguel Grau”, distrito de Zorritos, provincia de Contralmirante Villar del departamento de
Tumbes, que se manifiesta por las malas relaciones que presentan los docentes, deficiencias en la
organizacion directoral, los equipos de trabajo docente no funcionan eficientemente, en la
desmotivacion del personal docentes y administrativo, trayendo como consecuencia una
deficiente convivencia laboral, un clima organizacional desagradable que afecta al desarrollo
institucional, al logro de los objetivos y por ende a la calidad educativa. El objetivo de la
investigacion es proponer estrategias basadas en la Teoria clasica de Henry Fayol, Teoria de
Rensis Likert y en la teoria de Max Weber, que permitan mejorar el clima organizacional de la
Institucion Educativa, con lo cual definen que, el conjunto de las actividades representa la
principal accion para un cambio que ayude a mejorar nuestro desempefio; se debe disefiar la

motivacion por medio de las Relaciones Humanas para mejorar el Clima organizacional | que ira
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a estimular el desarrollo de las acciones y actividades que a diario se llevan a cabo en nuestro
centro de trabajo.

Tapias Olarte, X. L. (2019). La presente investigacion estuvo encaminada a establecer si
existia influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de los
colegios puablicos del municipio del Socorro, Santander, para lo cual se efectu6 una metodologia
en la cual se plantearon dos hipoétesis siendo la hipotesis nula que el clima organizacional no esta
asociado con la satisfaccion laboral y la hipotesis alterna que el clima organizacional esta
asociado con la satisfaccion laboral basados en esto se logro establecer que si existe influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de dichos trabajadores, dando por sentado que
entre mas se acerque a la excelencia el clima organizacional mayor seré la satisfaccion laboral
que puedan sentir los trabajadores de estas instituciones educativas. Cabe resaltar que dentro de
los hallazgos encontrados entre mas control y presion perciban los trabajadores en sus ambientes
laborales 79 este no influye en la satisfaccion laboral de las personas siendo relevante ya que la
variable control y presion hace parte del clima organizacional. Por otra parte, se evidencio en los
resultados que no interfiere con la satisfaccion laboral los afios de experiencia laboral con los que
cuentan los trabajadores, siendo que no se estd mas satisfecho por mas afios de experiencia que
se tengan, pudiendo tener total satisfaccion laboral quien tiene 1 afio de experiencia o 20 afios.
2.1.1 Bases Conceptuales (Desarrollo Teorico de las Variables o Conceptos Definidores y
Sensibilizadores)

2.1.1.1 Organizacion. La organizacion es parte fundamental del estudio de la
administracion. Todas las organizaciones se ven afectadas por factores internos y externos que
influyen directamente en su funcionamiento. Actualmente se necesitan organizaciones eficientes

y eficaces para hacer frente a un mercado competitivo y globalizado. Para poder realizar un
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estudio dentro de las organizaciones es necesario definir el concepto de organizacion, por lo cual
mostraremos una serie de definiciones de diferentes autores.

Segun Henri Fayol, (1961), define a la organizacién como: “organizar un negocio es
dotado con todo lo necesario para su funcionamiento: materias primas, herramientas, capital y
personal” (p.19). Este autor reconoce que la organizacion se puede dividir en dos partes:
organizacion material y organizacion humana.

De acuerdo con Leon (1985), “una organizacion es en el sentido mas amplio, es un
acuerdo entre personas, para cooperar en el desarrollo de alguna actividad” (p.68). Este acuerdo
puede ser informal ya que constituye una sociedad con base en la ley establecida formalmente
objetivos, estatutos, funciones y el nimero de sus directivos.

Segun Koontz y Weihrich (1999), define la organizacion como la identificacion,
clasificacion de actividades requeridas, conjunto de actividades necesarias para alcanzar
objetivos, asignacion a un grupo de actividades a un administrador con poder de autoridad,
delegacion, coordinacién, y estructura organizacional.

El concepto organizacién es un término de usos multiples, para unas personas, incluye
todas las tareas de todos los participantes. La identifican con el sistema total de relaciones
sociales y culturales. Sin embargo, para muchos administradores el término organizacién implica
una estructura de funciones o puestos formalizados.

Posteriormente de entender el concepto de organizacion, es importante conocer su
relacion directa con el clima organizacional, concepto importante dentro de las mismas.

2.1.1.2 Clima Organizacional. El clima organizacional, es un concepto introducido por
Gellerman en 1960 en el ambito de la administracion de empresas y de la psicologia industrial-

laboral (Brunet, 2004), por lo que su definicion y uso varian en funcion de las dimensiones,
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eﬁfoques 0 registros, que constituyen perspectivas diferentes, u en la mayoria mezclas que
surgen entre estas disciplinas.

Existen tres tipos de definiciones sobre el clima organizacional:

1. La primera estudia las diversas regulaciones estructurales, formales y normativas que afectan a
dicho trabajo y la valoracién acerca de las condiciones fisicas y de confort ambiental donde se
realiza el trabajo, dentro de la organizacion,

2. La segunda se interesa por el aspecto psicolégico del individuo y.

3. La tercera se centra en las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo y, por tanto, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él, de
igual forma en los elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada persona con su
labor, y desde aquella la valoracion individual acerca de la satisfaccion de sus necesidades
laborales. (Gibson Ivancevich, & Donnelly, 2006).

De acuerdo a lo anterior, esta investigacion adopto el enfoque de las “percepciones” que
los trabajadores tienen de las estructuras, relaciones de trabajo entre directivos y docentes y los
procesos que suceden en el medio laboral diario.

Desde esta perspectiva, segun Tejada, (2007) el clima es entendido como “el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia dentro del sistema
organizacional”. (Gan, F., & Berbel, G. 2007 p. 184).

De esta forma, Rodriguez (2000), define el clima organizacional como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
este se da, las relaciones interpersonales que tiene lugar en torno a €l y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo.
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De otro lado, Litwin y Stringer (1968) citado por Ramos, Peir6 y Ripoll (1996) sefialan
que el clima organizacional es lo percibido respecto al efecto subjetivo del sistema formal, al
estilo informal de los gerentes y a otros importantes factores por su influencia sobre actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion particular.

La importancia de esta perspectiva radica en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador, no es una resultante exclusiva de los factores organizacionales existentes, y que
pueden tener una dimension mas o menos objetivable, sino que dependen asi mismo, de las
percepciones que tenga el trabajador de estos factores (Brunet, 2004), més especificamente, la
forma de comportarse de un individuo en un trabajo no depende so6lo de sus caracteristicas
personales sino también de la forma en que éste percibe su ambiente de trabajo y los
componentes de su organizacién, por lo que el clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de una empresa, asi como las caracteristicas personales de un
individuo constituyen su personalidad.

Ademas de las percepciones, las actitudes son punto importante en los trabajadores de
acuerdo a su forma de percibir el clima organizacional de las organizaciones, ya que estas dan
forma a una disposicion mental que influye directamente en la forma de ver las cosas y actuar
frente a situaciones especificas.

Las actitudes son sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la percepcion
de los empleados respecto a su entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en ultima
instancia su comportamiento. (Gan, F., & Berbel, G. 2007, p. 200).

La percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir, entonces la

idea es enfocarse en la raiz del problema detectando primero las actitudes de los empleados
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frente a la empresa, y posteriormente, revelar el grado de satisfaccion laboral del individuo y su
repercusion sobre el clima organizacional.
2.1.3 Bases Legales

Como base de las leyes en Colombia, esta la Constitucion Politica de Colombia de 1991
en la cual se plasman los derechos fundamentales del pueblo colombiano, el capitulo | - DE LOS
DERECHOS FUNDAMENTALES, los cuales toda persona tiene derecho a la vida, igualdad
ante la ley, derecho a la intimidad, y deméas derechos béasicos del ser humano. (De Colombia, C.
P. 1991).

Consecuentemente, las entidades publicas como lo son las Instituciones Educativas, se
rigen por normas como el DECRETO NUMERO 1083 DE 2015 HOJA No 97 “Por medio del
cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica”. 1. Medir el clima
laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion. 2.
Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente al
cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de
reforma organizacional. 3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio. 4. Identificar
la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacién de la cultura deseada. 5.
Fortalecer el trabajo en equipo. 6. Adelantar programas de incentivos. Paragrafo. El
Departamento Administrativo de la Funcién Pablica desarrollard metodologias que faciliten la
formulacién de programas de bienestar social para los empleados y asesorara en su implantacion.
(Decreto 1227 de 2005, art. 75)

Otra de las leyes presentes es la 1010 de 2006 en la cual se regulan y previenen las
agresiones 0 vejamenes que puedan suceder entre los miembros de una institucion, con el fin de

salvaguardar la dignidad y el bienestar de las personas, exigiendo que se den condiciones
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Ful\'ﬂmanas para la realizacion de la labor y se vele por su buen trato a nivel laboral. (Colombia, C.
D. LEY 1010 de 2006).

Una de las disposiciones legales importantes en el clima organizacional es la resolucion
2646 del 17 de julio de 2008 del Ministerio de Proteccion Social, por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional
como enfermedad laboral. (De la Proteccion Social, M. 2008.)

La enfermedad profesional nace en Colombia en 1950 cuando en los Articulos 200 y 201
del Codigo Sustantivo de Trabajo, establecio inicialmente una tabla con 18 patologias de origen
profesional. Luego, el Decreto 614 de 1984, en su Articulo 2 literal ¢, determind que uno de los
objetos de la salud ocupacional es proteger a la persona contra los riesgos relacionados con
agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, psicosociales, mecéanicos, eléctricos y otros derivados de la
organizacion laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.
A su vez, el Decreto 1832 de 1994(9) amplié 87 las patologias a 42, y es el Decreto 2566 de
2009(10) el que actualmente esta vigente para establecer que una enfermedad deba ser calificada
como Enfermedad profesional (EP). (Gomez, C. A. S. 2011).

Otra de las normas vigentes es la Resolucion 1356 de 2012 la cual regula los comités de
convivencia laboral dentro de las instituciones y organizaciones, estableciendo como se deben
crear estos, los integrantes que deben existir y las disposiciones a tratar, igualmente da fecha
limite para la implementacion de los comités y el correcto funcionamiento de estos. (de Bogota,

C.D. C. 2016).
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La mas reciente norma que aplica para la investigacion es la Resolucion 0312 de 2019 en

la cual se definen los estandares minimos que se deben tener para el sistema de gestion de

seguridad y salud en el trabajo SG-SST alli se establecen entre otras que deben existir programas

e iniciativas que se deben desarrollar con el fin de tener control sobre el factor de riesgo

psicosocial, para asi velar por el bienestar fisico y mental de los trabajadores. (Resolucion 0312

de 2019).

2.2 Definicién Conceptual y Operacional de las Variables

Las siguientes variables, permiten la captura de la percepcién de los trabajadores (en este

caso los docentes de la institucion), frente a las diferentes variables de gestion por parte de la

direccion y la administracion de la Institucion Educativa, de acuerdo al modelo de intervencion,

se definen 10 variables a continuacién:

Tabla 1. Variables de Estudio.

Variable

Definicién conceptual y operacional

Trato interpersonal

Apoyo del jefe

Sentido de pertenencia

Retribucion

Claridad organizacional

Percepcidn del grado en que el personal se ayuda entre si y sus relaciones son
de cooperacion y respeto.

Percepcidn del grado en que el jefe respalda, estimula y da participacion a sus
colaboradores.

Percepcidn del grado de orgullo derivado de la vinculacion a colegio. Sentido
de compromiso y responsabilidad en relacién con sus objetivos y programas.
Grado de equidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo.

Grado en que el personal percibe que ha recibido informacion apropiada sobre

su trabajo y sobre el funcionamiento del colegio.
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Coherencia

Trabajo en equipo

Valores colectivos

Disposicion de recursos

Apoyo organizacional

percibido

Percepcidn de la medida en que las actuaciones del personal y del colegio se
ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos establecidos.

Grado en que se percibe que existe en el colegio un modo organizado de
trabajar en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para el empleado y
para el colegio.

Grado en que se perciben en el medio interno: Cooperacion (ayuda mutua).
Responsabilidad (esfuerzo adicional. cumplimiento) y Respeto (consideracion.
buen trato).

Percepcidn del grado en que el personal cuenta con los equipos, los
implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de su trabajo.

Percepcidn del grado de atencion a los empleados, el interés y el apoyo que

reciben por parte de sus jefes.

Fuente: Propia basada en el autor Torres, F. (1990).

2.3 Operacionalizacion de las Variables

Tabla 2. Operacionalizacion de las Variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
Percepcidn del grado en que el Capacidad de relacionarse | Calidad de las relaciones
Trato personal se ayuda entre si y sus con los demaés individuos entre compafieros de
interpersonal | relaciones son de cooperaciony de la comunicada trabajo.
respeto. estudiantil.
Percepcion del grado en que el Forma de cémo ayudar a Efectividad de las
Apoyo del jefe | jefe respalda, estimula y da los docentes dentro y fuera | soluciones dadas por los
participacion a sus colaboradores. | del aula de clase. directivos.
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Sentido de

pertenencia

Retribucién

Claridad

organizacional

Coherencia

Trabajo en

equipo

Valores

colectivos

Percepcidn del grado de orgullo
derivado de la vinculacién a
colegio. Sentido de compromiso y
responsabilidad en relacion con
sus objetivos y programas.

Grado de equidad percibida en la
remuneracion y los beneficios
derivados del trabajo.

Grado en que el personal percibe
que ha recibido informacion
apropiada sobre su trabajo y sobre
el funcionamiento del colegio.
Percepcidn de la medida en que
las actuaciones del personal y del
colegio se ajustan a los principios,
objetivos, normas y reglamentos
establecidos.

Grado en que se percibe que
existe en el colegio un modo
organizado de trabajar en equipo
y que tal modo de trabajo es
conveniente para el empleado y
para el colegio.

Grado en que se perciben en el
medio interno: Cooperacion
(ayuda mutua). Responsabilidad

(esfuerzo adicional.

Sentimiento de orgullo de
docentes frente a la

institucion.

Calidad de los aspectos
remunerables para cada
persona de la institucion.
Canales de comunicacion
eficaces frente a todas las

areas de la institucion.

Acciones tomadas frente a
la institucion de acuerdo a
los lineamientos y

manuales.

Disposicion de los
docentes a realizar un
trabajo conjunto con sus
compafieros para generar

mejores resultados.

Factores motivacionales

que conllevan a la

organizacion de equipos de

trabajo para obtener
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Nivel de compromiso y
responsabilidad frente a la

institucion.

Frecuencia y cantidad de
incentivos de toda clase al
personal docente.

Calidad de la informacién.

Nivel de asertividad en los
actos y decisiones

tomadas.

Calidad de los resultados

obtenidos.

Integracion de los valores

a la vida laboral.



Disposicion de

recursos

Apoyo
organizacional

percibido

cumplimiento) y Respeto
(consideracién. buen trato).
Percepcidn del grado en que el
personal cuenta con los equipos,
los implementos y el aporte
requerido de otras personas y
dependencias para la realizacion
de su trabajo.

Percepcidn del grado de atencion
a los empleados, el interés y el
apoyo que reciben por parte de

sus jefes.

nuevos logros académicos

e institucionales.

Tipos de recursos fisicos
con que cuenta la
institucion para el
desarrollo de las

actividades académicas.

Programas de
mejoramiento continuo

para los docentes.

Fuente: Propia basada en el autor Torres, F. (1990).
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recursos disponibles de la

institucion.

Calidad e influencia del
apoyo recibido de la

institucion.



Capitulo 111: Aspectos Metodoldgicos de la Investigacion

3.1 Paradigma, Método y/o Enfoque de Investigacion

El enfoque epistemoldgico de esta investigacion es interpretativista. Este trabajo es una
investigacidn-accion que pretende proporcionar una posible solucion a una necesidad educativa,
presentada en el presente trabajo. Esta consiste en mejorar la practica y no en generar
conocimientos. Sufié Torrents (2015). La investigacion se basara en mejorar el clima
organizacional a través de la creacion de una nueva metodologia de gestion administrativa. La
investigacion realizada tiene un enfoque cuantitativo. Segun Fernandez & Pértegas (2002), La
investigacion cuantitativa trata de determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre
variables, la generalizacion y objetivacion de los resultados a través de una muestra para hacer
inferencia a una poblacion de la cual toda muestra procede. Tras el estudio de la asociacion o
correlacion pretende, a su vez, hacer inferencia causal que explique por qué las cosas suceden o
no de una forma determinada.
3.2 Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptivo también llamadas investigaciones diagnosticas,
su objetivo de acuerdo a Morales, F. (2012), consiste en llegar a conocer las situaciones,
costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccién de datos, sino a la prediccién
e identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables. Los investigadores no
son meros tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de una hipotesis o teoria,
exponen y resumen la informacion de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los

resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.
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33 Disefio de la Investigacion

La estructura metodoldgica de la investigacidon se enmarco en la investigacion-accion
desde el enfoque cuantitativo, en donde, el objeto de estudio toma sentido cuando se propende
por el mejoramiento de los procesos propios del sistema educativo, y se generan cambios en la
praxis, buscando asi procesos de reflexion en los actores educativos como es el caso el
mejoramiento del clima organizacional de la institucion educativa Gustavo Morales.

El presente estudid se realiz6 una serie de cuestionarios tipo encuesta debido a que se
desea encontrar que surge en la institucion educativa, al mismo tiempo se realiz6 una descripcion
clara del fenémeno estudiado, a fin de justificar las disposiciones y practicas vigentes o proponer
ejercicios que permitan mitigar el problema de estudio; el alcance de este estudio se circunscribe
dentro de la institucién educativa Gustavo Morales Morales, donde los datos se extrajeron a
través de una muestra seleccionada.

Para el desarrollo de la investigacion, se establecieron 3 etapas que conllevan al
desarrollo de una propuesta de la siguiente forma:

Etapa 1: Una vez se identificé el problema el cual se centra en la mala comunicacion
entre el personal directivo docente y los profesores de todas las areas, donde la autoridad y las
decisiones las toma solo el rector sin tener en cuenta las opiniones y los conocimientos de todo
su equipo de trabajo, se realizé un andlisis de las reuniones y actividades que se llevaron a cabo
en el transcurso del afio 2019 — 2020 y se establecio las variables a contemplar en el estudio de
investigacion que conllevaron a formular preguntas acerca de los diferentes ambientes laborales
y su correlacion entre si.

Etapa 2: Se establecio la muestra de estudio, grupo al cual se realizo los test

correspondientes al desarrollo de las variables con el fin de recolectar la informacion y realizar

77



su analisis e interpretacion correspondiente, de igual manera, se busco que los docentes a través
de su conocimiento, comenzaran a tener conciencia sobre la tematica, y empezaran a desarrollar
estrategias propias que ayudaran a un mejor desempefio profesional y organizacional.

Etapa 3: Se procedid al analisis e interpretacion de los resultados obtenidos, estableciendo
pardmetros que permitieron la medicion y el valor de cada percepcion frente a las diferentes
variables, con el fin de llegar a unas conclusiones que fomentan el desarrollo de una propuesta de
mejoramiento.

Etapa 4: De acuerdo con la etapa precedente, se procedié a implementar la propuesta, que
permitio a partir de nuevos planteamientos, estableces recomendaciones a la institucion con el
objetivo de mejorar el desempefio docente de la institucion educativa Gustavo Morales Morales,
dirigido al cumplimiento de los objetivos institucionales y fortalecimiento de la convivencia
institucional entre directivos y docentes.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de la informacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

Encuesta: Permite obtener informacion empirica sobre determinado campo tematico de
indagacion para luego hacer un anélisis descriptivo de los fendbmenos o acontecimientos, lo que
saben y se expresan sobre el campo tematico. Hernandez (1999). Esta se aplico con el fin de
evaluar el curso en el aula virtual a partir de las condiciones académicas de los estudiantes, para
determinar qué concepciones tenian en cuanto al proceso de aprendizaje y de ensefianza, qué
conceptos e impresiones sobre la utilizacion del aula virtual y de los encuentros presenciales y

demas.
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Notas de campo: Este instrumento de recoleccion de datos, también Ilamado cuaderno de
campo, se utiliz6 en este trabajo de investigacion con el propdsito de registrar datos, donde el
investigador anoto las diferentes situaciones observadas en cuanto a las reuniones periodicas de
la planta docente con las directivas, a lo cual Ilevé a describieron en forma precisa y detallada
por medio de actas lo observado y discutido, con el fin de aportar informacion al proceso de
investigacion.

3.5 Poblacién, Muestra y Muestreo
3.5.1 Poblacion y/o Descripcién del Escenario de Investigacion

Poblacion. Para la realizacion de esta investigacion se tom6 como poblacion los docentes
de la institucién educativa Gustavo Morales Morales conformada 60 por personas distribuidos en
37 mujeres y 23 hombres, distribuidos en la sede central ubicada en la Ciudad de Bogota en el
departamento de Cundinamarca del territorio colombiano los cuales 25 estan en bésica primaria
y 35 estan en basica secundaria. Esta es una poblacion heterogénea, compuesta por docentes de
edades que se encuentran entre los 18 y 65 afios de edad. Se tom¢ la totalidad de la poblacion,
con el proposito de obtener los resultados mas cercanos a la realidad y con la mayor precision
posible.

Escenario de Investigacion. La institucion educativa Gustavo Morales Morales, es una
entidad del ente oficial, adscrita a la secretaria de educacion del distrito de la ciudad de Bogota,
esta ubicada en la Calle 129 No 55-55 en la localidad de Suba. El colegio se crea en el afio de
1985 en las instalaciones de la concentracion escolar Prado Jardin, con 8 grupos de secundaria en
los niveles de 60, 70, y 80, funcionando en la jornada de la tarde y como anexo al Colegio Anibal

Fernandez de Soto. En 1989 se da apertura a la jornada de la mafana y en este mismo afio se
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r“l;é\;]aliza la creacion del Colegio Gustavo Morales Morales, mediante Acuerdo No. 07 del
Concejo de Bogota.
3.5.2 Muestra

Para la presente investigacion, se decidio encuestar a los 60 docentes pertenecientes a la
institucion educativa Gustavo Morales Morales los cuales estan distribuidos de la siguiente
forma:

25 docentes de bésica primaria
35 docentes de bésica secundaria
3.6 Procedimiento de la Investigacion

Para esta investigacion, se utilizard el modelo de encuesta ECO que estd compuesta por
un conjunto de reactivos que deben responderse en una escala de cuatro puntos, con extremos de
1) completamente en desacuerdo, y 4) completamente de acuerdo. La encuesta toma en cuenta 10
variables para analizar y medir el clima organizacional en una empresa, que son

1. Trato interpersonal, 2. Apoyo del jefe, 3. Sentido de pertenencia, 4. Retribucidn, 5. Claridad
organizacional, 6. Coherencia, 7. Trabajo en equipo 8. Valores colectivos, 9. Disposicion de
recursos, 10. Apoyo organizacional percibido.

Se analizara los datos estadisticamente procediendo a su tabulacion, esto es, a la
ordenacién sistematica en tablas, y presentacion de manera gréafica, para facilitar la siguiente fase
de interpretacion y explicacion de los resultados a través de gréficas y porcentajes.

3.7 Validez y Confiabilidad
Definiendo los conceptos; La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un

instrumento realmente mide la variable que pretende medir, Kerlinger (1979, p. 138) plantea la
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siguiente pregunta respecto a la validez: ¢ Esta usted midiendo lo que usted cree que esta
midiendo? Si es asi, su medida es valida; si no, no lo es.

La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia (Wiersma,
1986; Gronlund, 1985): 1) evidencia relacionada con el contenido, 2) evidencia relacionada con
el criterio y 3) evidencia relacionada con el constructo.

Ronbach en 1971 sefialaba que la validacion es el proceso por medio del cual el
investigador que desarrolla cuestionarios obtiene evidencia para sustentar sus inferencias. Este
proceso de validacion requiere un estudio empirico dirigido a recolectar la evidencia requerida

Para esta investigacion se realizd un diagnostico con base en una entrevista de tipo
informal, realizada a los docentes que trabajan el areas al azar, con la cual se pudo verificar la
necesidad de replantear las reuniones y la forma de comunicacion entre los directivos y los
docentes, continuando con el proceso, se realizo el cuestionario de manera clara y precisa, con
facilidad de comprension, se observo la disponibilidad de responder las preguntas de cada
participante, la confiabilidad del instrumento al determinar la concordancia al obtener las
respuestas.

Los cuestionarios que se aplicaron poseen caracteristicas las cuales satisfacen y
eventualmente sirven para cumplir con el propésito con que fueron creados.

3.8 Consideraciones Eticas
3.8.1 Criterios de Confidencialidad

Jaime Moreno Samaca, docente licenciado en ciencias Sociales y Politicas de la
Universidad Pedagogica y Tecnoldgica de Colombia, aspirante al titulo de magister y ascenso en

el escalafon docente del ministerio de educacion.
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Para minimizar los riesgos de divulgacién de informacion confidencial, se considero los
siguientes en el disefio de la investigacion:

. La recopilacion de los datos necesarios no se utilizara informacién de identificacion
personal y ningun otra que vulnere los derechos a la confidencialidad de las personas
encuestadas.

Otras consideraciones incluyen la retencion de instrumentos originales de recoleccion,
tales como cuestionarios. Una vez que estos sean transferidos a un paquete de andlisis o se
realiza una transcripcion y la calidad es asegurada o validada, puede que ya no haya razon para
retenerlos.

3.8.2 Descripcidn de la Obtencion del Consentimiento Informado

El consentimiento de cada actor dentro de la investigacion sera en la aceptacion al inicio
de la encuesta, donde el tratamiento de datos personales se haréa de acuerdo a la ley 1581 de 2012
de Habeas Data y proteccion de datos.

3.8.3 Riesgos y Beneficios Conocidos y Potenciales

La investigacion a realizar no constituye ningun tipo de riesgo tanto fisico como
psicoldgico para la poblacién a investigar; los docentes de la institucion educativa Gustavo
Morales Morales, no se consideran en vulnerabilidad ya que estan de acuerdo a cualquier plan de

accion para mejorar su ambiente de trabajo.
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Capitulo 1V: Analisis e Interpretacion de los Resultados o Hallazgos
4.1 Hallazgos
Diagnostico del clima organizacional en la institucion educativa Gustavo Morales
Morales.

Apoyo de la administracion a los docentes en:

Clima Laboral

Cuando las directivas no toman el liderazgo de la forma adecuada, la mayor parte de los
docentes no ven con buenos 0jos las decisiones adoptadas y optan por no participar con
integridad y responsabilidad, y no se llega a acuerdos que beneficien a toda la comunicad
académica de la institucion, obstaculizando asi todos los procesos académicos y administrativos,
generando desaciertos en las decisiones tanto individuales como colectivas.

Casi siempre existen diferentes puntos de vista de caracter laboral e institucional en la
toma de decisiones, que conlleven a la institucion a buscar una mejoria en todas las areas, estas
decisiones son tomadas de acuerdo a la conveniencia individual, lo que hace que muchos opten
por no participar en actividades programadas y finalmente cada uno este por su lado.

Por otro lado, las directivas poco y nada miran la parte humana de los docentes, por el
contrario, solo se limitan a referenciarlos como unidades productivas basados en los resultados
de cada uno, olvidando que cada uno de los docentes es un ser social que necesita estimulos que
lo ayuden a mejorar tanto como persona como profesional, solamente se quiere trabajar sin llevar
a cabo reuniones para compartir espacios de agradecimiento y conocimiento personal y
finalmente no se ven resultados favorables en el mejoramiento de los indicadores de la

institucion los cuales son evaluables por las entidades correspondientes.
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P;ermisos Laborales

Uno de los inconvenientes que se puede observar en la institucion es, el poco apoyo de
los directivos respecto a dar solucion cuando el docente requiera un permiso, ya sea este de
caracter de trabajo y mucho menos cuando es de carécter personal. En este caso nos toca recurrir
a algunos comparieros y hasta llegar a pagarles para cubrir el trabajo del dia y poder obtener un
permiso. No se tiene en cuenta la parte legal, en el cual los docentes se le deben dar uno y hasta
dos permisos por mes con justificacion.

Trabajo en Equipo

Las decisiones que se toman en la institucion casi siempre son de caracter impositivo, ya
que no se tienen en cuenta la palabra de los comparieros docentes. En el caso del consejo
académico, siempre se trata de hacer lo que las directivas quieran, de lo contrario, se ve como
una persona que esta en contra de la institucion y se puede ver reflejada después en la evaluacion
del docente. En el consejo directivo siempre se busca hacer coaliciones para obtener lo que la
administracion quiera, de esto se ve reflejado en el desacuerdo de docentes, las maltiples
demandas por parte de estudiantes y padres de familia.

Los coordinadores que son la mano derecha del directivo y el apoyo de los docentes, casi
siempre no tienen autonomia, todo se hace basado en lo que la directiva determine, no tienen voz
ni voto en las decisiones establecidas.

En el caso de las &reas, muchas de estas, constantemente estan en conflicto, pues no son
claras las directrices de los directivos y en muchas ocasiones no se cumple lo que se determina

hacer.
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R;euniones con Docentes

Las reuniones de docentes y directivos estan establecidas en el cronograma de la
institucion, estas con el fin de poder tomar las mejores decisiones en bien de todos, sin embargo,
no se llegan a realizar en su totalidad incumpliendo el cronograma, incluso hasta llegar a
enterarse por la voz a voz, lo que desencadena una cadena de informacion erronea, y no se llegue
al objetivo propuesto.

Cuando se hacen esta clase de reuniones y se llega a una conclusion, no se cumple a
cabalidad con las actividades propuestas, se generan retrocesos, pérdida de tiempo y no se genera
ningun tipo de cambio que ayude a la institucion a pasar a un nivel mayor de reconocimiento
institucional.

Sentido de Pertenencia por la Institucion

Cuando no se encuentra apoyo de las directivas ni se ve recompensado el trabajo
realizado, el docente se ve desmoralizado y opta por no tener sentido de pertenencia por la
institucion, lo que hace que no pase nada mas alla del compromiso necesario para cumplir con
las actividades, ni se vean cambios determinantes en bien de la comunidad educativa. Lo Unico
motivante de los docentes es que ven la institucion como una buena opcidn para estar cerca a sus
hogares, pues esta muy bien ubicada estratégicamente en la ciudad.

En cuanto a la parte académica, a pesar que se hacen buenos proyectos en bien de la
institucion, no hay el apoyo por parte de los directivos, lo que se ve reflejado en la poca y nada
diversificacion académica en bien de la comunidad educativa y finalmente culmina en la
desercidn de los estudiantes, ya que no existen herramientas educativas y areas distintas a las

bésicas escolares para que puedan retomar una vida mas productiva y un desarrollo cognitivo
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bachilleres y poder continuar sus estudios universitarios en el futuro.

4.2 Proceso de Triangulacion de los Hallazgos

Variable: Trato Interpersonal

Total, encuestados: 60

1. Considero que tengo un entorno de amigos entre mis
compafieros de trabajo

= Nunca
43% Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre

Figura 8.

Fuente. Propia

Siempre
Casi siempre
Casi nunca
Nunca

mas amplio en sus vidas que los haga reflexionar en terminar sus estudios académicos como

26 W34

Como se puede ver en la gréafica, el 57% de los encuestados considera que casi siempre

tiene un entorno de amistad entre los compafieros de trabajo y el 43% considera que casi nunca

existe un entorno amigable en el trabajo, lo que conlleva a pensar que una gran proporcion de los

docentes no concibe relaciones mas alla de lo laboral con sus compafieros de trabajo.

2. Cuando se me presentan situaciones dificiles, mis
superiores me entienden y apoyan

3%
' = Nunca
‘ Casi nunca
70% = Casi siempre
= Siempre
Figura 251.

Fuente. Propia
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De acuerdo con el resultado, el 27% de los encuestados perciben que casi siempre los
superiores si los entienden y los apoyan cuando se les presenta una situacion dificil, el 70%
percibe que casi nunca y el otro 3% restante nunca percibe apoyo y entendimiento, por lo que se

requiere de manera precisa mejorar la comunicacion y las relaciones entre los directivos y los

docentes.
3. Todos mis superiores o jefes me
respetan y son justos conmigo
Siempre =
3% - 3% .
Casi siempre
" = Nunca Casinunca ===
24% Casi nunca Nunca &
= Casi siempre
. N2 H42 m16 m2
= Siempre
Figura 494.

Fuente. Propia

Segun lo anterior, sélo el 3% de los encuestados presume que siempre todos sus
superiores o jefes los respetan y son justos con ellos, el 70% casi siempre lo presume y, por otro
lado, el 24% casi nunca presume que sus superiores o jefes los respetan y son justos con ellos y
mucho menos el otro 3%, situacidn preocupante ya que no existe imparcialidad ante toda la

planta docente en cuanto al trato y la justicia hacia el personal docente.

4. Al interior de la institucion educativa,
todos nos conocemos y respetamos los

unos a los otros
Siempre S

Casi siempre

= Nunca
. Casi nunca
Casi nunca

- Nunca
= Casi siempre

= Siempre m46 w14

Figura 737.

Fuente. Propia

87



De acuerdo a la gréfica, el 46% de los encuestados manifiesta que siempre al interior de
la I.E se mantiene un ambiente de respeto frente a los comparfieros de trabajo, y el otro 77%
manifiesta que casi siempre existe un ambiente de respeto frente a los demaés, gracias a eso la

convivencia se hace mas sencilla dentro de la comunidad educativa.

5. Cuéndo interacttio con mis compafieros de

trabajo me siento apreciado por ellos Siempre
Casi siempre O ——
= Nunca Casinunca 0
A0 Casi nunca Nunca

= Casi siempre
= Siempre W48 w12
Figura 980.
Fuente. Propia
Segun los resultados anteriores, el 80% de los encuestados menciona que casi siempre se
siente apreciado por sus comparieros de trabajo, mientras que el otro 20% menciona que casi
nunca siente aprecio por parte de sus colegas, reflejando que hace falta méas dialogo y
comunicacion entre comparieros.
Variable: Apoyo del Jefe
Total, encuestados: 60

1. ;Su jefe directo se retne con usted

frecuentemente? Siempre

7% Casi siempre @@
= Nunca

‘ Casi nunca !

Casi nunca
o Nunca
70% = Casi siempre

= Siempre m4 w42 W14

Figura 1223.
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Fuente. Propia

De acuerdo a la grafica de la pregunta anterior, solo el 7% de los encuestados dice que
casi siempre el jefe directo se retne algin momento con los docentes, por el contrario, en su gran
mayoria el 70% menciona que casi nunca tiene una reunion con el jefe directo y el otro 23%
nunca tiene una reunion, lo que deja claro que no existe una alta comunicacion entre docentes y

directivas a excepcion de las reuniones.

2. ¢Su jefe directo le otorga poder de tomar

decisiones sobre su trabajo? Siempre
4% Casi siempre
' = Nunca Casi nunca J
Casi nunca Nunca @
73% = Casi siempre
m Siempre 14 m44 m2
Figura 1466.

Fuente. Propia

Como refleja el resultado, el 23% de los encuestados manifiesta que su jefe directo le
otorga el poder suficiente para tomar decisiones sobre su trabajo, por el contrario, el 73%
manifiesta que casi nunca les otorgan ese poder y mucho menos el otro 4% restante, por lo que
se deduce que en la gran mayoria no existe autonomia en la toma de decisiones con respecto al

desarrollo de las actividades laborales.

3. ¢En las reuniones tratan temas que reflejen

interés por usted y su trabajo? Siempre

7% Casi siempre  ——
n

' Nunca Casi nunca d

Casi nunca
o Nunca
56% = Casi siempre

= Siempre 22 W34 m22
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Figura 17009.

Fuente. Propia

Segun los datos obtenidos, el 37% de los encuestados expresa que casi siempre en las
reuniones se tratan temas que reflejen interés por el trabajo de cada docente y en su mayoria el
otro 63% expresan que casi nunca y nunca se tratan temas que se interesen por la mejoria laboral
de los docentes, esto conlleva a pensar en que se necesita una mejoria en las actividades

aplicadas a la labor de los profesores.

4. ¢Su jefe de trabajo lo motiva a hacer mejor Siempre ==
su trabajo? o
Casi siempre
0,
3% 7% Casi nunca

" = Nunca NUNCa b
Casi nunca

50% = Casi siempre H2 m24 w30 W4

= Siempre

Figura 1952.

Fuente. Propia

Coémo se ve en la gréfica, solo el 3% de los encuestados manifiesta que siempre el jefe lo
motiva a hacer mejor su trabajo, el 40% casi siempre, por otro lado, el 50% manifiesta que casi
nunca recibe motivacion por parte del jefe para hacer mejor su trabajo y el 7% restante nunca ha
recibido motivacion, aspecto muy influyente en el desempefio docente el cual se ve influenciado

por la falta de motivacion de los directivos.
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5. ¢Ve asu jefe como un apoyo para usted?

10% 10%

= Nunca
Casi nunca

= Casi siempre

80% = Siempre

Figura 2195.

Fuente. Propia

Siempre
Casi siempre
Casi nunca

Nunca

W6 W48 m6

Como se muestra en el resultado anterior, el 10% de los encuestados casi siempre ve a su

jefe como un apoyo con el cual contar, sin embargo, el otro 80% menciona que casi hunca ve a

su jefe como un apoyo y el 10% restante nunca ha visto ese tipo de apoyo, de cierta manera es un

aspecto preocupante ya que el liderazgo no es transmitido a todos los docentes por parte de las

directivas.

Variable: Sentido de Pertenencia
Total, encuestados: 60
1. Me preocupo por cuidar, mantener

aseado y ordenado las instalaciones,
equipos y elementos que pertenecen a la

institucion
= Nunca
43% Casi nunca
S7T% = Casi siempre
= Siempre

Figura 2438.
Fuente. Propia
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Con respecto a la anterior gréfica, el 57% de los encuestados siempre se preocupa por
cuidar las instalaciones, equipos y elementos que pertenecen a la institucion y el otro 43% casi
siempre se preocupa por el cuidado de la institucion; existe un sentido de responsabilidad por

parte de los docentes en el cuidado de la institucion.

2. Siento orgullo de identidad por trabajar

para la Institucion Siempre 8
7%  10% Casi siempre T
‘ = Nunca Casinunca ™9
Casi nunca Nunca |
= Casi siempre
n Siempre m4 m50 m6

Figura 2681.

Fuente. Propia

Como se refleja, el 7% de los encuestados siempre se siente orgulloso de trabajar para la
institucion y el 83% casi siempre, sin embargo, hay una minoria del 10% que casi hunca se
siente orgulloso de pertenecer a la institucion, lo que demuestra que existe inconformismo de

parte de algunos docentes y no se sienten identificados con la I.E.

3. Tengo claro los objetivos de la institucion Siempre ~S—
7% Casi siempre | E—
Casinunca ™
= Nunca
. Nunca
Casi nunca
= Casi siempre m4 m48 =8
= Siempre

Figura 2924,
Fuente. Propia
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De acuerdo a los resultados mostrados, solo el 13% de los encuestados siempre tienen
claro los objetivos de la institucion y el 80% casi siempre tienen claridad, por otro lado, el 7%
restante casi nunca tienen claro los objetivos institucionales, lo que sigue demostrando la falta de
identidad frente a la institucion.

4. Me gusta asumir nuevas responsabilidades

en el trabajo, ademas de las que tengo Siempre
Casi Siempre ]

13% i
Casi nunca !
= Nunca i
. Nunca
40% Casi nunca
= Casi siempre m8 m28 m24
= Siempre
Figura 3167.

Fuente. Propia

Segun la gréfica, el 13% de los encuestados siempre les gusta asumir nuevas
responsabilidades en el trabajo, el 47% casi siempre les gusta, mientras que el 40% restante casi
nunca asumen nuevas responsabilidades en la institucion, por lo que un gran grupo de docentes
no sienten la necesidad ni el compromiso para realizar nuevas actividades que aporten al

desarrollo de la institucion.

5. Valoro pertenecer a la institucion
3%

Siempre A

Casi siempre
= Nunca Casinunca ™
. Nunca

Casi nunca

= Casi siempre W23 m30 m2

= Siempre

Figura 3410.

Fuente. Propia

93



Como se puede ver, el 47% de los encuestados siempre ha valorado pertenecer a la

institucion y el 50% casi siempre, por el contrario, un 3% casi nunca valora pertenecer al

colegio, lo que resalta el inconformismo de algunos docentes en su vida laboral.

Variable: Retribucion

Total, encuestados: 60

1. Durante su carrera docente, ha recibido la
remuneracion adecuada

10%
= Nunca

Casi nunca

53% = Casi siempre

= Siempre

Figura 3653.

Fuente. Propia

Siempre
Casi siempre
Casi nunca

Nunca

_—

e

W6 m32 m22

De acuerdo a lo anterior, solo el 10% de los encuestados casi siempre ha recibido una

remuneracién adecuada por su trabajo, mientras que el 53% casi nunca ha recibido una

remuneracién adecuada por su labor y mucho menos el otro 37% restante que manifiesta que

nunca la ha recibido, este factor es muy predominante ya que el factor salaria juega un papel muy

importante en la motivacion de los docentes.

2. Su salario le permite llegar a fin de mes de
forma holgada

7%

\

= Nunca

Casi nunca

57% = Casi siempre

= Siempre

Figura 3896.
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uente. Propia

Del 100% de los encuestados, el 7% menciona que casi siempre su salario le permite
Ilegar a fin de mes con el dinero suficiente, el 57% dice que casi nunca le alcanza el salario hasta

fin de mes y el 36% restante nunca le alcanza el salario para el mes, siendo el factor salarial un

punto importante en el desempefio docente y clima organizacional.

3. Recibe algun tipo de paquete de beneficios

40%

Figura 4139.

Fuente. Propia

Segun el resultado obtenido, el 40% de los encuestados casi nunca recibe algun tipo de
paquete de beneficios mensual o anual y el 60% restante nunca lo recibe, siendo esto muy

influyente en los objetivos personales de los docentes, ya que, con su actual remuneracion, no

alcanzan a realizar todos

mensual o anual

= Nunca
Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre

sus proyectos.

4. Cree que ha recibido hasta ahora un sueldo

<

Figura 4382.

Fuente. Propia

justo por su esfuerzo

= Nunca
Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre
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Observando la gréafica anterior, solo el 17% de los encuestados casi siempre cree que ha
recibido un sueldo justo por su esfuerzo, mientras que el 37% casi nunca lo ha creido y el 46%
nunca ha creido recibir un salario justo hasta ahora por su esfuerzo, lo que ratifica la posicion de
los docentes frente a su retribucion salarial.

5. En general, esta a gusto con su salario

Siempre
3% Casisiempre ®
‘ = Nunca Casi nunca 'ﬁ'
20% Casi nunca unea
= Casi siempre E2 m12 m46
= Siempre

Figura 4625.

Fuente. Propia

Del 100% de los encuestados, el 3% afirma que en general casi siempre esta a gusto con
su salario, por el contrario, el 20% afirma que casi nunca ha estado a gusto y en su mayoria el
77% nunca ha estado conforme con su salario recibido como docente, siendo esto una razon de
paso para encontrar desmotivacion y pocas ganas de participacion en actividades que refuercen
el clima organizacional.
Variable: Claridad Organizacional

Total, encuestados: 60
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1. La informacion disponible es necesaria y

suficiente para realizar sus actividades —
laborales — .
139 3%
’ = Nunca b'
‘ 30% Casi nunca
= Casi siempre m8 m32 w18 W2
= Siempre
Figura 4868.

Fuente. Propia

De acuerdo al resultado observado, el 13% de los encuestados manifiesta que siempre la
informacion disponible es necesaria y suficiente para realizar sus actividades laborales, el 54%
opina que casi siempre, mientras que el 30% dice que casi nunca es suficiente la informacion

disponible y el 3% restante nunca encuentra suficiente la informacion necesaria para ejercer su

trabajo.
2. Existe una buena comunicacion entre la
direccion y los docentes
P
= Nunca )
Casi nunca
53% = Casi siempre
= Siempre m28 m32
Figura 5111.

Fuente. Propia

Segun lo anterior, el 47% de los encuestados menciona que casi siempre existe una buena
comunicacion entre la direccion y los docentes y el otro 53% menciona que casi nunca hay una
buena comunicacion, dando a entender que las relaciones laborales con los directivos no estan en

buenos términos para la mayoria de los docentes.
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3. Me comunican de forma clara los objetivos,
funciones y tareas de mi trabajo -

3% e
‘17%

= Nunca

Casi nunca

= Casi siempre m2 mas 10

= Siempre

Figura 5354.

Fuente. Propia

Del 100% de los encuestados, s6lo el 3% afirma que los objetivos, funciones y tareas se
comunican de forma clara, el 80% afirma que esto se hace casi siempre y el 17% restante afirma
que casi nunca hay una forma clara de comunicacion, por lo que se deduce que existen
problemas en los canales de comunicacion de la institucion.

4. Recibo toda la informacién que necesito
para hacer bien mi trabajo

—_—
= Nunca
. I
Casi nunca
= Casi siempre =0 =20

= Siempre

Figura 5597.

Fuente. Propia

Como se puede ver, el 67% de los encuestados responde que casi siempre reciben toda la
informacion que necesitan para hacer bien su trabajo, mientras que el otro 33% responde que casi

nunca recibe la informacion suficiente, esto refleja la falta de estrategias de comunicacion entre

los directivos y los docentes.
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5. En general la comunicacion es efectiva en
esta institucion

3%

= Nunca
Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre

Figura 5840.

Fuente. Propia

W36 m22 m2

De acuerdo a los anteriores resultados, el 60% de los encuestados afirma que casi siempre

la comunicacion es efectiva en la institucion mientras que el 37% afirma que casi nunca es

efectiva la comunicacion y el 3% restante afirma que nunca hay comunicacién efectiva en la

institucion.
Variable: Coherencia

Total, encuestados: 60

1. Las decisiones de los directivos son acordes
a los objetivos de la institucion

= Nunca
Casi nunca

= Casi siempre

= Siempre

Figura 6083.

Fuente. Propia

m42 m18

Del 100% de los encuestados, el 70% manifiesta que casi siempre las decisiones de los

directivos son acordes a los objetivos de la institucion y el 30% restante manifiesta que casi
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nunca esas decisiones son acordes, por lo que existe una desigualdad con respecto a las

decisiones y sus afectaciones a la planta docente y a la institucion en general.

2. Existe igualdad en la aplicacion de normas
y politicas de lainstitucion tanto para los
directivos como para los empleados

= Nunca

47% Casi nunca =32 m28

= Casi siempre

= Siempre
Figura 6326.
Fuente. Propia
Segun los resultados anteriores, el 53% de los encuestados expresa que casi siempre
existe igualdad en la aplicacion de normas y politicas de la institucion tanto para los directivos
como para los empleados y el otro 47% expresa que casi hunca existe igualdad en la aplicacién
de normas, por lo que genera un ambiente de desconfianza entre los directivos y docentes ya que

las normas no se aplican igual a todos.

3. Conozco y pongo en préactica la vision,
misién y politicas de la institucion —

16% 7
= Nunca '
4 Casi nunca
= Casi siempre H10 W46 W4

= Siempre

Figura 65609.

Fuente. Propia
Con respecto a la gréfica anterior, el 16% de los encuestados dice que siempre conoce y

pone en practica la vision, mision y politicas de la institucion, el 77% dice que casi siempre lo
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ace y el 7% restante dice que casi nunca pone en practica las politicas, por lo que existe rezago

frente a las politicas de la institucion y falta de sentido de pertenencia.

4. Las normas y politicas de la institucion, son

claras y entendibles o
7% 3%
' = Nunca h'—l
‘ 17% Casi nunca
= Casi siempre B4 H44 m10 W2
= Siempre

Figura 6812.

Fuente. Propia

De acuerdo a los datos anteriores, el 7% de los encuestados afirma que siempre son claras
y entendibles las normas y politicas de la institucion, el 73% afirma que casi siempre son claras,
mientras que el 17% afirma que casi nunca son clara y entendibles y el 3% restante afirma que
nunca hay claridad y entendimiento de las normas y politicas, demostrando que en la institucion
no hay una coordinacion de todas las areas de la institucion, y no existen esfuerzos para unificar

el conocimiento institucional.

5. Su desempefio laboral se ajusta a los

principios, objetivo, normas y reglamentos |
13% —
= Nunca 4
Casi nunca
= Casi siempre w12 m40 ms8
= Siempre

Figura 7055.

Fuente. Propia
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Como se refleja en la gréfica, el 20% de los encuestados confirma que su desempefio
laboral siempre se ajusta a los principios, objetivo, normas y reglamentos, el 67% confirma que
casi siempre y el 13% confirma que casi nunca su desempefio laboral esta alineado a los
principios y reglamento de la institucion, confirmando el inconformismo en el ambiente laboral
frente a los directivos, no estando de acuerdo con las normas de la institucion.

Variable: Trabajo en Equipo

Total, encuestados: 60

1. Considero que la labor que desempefio es de - s
gran importancia para mis compafieros y para
A 50

institucion
13% 3%
= Nunca
‘ Casi nunca

= Casi siempre

= Siempre

Figura 7298.

Fuente. Propia

Segun se muestra, el 13% de los encuestados siempre considera que la labor que
desempefia es de gran importancia para sus compafieros y para institucion, el 84% considera esto
casi siempre y el 3% restante casi nunca considera esto relevante, aspecto importante para la

mayoria de los docentes, dando valor agregado a su trabajo en la institucion.
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2. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil
puedo contar con la ayuda de mis comparieros
o colegas

10%

= Nunca
Casi nunca

60% = Casi siempre

= Siempre

Figura 7541.

Fuente. Propia

A 13

. 6

Del 100% de los encuestados, el 30% afirma que casi siempre cuando tiene que hacer un

trabajo dificil puede contar con la ayuda de sus compafieros o colegas, por otro lado, el 60%

afirma que casi nunca cuenta con este apoyo y el 10% faltante afirma que nunca cuenta con sus

comparieros de trabajo, un problema encontrado muy agudo ya que, a pesar de contar con el

respeto dentro de la institucion, el compafierismo y trabajo en equipo no esta presente en la

mayoria de los docentes.

3. En esta institucion los trabajos estan bien
asignados y organizados

3%

V

= Nunca

30% Casi nunca

= Casi siempre

= Siempre

Figura 7784.

Fuente. Propia
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Como se puede observar, el 67% de los encuestados contesta que casi siempre los
trabajos estan bien asignados y organizados en la institucion, el 30% contesta que casi nunca se
asigna bien los trabajos y el 3% contesta que esto nunca pasa, dado esto se encuentra que varios

docentes no estan de acuerdo a la asignacion laboral y a la organizacién del trabajo académico e

institucional.

4. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil
puedo contar con la ayuda de mi(s) jefe(s)

| |
13% 18
= Nunca ) 34
. e 3
Casi nunca
579% = Casi siempre
= Siempre

Figura 8027.

Fuente. Propia

De acuerdo al resultado anterior, el 30% de los encuestados casi siempre cuentan con la
ayuda de sus jefes cuando tienen que hacer un trabajo dificil, mientras que el 57% casi nunca
cuentan con la ayuda necesaria y el 13% restante nunca tienen ayuda de sus jefes, ratificando los

inconvenientes y falta de comunicacion entre los directivos y los docentes de la institucion.

5. En esta institucion se trabaja en equipo

10% A 16

= Nunca ' 38
. F 6
Casi nunca

= Casi siempre
63%

= Siempre

Figura 8270.

Fuente. Propia
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Segun la respuesta de los encuestados, solo en 27% esta de acuerdo en que casi siempre
se trabaja en equipo en la institucion, sin embargo, el otro 63% afirma que casi nunca se da el
trabajo en equipo y el 10% final afirma que nunca se trabaja en equipo en la institucion, en su
gran mayoria, los docentes no contemplan el esfuerzo colectivo para llevar a cabo los objetivos
de la institucion y, ademas, existe mucho individualismo e intereses propios sin importar el
progreso colectivo.

Variable: Valores Colectivos

Total, encuestados: 60

1. Existe colaboracion entre mis compafieros
de trabajo cuando se presentan atrasos o

problemas en el cumplimiento de la labor - s
13% i
Nunca
‘ Casi nunca
87% = Casi siempre
= Siempre
Figura 8513.

Fuente. Propia

Como se puede observar, el 13% de los encuestados comenta que casi siempre existe
colaboracidn entre mis compafieros de trabajo cuando se presentan atrasos o problemas en el
cumplimiento de la labor y el otro 87% comenta que casi nunca hay colaboracion, situacion que
se viene presentando lo que impide realizar actividades de orden colectivo para el mejoramiento

tanto individual como organizacion educativa.
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2. Siempre trabajamos en forma organizada y
con planificacion

3%
' = Nunca
Casi nunca
47% = Casi siempre

= Siempre

Figura 8756.

Fuente. Propia

A 30
) 28

L)

De acuerdo a los resultados, el 50% de los encuestados afirma que casi siempre se trabaja

en forma organizada y con planificacion, el 50% afirma que casi nunca se da esta situacion y el

3% que nunca se ha trabajado asi, reflejando la falta de apoyo entre comparieros y el poco trabajo

en equipo.
3. En esta institucion los que se desempefian

mejor en su trabajo obtienen un mayor
reconocimiento de parte de los directivos

13%
= Nunca
' Casi nunca
47% = Casi siempre

= Siempre

Figura 8999.

Fuente. Propia

A 24
) 28

. s

Conforme a la gréfica, se observa que el 40% de los encuestados sienten que casi siempre

en la institucién, los que se desempefian mejor en su trabajo obtienen un mayor reconocimiento

de parte de los directivos mientras que el 47% casi nunca piensan que mejorar su desempefio sea

objeto de reconocimiento y el 13% restante nunca piensa que realizar mejor las labores amerita
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reconocimiento por parte de los directivos, razén por la cual existe baja motivacion laboral, lo

que no permite ver reflejados los esfuerzos de los docentes por mejorar.

4. Las nuevas ideas que aportan los docentes
son bien acogidas por los directivos

7% A 38
. |
' = Nunca 18
Casi nunca el

= Casi siempre

= Siempre

Figura 9242.

Fuente. Propia

Del 100% de los encuestados, el 63% de ellos piensa que casi siempre las nuevas ideas
que aportan los docentes son bien acogidas por los directivos, el 30% casi nunca lo piensa y el
7% nunca ha creido que las nuevas ideas que aportan los docentes son bien recibidas por los
directivos de la institucion, un factor muy preocupante ya que el fortalecimiento de la institucion
depende mucho de los aportes y creatividad de los docentes como pilar de conocimiento y
motivacion para la comunidad estudiantil.

5. Aqui se da facilidad para que cualquier

funcionario pueda presentar una idea nueva

' = Nunca ) 10
16% Casi nunca el

= Casi siempre

= Siempre

Figura 9485.

Fuente. Propia
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Como se puede ver en los resultados anteriores, el 77% de los encuestados contesta que
casi siempre se da facilidad para que cualquier funcionario pueda presentar una idea nueva, el
16% contesta que casi nunca pasa esa situacion y el 7% nunca ha visto que presentar una idea
nueva sea facil, encontrando que los esfuerzos para recibir los mejores aportes de los docentes en
su totalidad, no son suficientes para lograr un trabajo colectivo.

Variable: Disposicion de Recursos
Total, encuestados: 60

1. La distribucion del personal y de material
en esta institucién permite que se realice un [ )

trabajo eficiente y efectivo O 1
J 12

3%

20% = Nunca
‘ Casi nunca
= Casi siempre
= Siempre

Figura 9728.

Fuente. Propia

De acuerdo a los resultados, solo el 3% de los encuestados confirma que siempre la
distribucion del personal y de material en la institucion permite que se realice un trabajo eficiente
y efectivo, el 77% confirma que casi siempre y el 20% restante que casi nunca hay buena
distribucién, encontrando inconformismo por parte de un grupo de docentes que considera que

hay falta de recursos y de personal para ejercer la labores.
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2. En esta institucion hay disponibilidad de
materiales del tipo y cantidad requeridos para

laborar A 40
I 20

= Nunca
33% Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre

Figura 9971.

Fuente. Propia

Conforme a la grafica, el 67% de los encuestados considera que casi siempre en la
institucion hay disponibilidad de materiales del tipo y cantidad requeridos para laborar y el otro
33% considera que casi nunca se cuenta con esta disponibilidad, ratificando la falta de recursos o
la mala distribucién de los mismos para el trabajo de la planta docente.

3. Mi lugar de trabajo maneja condiciones

fisicas adecuadas, favorables para mi salud O
como: higiene, buena iluminacion, aire y
oxigenacion, etc A 26
3
10% = Nunca
47% Casi nunca
43% = Casi siempre
= Siempre
Figura 10214.

Fuente. Propia

Segun los resultados obtenidos, el 47% de los encuestados siempre encuentra adecuado
su lugar de trabajo, el 43% casi siempre lo encuentra satisfactorio, por el contrario, el 10%
restante casi nunca encuentra adecuado su lugar de trabajo con respecto a las variables

preguntadas, existiendo una pequefia inequidad frente a los recursos y espacios que maneja la

institucion y su forma de distribuir los recursos.
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4. Cuenta con el respaldo de los directivos
para la realizacion de sus proyectos
laborales

A 36

= Nunca
40% Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre

Figura 10457.

Fuente. Propia

Observando lo anterior, el 60% de los encuestados casi siempre cuenta con el respaldo de
los directivos para la realizacion de sus proyectos laborales, mientras que el 40% casi nunca
cuenta con ese respaldo, lo que afirma que la distribucion de los recursos no es de forma
equitativa y muchas veces las ideas de los docentes no se llevan a cabo porgque no cuentan con el
apoyo por parte de los directivos.

5. Existe una buena comunicacion entre los
diferentes servicios y unidades que trabajan

generalmente juntos
]
3% e —
= Nunca
30% Casi nunca '

= Casi siempre

= Siempre

Figura 10700.

Fuente. Propia
Del 100% de los encuestados, el 67% afirma que casi siempre existe una buena
comunicacion entre los diferentes servicios y unidades que trabajan generalmente juntos, el 30%

afirma que casi nunca y el 3% restante afirma que nunca hay buena comunicacion entre los
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diferentes departamentos que tiene la institucion, reflejando una brecha de comunicacion en
algunos grupos de interés como lo son los docentes y administrativos.
Variable: Apoyo Organizacional Percibido

Total, encuestados: 60

1. La direccion realmente se preocupa por el
bienestar de sus docentes

= Nunca

A 33
T 22

Casi nunca

= Casi siempre

= Siempre

Figura 10943.

Fuente. Propia

De acuerdo a la grafica anterior, el 63% de los encuestados considera que casi siempre la
direccion realmente se preocupa por el bienestar de sus docentes mientras que el 37% considera
que casi nunca se da esta situacion, variable muy importante porque un gran nimero de docentes
no se ven respaldados y apoyados por los directivos, lo que crea un mal clima organizacional.

2. La organizacion esta dispuesta a ayudarme
cuando necesito un favor especial

A 20

= Nunca S PN
Casi nunca

= Casi siempre

= Siempre

Figura 11186.

Fuente. Propia
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Segun lo anterior, el 67% de los encuestados certifica que casi siempre la organizacion
esta dispuesta a ayudar cuando se necesita un favor especial, el otro 33% certifica que casi nunca
hay disposicidn para este tipo de necesidades especiales, encontrando que algunos docentes no se
ven respaldados por la institucién y esto hace que la falta de sentido de pertenencia crezca a

medida que sucedan estas situaciones.

3. La direccion de esta institucion se preocupa
por las personas, de como se sienten y de sus
problemas

A 34
3%

' = Nunca )24

Casi nunca
40% 9

= Casi siempre
= Siempre

Figura 11428.

Fuente. Propia

Como se puede ver, el 57% de los encuestados confirma que casi siempre la direccion de
esta institucion se preocupa por las personas, de cémo se sienten y de sus problemas, el 40%
confirma que casi nunca se presenta este interés y el 7% nunca ha recibido este tipo de apoyo
organizacional, otro tema que disminuye la posibilidad de crear un clima organizacional ideal

para la comunidad educativa.

4. Los directivos son comprensivos cuando
uno comete un error

A 36
= Nunca )24

40% Casi nunca
= Casi siempre

= Siempre

Figura 11660.

Fuente. Propia

112



Conforme a los resultados obtenidos, el 60% de los encuestados afirma que casi siempre
los directivos son comprensivos cuando se comete un error, y el otro 40% afirma que casi nunca
existe comprension ante los errores cometidos, 1o que crea una barrera de comunicacion y

confianza entre la direccidn y la planta docente.

5. La direccidn se preocupa realmente por el
clima organizacional de la institucion

7% L KV

= Nunca

)22

Casi nunca
36% y L
= Casi siempre

= Siempre

Figura 11852.

Fuente. Propia

Del 100% de los encuestados, el 57% asevera que casi siempre la direccion si se preocupa
por el clima organizacional de la institucion, mientras que el 36% afirma que casi nunca existe
preocupacion por este tema y el 7% restante dice que nunca ha existido preocupacion por parte
de la institucion en cuanto a mejorar el clima organizacional, lo que deja en claro que el clima
organizacional no esta en las mejores condiciones tanto para directivos, como para docentes del
colegio.
4.3 Discusion de los Resultados

Para la discusion de los resultados obtenidos, se clasificaran las variables de acuerdo a su
porcentaje de menor a mayor puntaje obtenido, donde se promediaré las respuestas que
obtuvieron mayor porcentaje en nunca y casi nuncay por el contrario las que obtuvieron mayor

porcentaje en siempre y casi siempre, esto con el fin de entender donde estan focalizados los
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puntos criticos y plantear cada uno de los panoramas actuales los cuales se necesitan intervenir
de forma inmediata, a mediano plazo y posteriormente a largo plazo para su mejoramiento.

Variable Retribucion

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

93% 7%

Los resultados en la variable retribucion llegan a niveles muy bajos en la mayoria de los
panoramas propuestos y, su percepcion por parte de los docentes es bastante baja frente a la
institucion. Lo anterior indica que existe una inequidad en la remuneracién y los beneficios que
se obtienen derivados a la profesion y a la estimulacion por parte de la institucion.

Este resultado se podria asociar también a la falta de oportunidades que ofrece el
gobierno para que los docentes puedan prepararse y ascender en el escalafon docente, de esta
forma, lograrian obtener mejores beneficios econémicos derivados de su profesion, sin embargo,
no todos los docentes tienen la oportunidad de acceder a becas de estudio de posgrado y mucho
menos a destinar recursos con este fin.

Teniendo en cuenta que la retribucion no es solamente econémica, no existen programas
0 actividades que se enfoquen en mejorar el ambiente laboral de los profesores, escasamente el
dia del maestro, el cual, su recompensa es un dia libre. Es importante tener en cuenta, que las
directivas deben tener liderazgo y obtener las mejores cualidades de su equipo de trabajo, por lo
que debe existir una articulacion que permita reconocer los esfuerzos por su trabajo de cada uno
de los docentes.

Variable Apoyo del Jefe
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Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

76% 24%

Aqui se puede ver que, la percepcion de esta variable es negativa, lo que sugiere que los
docentes dudan de la calidad del liderazgo en términos de estimulos, acompafiamiento, falta de
interés, apoyo tanto personal como profesional y confianza dirigida a crear mas autonomia en los
profesores para una mayor participacion en las decisiones que se tomen en pro de la institucion.

Cada proyecto surgido de las ideas de un docente, necesita el visto bueno o aprobacién
por parte de las directivas, sin embargo, aqui existe una brecha que impide que alla interés y
apoyo por parte de las directivas, ya que siempre ven como un gasto de recursos y no una

oportunidad para mejorar llevar a cabo esos proyectos educativos propuestos por los docentes.

Variable Valores Colectivos

Nunca y Casi hunca Casi siempre y siempre

51% 49%

Con un resultado desfavorable, se encuentra la variable de valores colectivos, aqui las
percepciones estan relacionadas con la falta de colaboracion entre compafieros cuando se
presentan situaciones dificiles en las que se necesite apoyo, también en la falta de

reconocimiento por parte de los directivos cuando algun docente sobresale con su trabajo y se ve
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reflejado en los estudiantes, lo que conlleva a perder el interés por querer resaltar con cada
proyecto o esfuerzo dirigido al mejoramiento del aprendizaje de los alumnos que si aprecian el
esfuerzo de los mismos a través del mejoramiento y rendimiento académico.

Variable Trabajo en Equipo

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

50% 50%

Aunque en esta variable se presenten aspectos mas positivos que las anteriores, sigue
existiendo una baja calificacion en aspectos tales como la falta de apoyo de los compafieros de
trabajo ante situaciones complejas que se pueden presentar, ademas del cubrimiento de las clases
cuando se necesite ausentar por un caso de fuerza mayor, también sucede la misma situacion en
cuanto al apoyo de los jefes, ya que no se ven interesados en dar una solucién o acompafiamiento
frente a los inconvenientes que se presentan en la institucién que estén relacionados con la planta
docente, solo les interesa su calificacion y rendimiento, por ende, los docentes manifiestan en su
mayoria que en la institucion no se trabaja en equipo y mucho menos existe la intencién de
formar grupos que ayuden a mejorar a la institucion.

Variable Apoyo Organizacional Percibido

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

39% 61%

Pasando ya a las variables que obtienen resultados mas positivos, la variable de apoyo

organizacional percibido, contrasta un poco de las variables similares que recibieron una
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v'éloraci(’)n negativa, esto no significa que, no existan inconvenientes y percepciones negativas
por parte de la poblacion docente.

En esta variable, los problemas se concentran en que los profesores manifiestan que la
direccion no se preocupa por las personas, de como se sienten, de sus problemas que pueden
Ilegar a influenciar su desempefio laboral, ademas, la falta de liderazgo para mejorar el clima
organizacional de la institucion es notable ya que nunca se realiza ninguna actividad en pro de
este tema, sin embargo existe una mejoria cuando por alguna razon se comete un error y existe
comprension por parte de los jefes, ya que los docentes tienen la absoluta capacidad para
remediarlos.

Variable Claridad Organizacional

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

35% 65%

Aqui, la percepcidn negativa esta centrada en que la mayoria de la planta docente
manifiesta que no existe una buena comunicacién entre la direccién y los profesores, tal vez este
sea la variable mas influyente en la condicién actual del clima organizacional, porque de esto
depende mucho la proyeccion que tenga la institucién en realizar nuevos proyectos que la ayuden
a mejorar los estandares de calidad como ente educativo publico. Por otro lado, existe una
mejoria en que la informacion que recibe cada docente es confiable, suficiente y clara para poder
cumplir con los objetivos de la institucion a través de sus labores académicas.

Variable Trato Interpersonal
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Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

33% 67%

A través de esta variable, los docentes manifiestan que cuando ellos se encuentran
situaciones muy complejas, sus jefes o superiores no los apoyan de alguna manera, ya sea con un
permiso, o simplemente con entender cual es la situacion y como pueden ayudar, esto ratifica la
mala comunicacion entre los directivos y los profesores, a su vez, esto contrasta en que la
percepcion por el respeto entre el personal es visible y en general, las relaciones funcionan
porque a pesar de la falta de trabajo en equipo y apoyo los unos a los otros, hay un ambiente de
respeto mutuo.

Variable Disposicion de Recursos

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

27% 73%

Los aspectos fundamentales en esta variable presentan percepciones positivas en cuanto a
los recursos tanto materiales como humanos para realizar las labores diarias, la mayoria de
docentes manifiesta que sus lugares de trabajo estan en buenas condiciones aunque existen
excepciones en cuanto a la adecuacion y mantenimiento de la institucion, esto se presenta en la
mayoria de instituciones de educacion publica, donde la inversion de recursos para esto es baja
en comparacion a otros paises en el mundo. Ademas, la comunicacion entre los docentes y las
diferentes areas administrativas son buenas y por esto, los profesores tienen a su disposicion los

recursos tanto tecnoldgicos como espaciales para realizar sus clases.

118



Donde hay que mejorar es en el apoyo con recursos de cualquier tipo a los proyectos que
quieren llevar a cabo los docentes y que, no son vistos con buenos ojos por parte de las directivas
ya que muchas veces, no desean invertir ni tiempo ni dinero en ideas que mejoraran tanto las
actividades académicas como el clima organizacional en la institucion.

Variable Coherencia

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

23% 77%

De acuerdo a los resultados obtenidos, si existe una percepcion a favor de esta variable,
los docentes si conocen la vision, la mision y las politicas de la institucion, ademas, las ponen en
practica para realizar su trabajo y su desempefio laboral se ajusta a los principios, objetivos,
normas y reglamentos, también manifiestan que las normas y politicas son entendibles y faciles
de transmitir. El Gnico inconveniente es que, las decisiones de los directivos no estan acordes a
los objetivos de la institucion, lo que retrasa muchas veces las actividades necesarias para lograr
el mejoramiento y también en, la ejecucién del reglamento, existe desigualdad para su aplicacién
de acuerdo a las directrices del mismo.

Variable Sentido de Pertenencia

Nunca y Casi nunca Casi siempre y siempre

12% 88%

A pesar de los problemas visibles en el clima organizacional, los docentes tienen un gran

sentido de pertenencia frente a la institucion, se sienten orgullosos y cargan con identidad el

119



ﬁ;értenecer al colegio, ademas, se preocupan por mantener las instalaciones y ayudan a fomentar
a los demés a cuidar el patrimonio de todos, lo que si es inverso a esto es que, a muchos de los
profesores no les gusta asumir nuevas responsabilidades que muchas veces son impuestas por los
directores, esto se puede asumir a su baja motivacion y reconocimiento que obtendran después,
por eso es que muchas veces las labores de ellos no van mas alla de sus responsabilidades

basicas.
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Conclusiones y Recomendaciones
La institucion educativa distrital Gustavo Morales Morales, tiene un perfil del clima
organizacional poco favorable, lo cual evidencia que se necesita muchas mejoras con
respecto a las 10 variables planteadas en esta investigacion, especialmente las relacionadas
con la retribucion, apoyo del jefe, valores colectivos y trabajo en equipo, el resto de variables
se presenta una mejoria, sin embargo, no hay que dejar de lado algunos aspectos relacionados
gue necesitan intervencion a mediano plazo.
Fue muy comun encontrar una baja percepcion frente a la comunicacion de las directivas con
los docentes, esta situacién es muy constante en todas las variables; de este aspecto dependen
muchas cosas relacionadas con la proyeccion y mejoria de la institucion, y siempre hasta
ahora ha sido un obstaculo para la realizacion de proyectos institucionales y la creacion de
ambientes de trabajo 6ptimos para la realizacion de objetivos comunes.
Se destaca que, es muy comun el respeto entre compafieros, lo cual es fundamental para el
mantenimiento de un clima organizacional bueno y adecuado para convivir, sin embargo,
esto contrasta con el poco trabajo en equipo que se da en la actualidad, cada quién realiza sus
actividades de forma individual sin lograr ningin proyecto colectivo que ayude a la
comunidad tanto docente como estudiantil a sobresalir frente a otras instituciones educativas.
Puede haber variaciones en la percepcion del clima organizacional en la institucion en
funcion del escalafon al cual pertenece cada docente, o de las relaciones que tiene cada uno
con las directivas del colegio, evidenciando que pueden existir microclimas dentro de la
misma institucion, especificamente se pueden estar cumpliendo positivamente las variables,
sin embargo, en general el clima organizacional necesita una intervencion para buscar una

mejoria general.
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El clima organizacional, puede influir hasta cierto punto sobre las actitudes y la conducta de
los docentes, a través de percepciones que filtran la realidad de cada uno y condicionan los
niveles de motivacion laboral y rendimiento académico entre otros, dependiendo éstas de
otras variables moderadoras e intervinientes, tanto de la personalidad (preferencias, normas,
valores, necesidades y expectativas), como también los de la situacién laboral y de la
organizacion (de su estructura, procesos y de sus propiedades).

Es una tarea de las directivas, realizar la debida gestion que permita la integracion y el
trabajo en equipo, realizando actividades fuera de las aulas e integraciones las cuales
permitan que los docentes tengan la oportunidad de compartir y de mejorar las relaciones con
sus comparfieros, muy importante para que haya mas generacién de ideas que ayuden a la
institucion.

La cooperacion entre los docentes no es un factor constante dentro de la institucion, ademéas
de esto, muchos de los docentes concuerdan en que los directivos no intervienen
asertivamente cuando se presentan diferencias en las actividades que requieren trabajo en
equipo ya que los jefes no actdan de acuerdo a lo que se expone o se planifica en las
reuniones entre ellos.

En cuanto a la comunicacién, la falta de confianza entre directivos y docentes, hace que no
sea asertiva en muchas ocasiones, no concuerda con los objetivos de la misma y no se
concluye la verdadera intencién de las reuniones y los puntos planteados, debido a esto,
generalmente no se cumple con lo pactado y se generan retrocesos que no ayudan al
crecimiento institucional.

Hay que realizar la implementacion de la capacitacion constante por medio de actividades

que busquen la integracion y el desarrollo de la personalidad en conjunto con los
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compafieros, ademas de fortalecer mas la informacion sobre las relaciones humanas y el
clima organizacional, para asumir nuevas responsabilidades frente a los nuevos retos que se
estan presentando en este afio.

Se debe fomentar la confianza en las capacidades de los profesionales que conforman la
institucion, de tal manera que cada elemento sea importante y tenga el valor que merece, el
reconocimiento es muy importante como agente motivador del personal, el cual fomenta la
adecuada toma de decisiones tanto de manera individual como grupal.

Se sugiere que la institucion busque los mecanismos necesarios a través de convenios con las
universidades, para que sus docentes puedan continuar con sus estudios de posgrado y asi,
puedan acceder a nuevos beneficios tanto econdmicos como motivacionales en pro a su
calificacion, crecimiento profesional y participacion en nuevos proyectos que demandan mas
conocimiento del ya adquirido.

Se recomienda que se realicen talleres o seminarios por parte de personas especializadas, que
ensefien a los empleados a manejar el estrés, dando manejo a las situaciones gue son adversas
a las capacidades de cada docente, logrando asi una mejor adaptabilidad al ambiente de
trabajo y el mejor manejo del tiempo, convirtiendo todas las actividades realizadas en
actividades productivas y con sentido social.

Es muy importante que las directivas tomen conciencia de su labor, asuman el liderazgo mas
alla de sus responsabilidades profesionales y tengan abierta la mente a generar cambios a
traves del talento humano, sus decisiones deben ir en pro de las personas y mejorarla
comunicacion, generar un ambiente de trabajo sano, el cual permita conocer a las personas no

solo como profesionales sino como personas que hacen parte de una sociedad.
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5. Propuesta
5.1. Denominacion de la Propuesta
Estrategia de gestion implementada al clima organizacional de la institucion educativa Gustavo
Morales Morales, para lograr el fortalecimiento de la convivencia institucional entre directivos y
docentes.
5.2. Descripcion de la Propuesta

La propuesta de gestion implementada para el mejoramiento del clima organizacional, se
centra en las variables criticas que presento los resultados de la investigacion, retribucion, apoyo
del jefe, valores colectivos y trabajo en equipo. Lo que se quiere con esto, es intervenir
directamente por medio de herramientas de gestion y obtener una mejora centrada en la
comunicacion entre los directivos y docentes, reactivar la comunicacién por medio de espacios
que permitan la integracién de las ideas y del apoyo de toda la comunidad institucional.

La propuesta estara dividida en 4 fases conceptuales, cada una se centrara en realizar
ciertas actividades dirigidas a encontrar soluciones que ayuden a mejorar los indicadores de las
variables anteriormente mencionadas, donde los docentes encontraran el apoyo y respaldo de las
directivas y de sus comparieros.

La estrategia de gestidn se basara en el modelo de gestion de PHVA o ciclo de Shewhart
el cual comprende 4 puntos (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), esto con aplicacion a las
actividades que haran parte de la gestion de los directivos y los docentes dentro de la institucion.

El ciclo de Shewhart es considerado la primera representacion grafica del proceso de
mejora continua, se conoce comunmente como el ciclo de “Planificar, Hacer, Verificar y Actuar”
(PHVA) o PDCA, y aunque fue descrito inicialmente por Walter Shewhart en 1939 en la ciudad

de Nueva York, solo fue hasta los afios cincuenta cuando fue popularizado, en plena revolucion
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de la calidad en Japdn, por el Profesor William Edwards Deming. (Saumeth, K. T., Barraza, F.

M.,

Afanador, T. R., & Ospino, L. S. 2013).

Las fases del ciclo PHVA

Las siglas del ciclo o formula PHVA forman un acronimo compuesto por las iniciales de

las palabras Planificar, Hacer Verificar y Actuar. Cada uno de estos 4 conceptos corresponde a

una fase o etapa del ciclo:

Planificar: En la etapa de planificacion se establecen objetivos y se identifican los

procesos necesarios para lograr unos determinados resultados de acuerdo a las politicas de la
organizacion. En esta etapa se determinan también los pardmetros de medicidn que se van a
utilizar para controlar y seguir el proceso.

Hacer: Consiste en la implementacion de los cambios o acciones necesarias para lograr las
mejoras planteadas. Con el objeto de ganar en eficacia y poder corregir facilmente posibles
errores en la ejecucién, normalmente se desarrolla un plan piloto a modo de prueba o testeo.
Verificar: Una vez se ha puesto en marcha el plan de mejoras, se establece un periodo de
prueba para medir y valorar la efectividad de los cambios. Se trata de una fase de regulacion
y ajuste.

Actuar: Realizadas las mediciones, en el caso de que los resultados no se ajusten a las
expectativas y objetivos predefinidos, se realizan las correcciones y modificaciones
necesarias. Por otro lado, se toman las decisiones y acciones pertinentes para mejorar

continuamente el desarrollo de los procesos. (A. Isotools Excellence. 2015).

5.3. Fundamentacion

Se desea implementar esta propuesta, ya que actualmente el clima organizacional en la

institucién educativa Gustavo Morales Morales se encuentra en un estado el cual no esta
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permitiendo que la institucion y sus integrantes tengan un crecimiento tanto personal como
institucion educativa publica, los resultados se ven reflejados en las evaluaciones que no
presentan mejoria a través de los afos.

En el contexto de la Institucion Educativa Gustavo Morales Morales, existe un
determinante muy importante que esté afectando el clima organizacional y la convivencia en la
institucion, el cual se centra en la mala comunicacion entre el personal directivo docente y los
profesores de todas las areas, donde la autoridad y las decisiones las toma solo el rector sin tener
en cuenta las opiniones y los conocimientos de todo su equipo de trabajo. Ademas, los profesores
no cuentan con el respaldo suficiente por parte de la direccion, tanto para realizar proyectos que
ayuden a subir el nivel académico de los estudiantes, como para establecer un trabajo en equipo
conjunto con las demas areas de la institucion, esto conlleva a la desmotivacion y a el
aislamiento del docente de sus compafieros, asi, el trabajo en equipo se ve rezagado, el poco
reconocimiento al esfuerzo fomenta el desinterés por el mejoramiento.

Se quiere fortalecer el clima organizacional, promoviendo la practica de ejercicios que
estén a favor de las oportunidades las cuales se necesitan atender de manera urgente, asi, lograr
que la institucion mejore su desempefio en los procesos institucionales y en el clima laboral para
lograr un reconocimiento sobre los estandares de calidad que son importantes como ente publico.
5.4. Objetivos de la Propuesta
5.4.1. Objetivo General
e Establecer una estrategia de gestion implementada al clima organizacional de la institucion

educativa Gustavo Morales Morales, para lograr el fortalecimiento de la convivencia

institucional entre directivos y docentes.
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5.4.2. Objetivos Especificos
e Disefiar 4 actividades bajo el modelo PHVA, las cuales se basan en el mejoramiento de las
variables criticas del clima organizacional de la institucion educativa Gustavo Morales

Morales.

5.5. Beneficiarios

La propuesta va dirigida a todo el cuerpo docente, tanto directivos y representantes de los
mismos ante los diferentes consejos, y toda la comunidad de profesores que ejercen su profesion
en la institucion.

Los patrocinadores seran los directivos, desde el rector, coordinador académico y
coordinador de disciplina de la institucion.

Los coordinadores seran alguno de los directivos junto con el representante designado de
los docentes.

Los que llevan a cabo la ejecucion, evaluacién y seguimiento, fomentando el trabajo en

equipo serd por medio de grupos conformados para cada fase de la propuesta.

5.6. Productos

Se espera que los resultados sean positivos en cuanto a que logren generar cambios en
cada variable critica.

En la variable retribucién, que los docentes tengan acceso a becas de estudio, las cuales
pueden ser gestionadas por los directivos de la institucion, a través de convenios con las
universidades las cuales ofrecen ese tipo de convenios.

También que se implementen actividades de reconocimiento a las labores académicas,
investigativas y laborales de los docentes, incentivando por ejemplo el descanso o la flexibilidad

en sus Compromisos.
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Se quiere también, hacer tomar conciencia a los directivos de que su apoyo, compromiso
y respaldo a los docentes, a traves de capacitaciones por expertos en diferentes areas esenciales,
y destinar tiempo para charlas grupales acompafados de un experto como orientador.

Poder establecer actividades que fomenten el trabajo en equipo, por medio de proyectos
educativos que logren integrar distintas areas de conocimiento, e incrementar la participacion de
los docentes y estudiantes para lograr mayor reconocimiento de la institucion.

5.7. Localizacion

La propuesta se desea implementar en la institucion educativa Gustavo Morales Morales.
Esta se encuentra ubicada en la ciudad de Bogotéa en la Calle 129 No 55-55 en la localidad de
Suba, es la capital de la Republica de Colombia y del departamento de Cundinamarca. Bogota,
Coordenadas 4°36'46"N 74°04'14"0, limita al sur con los departamentos del Meta (a través de
Guamal, Cubarral y La Uribe) y del Huila (a través de Colombia), al norte con el municipio de
Chia, al oeste con el rio Bogota y los municipios de Cota, Funza, Mosquera, Soacha (zona
urbana), Pasca, San Bernardo, Arbeldez, Cabrera y Venecia (zona rural) del departamento de
Cundinamarca. Por el este llega hasta los cerros orientales y los municipios de La Calera,
Chipaque, Choachi, Gutiérrez, Ubaque, Une. Esta delimitada por un sistema montafioso en el que
se destacan los cerros de Monserrate (3152 m s. n. m. de altitud) y Guadalupe (3250 m's. n. m.
de altitud) al oriente de la ciudad. Se encuentra comunicada con el cerro de Monserrate a través

de los servicios de transporte de teleférico y funicular.
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Figura 11956. Ubicacion Institucion Educativa Gustavo Morales Morales

Fuente. C. (2019). ¢ Qué es localidad? En Colombia se define como localidad a las
divisiones. Tierra Colombiana. Recuperado de
https://tierracolombiana.org/localidades-de-bogota/

5.8. Método

La propuesta esta dirigida al mejoramiento del clima organizacional relacionadas con las
variables que obtuvieron los puntajes mas bajos de acuerdo a la percepcion de los docentes, se
debe tener en cuenta que se propone la planeacion y la actividad, posteriormente si en algin
momento la institucién decide aplicar estos ejercicios se realizara la verificacion y la actuacion

frente a las correcciones y modificaciones necesarias del modelo.
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Fase 1

Actividades dirigidas al mejoramiento de clima organizacional relacionadas con la variable

retribucion.

Tabla 3. Actividades Fase 3

PLANIFICAR

HACER

VERIFICAR

ACTUAR

Con ayuda de los docentes, conformar una lista
de todas las universidades que ofrecen este tipo
de convenios, de acuerdo a las necesidades y el
area de conocimiento de cada uno

Realizar convenios con las
instituciones de educacion superior
para el acceso a becas de posgrado
dirigidas a los docentes que
necesiten ascender en el escalafon

Establecer politicas internas que permitan abrir
espacios para el reconocimiento de las
actividades docentes y su influencia positiva
sobre los estudiantes entorno a la mejoria
académica de ellos

Verificar que actividades han
sobresalido cada periodo y reconocer
a los maestros a traves de incentivos
morales y con flexibilizaciones de
las tareas extracurriculares

A través de los directivos, buscar
capacitaciones con la secretaria de educacién
del distrito

Programar capacitaciones en
diplomados, herramientas
tecnolodgicas y seminarios de
investigacion certificados, que
ayuden al mejoramiento de la hoja
de vida de los docentes

Reuniones con el Area financiera para
redefinir asignacion presupuestal. Actividades
sociales de recaudacién de fondos para
reinversion en el Bienestar del personal.
Creacidn de un fondo comun de capital
destinado a la realizacion del programa de
Bienestar

Aumentar el asignado para las
politicas y programas de

Bienestar en la institucion para
lograr minimo el 90% de las
politicas y programas propuestos en
el area de bienestar

Fuente: Propia basada en el modelo PHVA del autor Stewart.

130




Fase 2

Actividades dirigidas al mejoramiento de clima organizacional relacionadas con la variable

apoyo del jefe.

Tabla 4. Actividades Fase 2

PLANIFICAR HACER VERIFICAR | ACTUAR
Establecer un calendario para la ejecucién de Realizar reuniones bor 4reas. con el
reuniones que permitan generar espacios de fin de ser mas ersopnalizadals
apoyo Yy relacionamiento entre los directivos y oder discutir tpemas de interésy ara
los docentes, con el fin de crear nuevos Ipos docentes y el mejoramientopde
proyectos que ayuden al mejoramiento sus actividades académicas y del
académico y del clima organizacional de la clima. ofganizacional
institucion g
. L Realizar talleres de liderazgo que
Talleres de liderazgo y su aplicacion por parte identifiquen las cualidades que debe
de las directivas a través de las entidades P -
- tener un lider al interior de un
gubernamentales y educativas entorno académico
Fuente: Propia basada en el modelo PHVA del autor Stewart.
Fase 3
Tabla 5. Actividades Fase 3
PLANIFICAR HACER VERIFICAR | ACTUAR

Conformacidn de equipos integrados por
representantes de todos los estamentos
educativos. y desarrollo de una agenda
de reuniones para revision del estado
actual de la institucion y propuestas en
los temas sugeridos

Disefiar, planificar y verificar el
cumplimiento del Proyecto Educativo
Institucional y el Sistema de Gestion de
Calidad que garantice la satisfaccion de la
Comunidad ye logro de los objetivos
institucionales

Programa de incentivos para los mejores
proyectos de investigacion

Otorgar mayor nimero de incentivos a los
colaboradores que sobresalen en su labor
académica a través de los proyectos de
investigacion de sus estudiantes.
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Campafias de mejoramiento de la salud
fisica y mental a través de convenios con
empresas y universidades

Establecer equipos de voluntarios o
estudiantes de practica universitaria como
agentes promotores de cambio en la vida
de los docentes, incentivando a adoptar
mejores habitos y estableciendo espacios
de esparcimiento y manejo del estrés

Fuente: Propia basada en el modelo

Fase 4

Tabla 6. Actividades Fase 4

PHVA del autor Stewart.

realizacion de proyectos educativos

PLANIFICAR HACER VERIFICAR | ACTUAR
Promover la investigacion tanto de los docentes
Programa para incentivar la como de los estudiantes, por medio de la
investigacion y actividades multidisciplinariedad, con el fin de aportar
académicas. distintas areas de conocimiento para la

Cronograma de actividades
extracurriculares (foros, charlas
gratuitas, dia de la salud (clases de
yoga, thai chi, danza), salida
pedagogica. Incluir familias.

Propiciar escenarios que permitan la
convivencia pacifica por parte de la comunidad
educativa, a través de la cultura, el deporte y
actividades recreacionales.

Fuente: Propia basada en el modelo PHVA del autor Stewart.
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.9. Cronograma

Tabla 7. Cronograma de Ejecucién de Actividades

Actividades planeadas para
el primer trimestre
académico del afio escolar MES 1 MES 2 MES 3 MES 4
para su ejecucién durante
todo el afio

FASE 1

FASE 2

FASE 3

FASE 4

Fuente: Propia

5.10. Recursos

Las actividades estan contempladas para utilizar el menor recurso posible ya disponible
en la institucion, més alla de necesitar:
e Fotocopias.
e Internet.
e Plan de celular.

Es claro que los recursos economicos de la educacion publica en Colombia son escasos,
por lo tanto, el mayor recurso que se necesita para la ejecucion de esta propuesta es, el tiempo y

disposicion tanto de directivos como docentes de la institucion.
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11 Presupuesto
Se espera que se pueda invertir minimo el 2% del presupuesto oficial anual que equivale
a doscientos cincuenta millones de pesos M/CTE. ($250.000.000), por lo tanto, seria cinco
millones de pesos M/CTE. ($5.000.000) distribuidos asi:
e Refrigerios 30%
e Material didactico 20%

e Premios e incentivos 50%
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Anexos

Anexo 1. Encuesta sobre clima organizacional

.

UMECIT

3 UNIVERSIDAD METROPOLITANA DE EDUCACION, CIENGIA Y TECHOLDGEA

UNIVERSIDAD METROPOLITANA DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA
COORDINACION DE POSGRADOS Y MAESTRIAS
MAESTRIA EN EDUCACION Y PLANIFICACION EDUCATIVA

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

La aplicacion de este instrumento tiene como objetivo conocer las opiniones de la comunidad docente, de la
institucion educativa distrital Gustavo Morales Morales, para orientar estrategias y acciones que permitan, a la
entidad educativa, trabajar en procura de un clima organizacional exitoso.

Gracias por su colaboracion en el diligenciamiento de la presente encuesta.

A continuacion, encontrard unas preguntas o afirmaciones que deben responderse en una escala de cuatro
puntos, con extremos de 1) nunca, 2) casi nunca, 3) casi siempre y 4) siempre. La encuesta toma en cuenta 10
variables para analizar y medir el clima organizacional en la institucion Educativa distrital Gustavo Morales
Morales:

Variable Definicion conceptual y operacional

Percepcidn del grado en que el personal se ayuda entre si y sus relaciones

Trato interpersonal P
son de cooperacion y respeto.

Percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula y da participacién a

Apoyo del jefe sus colaboradores.

Percepcion del grado de orgullo derivado de la vinculacién a colegio.
Sentido de pertenencia Sentido de compromiso y responsabilidad en relacién con sus objetivos y
programas.

Grado de equidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados

Retribucion del trabajo.
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Claridad organizacional

Grado en que el personal percibe que ha recibido informacién apropiada
sobre su trabajo y sobre el funcionamiento del colegio.

Coherencia

Percepcidn de la medida en que las actuaciones del personal y del colegio
se ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos establecidos.

Trabajo en equipo

Grado en que se percibe que existe en el colegio un modo organizado de
trabajar en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para el
empleado y para el colegio.

Valores colectivos

Grado en que se perciben en el medio interno: Cooperacion (ayuda
mutua). Responsabilidad (esfuerzo adicional. cumplimiento) y Respeto
(consideracién. buen trato).

Disposicion de recursos

Percepcidn del grado en que el personal cuenta con los equipos, los
implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para
la realizacién de su trabajo.

Apoyo organizacional percibido

Percepcidn del grado de atencion a los empleados, el interés y el apoyo
que reciben por parte de sus jefes.

Trato interpersonal

Percepcidn del grado en que el personal se ayuda entre si y sus relaciones
son de cooperacion y respeto.

Marque con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES .
. Casi .
Nunca | Casi nunca . Siempre
siempre
1 Considero que tengo un entorno de amigos entre
mis compafieros de trabajo
2 Cuando se me presentan situaciones dificiles, mis
superiores me entienden y apoyan
3 Todos mis superiores o jefes me respetan y son
justos conmigo
4 Al interior de la institucién educativa, todos nos
conocemos y respetamos los unos a los otros
5 Cuéando interactlio con mis compafieros de trabajo
me siento apreciado por ellos
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Apoyo del jefe

Percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula y da participacion a sus
colaboradores.

Margue con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES
Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre
1 ¢Su jefe directo se retine con usted
frecuentemente?
2 ¢Su jefe directo le otorga poder de tomar
decisiones sobre su trabajo?
3 ¢En las reuniones tratan temas que reflejen
interés por usted y su trabajo?
4 ¢Su jefe de trabajo lo motiva a hacer mejor
su trabajo?
5 ¢Ve a su jefe como un apoyo para usted?

Sentido de pertenencia

Percepcion del grado de orgullo derivado de la vinculacién a colegio.
Sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus
objetivos y programas.

Marque con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES .
. Casi .
Nunca | Casi nunca . Siempre
siempre
Me preocupo por cuidar, mantener aseado y
1 ordenado las instalaciones, equipos y
elementos que pertenecen a la institucion
2 Siento orgullo de identidad por trabajar para la
Institucion
3 Tengo claro los objetivos de la institucion
4 Me gusta asumir nuevas responsabilidades en
el trabajo, ademas de las que tengo
5 Valoro pertenecer a la institucion
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Retribucion

Grado de equidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo.

Margue con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES
Nunca | Casinunca | Casisiempre Siempre
1 Durante su carrera docente, ha recibido
la remuneracion adecuada
2 Su salario le permite Ilegar a fin de mes
de forma holgada
3 Recibe algun tipo de paquete de
beneficios mensual o anual
4 Cree que ha recibido hasta ahora un
sueldo justo por su esfuerzo
5 En general, esta a gusto con su salario

Claridad organizacional

Grado en que el personal percibe que ha recibido informacion apropiada
sobre su trabajo y sobre el funcionamiento del colegio.

Marque con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES .
. Casi .
Nunca Casi nunca . Siempre
siempre

La informacidn disponible es necesaria y
1 suficiente para realizar sus actividades

laborales
2 Existe una buena comunicacion entre la

direccion y los docentes

Me comunican de forma clara los
3 S . . .

objetivos, funciones y tareas de mi trabajo
4 Recibo toda la informacién que necesito

para hacer bien mi trabajo
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esta institucion

En general la comunicacion es efectiva en

Coherencia

Percepcion de la medida en que las actuaciones del personal y del colegio se
ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos establecidos.

Marque con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES
Nunca Casi nunca | Casisiempre | Siempre
Las decisiones de los directivos son
1 - L,
acordes a los objetivos de la institucion
Existe igualdad en la aplicacion de
2 normas y politicas de la institucion tanto
para los directivos como para los
empleados
3 Conozco y pongo en préactica la vision,
mision y politicas de la institucion
4 Las normas y politicas de la institucion,
son claras y entendibles
Su desempefio laboral se ajusta a los
5 principios, objetivo, normas y

reglamentos

Trabajo en equipo

Grado en que se percibe que existe en el colegio un modo organizado de
trabajar en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para el
empleado y para el colegio.

Marque con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES .
. Casi :
Nunca Casi nunca . Siempre
siempre
Considero que la labor que desempefio es de
1 gran importancia para mis compafieros y para

institucion
Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo

2 contar con la ayuda de mis compafieros o

colegas
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3 En esta institucidn los trabajos estan bien
asignados y organizados

4 Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo
contar con la ayuda de mi(s) jefe(s)

5 En esta institucion se trabaja en equipo

Valores colectivos

Grado en que se perciben en el medio interno: Cooperacion (ayuda
mutua). Responsabilidad (esfuerzo adicional. cumplimiento) y Respeto
(consideracion. buen trato).

Margue con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

No

AFIRMACIONES

3 4
Nunca Casi nunca (G Siempre
siempre

Existe colaboracion entre mis comparieros de
1 trabajo cuando se presentan atrasos o
problemas en el cumplimiento de la labor

Siempre trabajamos en forma organizada y
con planificacion

En esta institucién los que se desempefian
3 mejor en su trabajo obtienen un mayor
reconocimiento de parte de los directivos

Las nuevas ideas que aportan los docentes son

4 - . -
bien acogidas por los directivos
5 Aqui se da facilidad para que cualquier
funcionario pueda presentar una idea nueva
Disposicién | Percepcion del grado en que el personal cuenta con los equipos, los implementos y el aporte

de recursos

requerido de otras personas y dependencias para la realizacion de su trabajo.

Marque con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES Nunca Casi _Ca5| Siempre
nunca | siempre
La distribucion del personal y de material en esta
1 institucién permite que se realice un trabajo
eficiente y efectivo
2 En esta institucion hay disponibilidad de materiales

del tipo y cantidad requeridos para laborar
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Mi lugar de trabajo maneja condiciones fisicas

3 adecuadas, favorables para mi salud como: higiene,
buena iluminacion, aire y oxigenacion, etc.

4 Cuenta con el respaldo de los directivos para la
realizacion de sus proyecto laborales
Existe una buena comunicacion entre los diferentes

5 servicios y unidades que trabajan generalmente

Apoyo organizacional percibido

Percepcidn del grado de atencion a los empleados, el interés y el
apoyo que reciben por parte de sus jefes.

Margue con una X en las casillas verdes la opcion que considere adecuada para usted.

1 2 3 4
No AFIRMACIONES . .
Casi Casi .
Nunca . Siempre
nunca siempre
1 La direccion realmente se preocupa por
el bienestar de sus docentes
La organizacion esta dispuesta a
2 ayudarme cuando necesito un favor
especial
La direccion de esta institucion se
3 preocupa por las personas, de cdmo se
sienten y de sus problemas
4 Los directivos son comprensivos
cuando uno comete un error
5 La direccion se preocupa realmente por

el clima organizacional de la institucion
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