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DESCRIPCION DEL ESTUDIO: el estudio surge de la necesidad de medir el clima
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CONTENIDO DEL DOCUMENTO: inicialmente se plantean los objetivos tanto
general como especificos del estudio, posteriormente se realiza la justificacion y el
marco referencial, el cual se compone de: Marco historico, contextual, legal,
conceptual y teorico. Posteriormente se disefia el proceso metodoldgico.

Finalmente se presenta el analisis de los resultados de la investigacion.

METODOLOGIA: esta investigacion se fundamentd6 en un tipo de estudio

descriptivo con un método inductivo.

CONCLUSIONES: el estudio permitié obtener informacion de gran utilidad para la
Institucion Educativa, uno de los datos mas relevantes es que el 27% del personal
tanto administrativo como docente de ambas instituciones demuestra un nivel de
desfavorabilidad frente a la percepcién que tienen del clima que se vive en las
instituciones educativas. Sin embargo, es de resaltar que el 73% del personal
administrativo y docente de la institucion tiene una percepcion positiva frente al
ambiente y en general al clima organizacional que se vive al interior de la

Institucion Educativa.
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INTRODUCCION

Los seres humanos estan constantemente buscando satisfacer diferentes
necesidades, y en general estas necesidades estan relacionadas con obtener un
nivel adecuado de satisfaccion en su entorno. Gran parte de su vida la invierten en
la organizacion para la cual laboran y, siendo consecuentes con lo anterior, la
necesidad por satisfacer en este sentido esta orientada a mantener un adecuado
ambiente laboral, es decir, un clima de trabajo que les permita alcanzar ese grado

de satisfaccion y motivacion en cuanto a resolucion de necesidades se trata.

El Clima Organizacional se define como aquellas percepciones que el colaborador
tiene de las estructuras y diferentes procesos que ocurren en su entorno laboral.
En este sentido, identificar y analizar la forma como los colaboradores de una
organizacion perciben su realidad laboral mediante un apropiado diagnéstico que
identifique aquellas areas de conflicto, constituye una herramienta esencial para
implementar la intervencidon necesaria de manera que se realice un cambio
planificado que conduzca a un mayor bienestar y a su vez mejores resultados en

cuanto a logro de objetivos se refiere.

El presente estudio permite identificar el estado actual del clima organizacional de
la institucién Educativa Juan de Dios Carvajal de la ciudad de Medellin y su
seccion adscrita: La Institucion Educativa Batallon Atanasio Girardot, la cual es
dirigida por la primera. Asi, una vez identificada las necesidades de evaluacion, se
realizé la medicion del clima organizacional. En este documento se encuentra
registrada una metodologia que, de manera dinamica, permite alcanzar los

objetivos propuestos.
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1. TITULO

MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
JUAN DE DIOS CARVAJAL DE LA CIUDAD DE MEDELLIN DURANTE EL
SEGUNDO SEMESTRE DE 2008.

12



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las organizaciones de hoy en dia van reconociendo cada vez mas a su talento
humano como su principal ventaja competitiva, conscientes que es en las
personas en donde esta su verdadero potencial, personas preparadas para dar
respuesta a las demandas que el entorno exige. Es asi como es necesario contar
con entornos laborales agradables y que brinden al equipo de colaboradores
bienestar y en general un buen clima laboral para hacer que asi las personas den

lo mejor de si para alcanzar los objetivos organizacionales.

Es vital reconocer que existe gran diferencia en cuanto a resultados se refiere a la
hora de analizar las condiciones laborales cuando se esta en una organizacion en
la cual se reconoce el desempefio de su talento humano, organizaciones
preocupadas por motivar y generar sentido de pertenencia, organizaciones
comprometidas con la alineacion de los objetivos organizacionales con los de cada

uno de sus integrantes.

Es necesario entonces, para determinar cuales son los elementos nocivos que
atentan contra la salud emocional de la organizacién — (concepto empleado a
modo de analogia, considerando que asi como cada persona es diferente a los
demas, igualmente lo es cada organizacion) — realizar una evaluacion que permita
diagnosticar que aspectos inciden en el desempefo global de las personas que

habitan las organizaciones.

El clima organizacional ahonda en aquellas caracteristicas percibidas de manera

directa o indirecta por los integrantes de las organizaciones acerca del medio
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ambiente laboral y que inciden en la percepcidn que éstos tienen frente a tales

caracteristicas, las cuales son relativamente perdurables en el tiempo.

Otro elemento de trascendente consideracién en cuanto al clima laboral se refiere,
es que las caracteristicas percibidas por los empleados de una organizacion frente
al clima laboral se refiere inciden directamente en el contexto externo de la
organizacion, es decir, sus clientes o usuarios, puesto que cualquier aspecto bien
sea positivo 0 negativo se vera reflejado en los empleados y finalmente éstos
dejaran ver dicha condicidén en el servicio prestado. Empleados motivados y con
sentido de pertenencia son empleados que buscan ir mas alla, se esfuerzan por
alcanzar metas y objetivos para asi hacer que su organizacién sea cada vez

mejor.

Dado que el clima laboral posibilita evaluar gran cantidad de variables, es posible
entonces conocer aspectos desde mdultiples perspectivas, asi por ejemplo: es
posible determinar cual es el estado del liderazgo en la empresa, como se esta
llevando a cabo el proceso de toma de decisiones y la percepcion que los
empleados tienen de éste, cudl es el tipo de comunicacién que predomina en la
empresa, si son efectivos los medios de comunicaciéon con los que se cuenta o por
el contrario, saber si efectivamente existen los medios de comunicaciéon que los
empleados esperan que existan, igualmente permite identificar debilidades y
fortalezas en areas como la motivacion, la identidad organizacional, el sentido de
pertenencia, entre muchos otros, pues el disefio del modelo de medicién de clima
organizacional debe ser lo suficientemente flexible como garantizar que al disefar
tanto la metodologia como el instrumento de medicion, se emplee un lenguaje

claro y adecuado al contexto de cada organizacion.

Las organizaciones son como los seres humanos, cada organizacion tiene su
propia personalidad; asi como los individuos pasamos por situaciones buenas o

malas en nuestras vidas, las organizaciones igualmente vivencian situaciones

14



particulares; la convivencia es una de estas situaciones que afecta
considerablemente la salud mental de las personas en las organizaciones:
ambientes de hostilidad, con discusiones y agresiones suelen presentarse en

organizaciones en las cuales el clima laboral esta afectado.

Dado lo anterior, determinar el estado real del clima organizacional es una labor
prioritaria para definir con claridad cuales son aquellas areas que posiblemente
inciden a la hora de evaluar las causas de posibles fracasos o disminucion en los
indices de rentabilidad, ademas es una herramienta util para ser empleada de
manera previa a la implementacion de diversas estrategias como lo es el modelo

de gestidén por competencias, entre otras.
2.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢ Cudles son las caracteristicas que se requieren para realizar la medicion de

clima organizacional en la Institucion Educativa Juan de Dios Carvajal de la ciudad

de Medellin?
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar la medicion del clima organizacional en la Institucién Educativa Juan de

Dios Carvajal de la ciudad de Medellin durante el segundo semestre de 2008.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar las necesidades que tenga la Institucion Educativa acerca de la

medicion del clima organizacional y qué resultados se esperan de la medicion.

o Determinar las dimensiones a evaluar de acuerdo a grupos de variables.
o Determinar las variables a evaluar.
o Disefiar el instrumento de medicidn que permita obtener la informacion

necesaria para identificar el estado actual del clima organizacional en la Institucion

Educativa.

o Validar el instrumento de medicion por parte de las directivas del colegio, de

tal manera que realmente mida lo que dichas directivas esperan medir.

o Aplicar el instrumento de medicion.

o Tabular y analizar la informacion.

16



4. JUSTIFICACION

La direccién de no solo una Institucion Educativa, sino dos, requiere de un gran
compromiso por parte de la persona sobre la cual recae tal responsabilidad, en el
caso de la Institucion Educativa Juan de Dios Carvajal, este compromiso es doble,
pues no hace mucho tiempo que por directrices de la Secretaria de Educacién
Municipal se determiné que la direccion de la Institucion Educativa Batallon
Girardot pasaria a manos de la I.E. Juan de Dios Carvajal, vecina de la primera.
La fusion de estas dos Instituciones Educativas hizo que, no solo desde el marco
legal operaran al unisono, sino que ademas las personas que laboraran al interior
de estas tuvieran que interactuar en la busqueda de objetivos comunes. Es asi
como la union de equipos de trabajo desconocidos incrementa la posibilidad de
ocasionar dificultades en cuanto a las relaciones interpersonales v,

especificamente al clima organizacional que se vive en ambas instituciones.

La fusién de estas instituciones debe necesariamente garantizar que los objetivos
de ambas sean alcanzados, no solo desde el punto de vista organizacional, sino
también individual. Esto significa que para mantener alineado al talento humano,
es necesario conocer la percepcion que de su ambiente o clima laboral tienen los

colaboradores.
Lo anterior denota entonces la importancia que reviste el realizar la evaluacion del

clima organizacional en esta Institucion Educativa para lograr entonces identificar

posibles areas de conflicto sobre las cuales sea necesario intervenir.
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5. MARCO REFERENCIAL

5.1 MARCO HISTORICO

El concepto de clima organizacional proviene del concepto mismo de motivacion,
que significa movere, es decir, movimiento o impulso que se tiene hacia un fin
determinado con el propésito de alcanzar bienestar. Idalberto Chiavenato! dice
qgue los seres humanos estan entregados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio

emocional. Continua diciendo que “...esto puede definirse como estado de
adaptacion de la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de
autoestima y de autorrealizacién™. Que la adaptacion varia de una persona a otra
y en el mismo individuo, de un momento a otro. Una buena adaptacion denota
salud mental. Una manera de definir salud mental es describir las caracteristicas

de las personas mentalmente sanas. Estas caracteristicas basicas son:

e Sentirse bien consigo mismas.
e Sentirse bien con respecto a los demas

e Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

Esto explica el concepto de clima organizacional dado al ambiente interno
existente ente los miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado
al grado de motivacion de los empleados. Cuando tienen gran motivacién, el clima
motivacional permite establecer relaciones satisfactorias de animacion, interés,

colaboracion, etc. Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por

! CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. 5 ed. Santa Fé de Bogota: McGraw Hill.
2000. p. 84.
20pcit. P 85
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impedimento para la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional
tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresidon, desinterés, apatia,
descontento, etc, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad,
etc. Caracteristicos de situaciones en que los empleados se enfrentar

aviesamente contra la empresa.®

5.2 MARCO CONTEXTUAL

La Institucion educativa "Juan De Dios Carvajal" fue fundada en el afio 1956, su
ubicacion es en el barrio Villa Hermosa, en la Calle 65AA N° 36-39, pertenece al

Nucleo educativo 924.

Se encuentra conformada por dos sedes:

e Seccién Juan De Dios Carvajal
e Seccion Batallon Girardot

5.2.1 Mision: la Institucion busca brindarle un ambiente de sana convivencia a la
comunidad educativa, formando a sus estudiantes como personas honestas,
defensoras de la vida, responsables, amantes del conocimiento, comprometiendo
en esta empresa a los actores del quehacer educativo.

5.2.2 Vision: la Institucion es un ente facilitador y orientador de los procesos
pedagogicos y se destaca por su liderazgo educativo en el nivel de calidad en el
medio, el impulso a la investigacion, el conocimiento y la valoracion de la cultura
del entorno, para alcanzar el desarrollo integral de nuestros estudiantes y asi

poder contribuir a la construccién de una sociedad mejor.

3 para ampliar este concepto se sugiere leer el capitulo completo de Chiavenato: Las personas, capitulo 1.
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5.2.3 Himno del colegio:

La voz del discipulo amado
Es sena de luz y verdad
De idea, esperanza y ofrenda

Llevamos en marcha triunfal.

Ambiente de flores y libros
Colegio de Juan Carvajal
Colegio de Dios, nuestro colegio

Es patria, destino y hogar.

Los padres timon del trabajo
Las madres transidas de amar
Maestras, maestros y nifios

Un mundo tejiendo de paz.

Botén de futuro fecundo

Aurora del ser se abrira

5.3 MARCO LEGAL

Esta aula que instruye y orienta
Que toda es crear y educar.

Que dignas transcurren las horas
De obrar, de pensar y sonar
En este jardin de las almas

Taller de la vida y solaz.

El cielo la colme de estrellas
La tierra de frutos y mas
Colombia de fe ciudadana

y Dios de su inmensa bondad.

Nosotros juremos que un dia
destino de altivo fanal
mejor dejaremos la patria

mas puro y ferviente el hogar.

La norma ISO 9000 en 3.3.4, define ambiente de trabajo asi:

“Conjunto de condiciones bajo las cuales se realiza un trabajo”. Las condiciones

incluyen factores:

e Fisicos
e Sociales

e Psicolégicos

20



o Medioambientales (temperatura, esquema de reconocimiento, ergonomia y

composicion atmosférica)

La norma ISO 9001 en 6.4 dice del “Ambiente de trabajo”: “La organizacién
debe determinar y gestionar el ambiente de trabajo necesario para lograr la

conformidad con los requisitos del producto o servicio.

La norma ISO 9004, explica: “ambiente de trabajo” de este modo: La direccién
debe asegurarse de que el ambiente de trabajo tenga una influencia positiva en la
motivacion, satisfaccién y desempefio del personal, con el fin de mejorar el
rendimiento de la organizacion. La creacién de u ambiente de trabajo adecuado
como combinacién de factores humanos vy fisicos, debe tomar en consideracion lo

siguiente:

o Metodologias de trabajo creativas y oportunidades de incrementar la

participacion activa para que se ponga de manifiesto el potencial del personal.

o Reglas y orientaciones de seguridad, incluyendo el equipo de proteccion.
o Ergonomia.

o La ubicacion del lugar de trabajo.

o Interaccion social.

o Instalaciones para el personal de la organizacion.

o Calor, humedad, luz, flujo de aire.

o Higiene, limpieza, ruido, vibraciones y contaminacion.

Apartado 8.2.4. “Seguimiento y medicion de las partes interesadas: La
organizacion deberia identificar la informacion de medicion requerida para cumplir
las necesidades de las partes interesadas (diferentes de los clientes) en relacion a

los procesos de la organizacion, con el fin de equilibrar la asignacion de recursos.
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Tal informacién deberia incluir mediciones relativas al personal de la

organizacion.”

5.4 MARCO CONCEPTUAL

Clima organizacional: percepcion que tiene el equipo de colaboradores tanto
administrativo como docente de la Institucion Educativa frente al ambiente de

trabajo que se vive en su interior.

Gestion Humana: es el conjunto de actividades y tareas que se desarrollan al
interior de una institucion con el fin de hacer que su talento humano sea
competitivo y viva en un ambiente de armonia y bienestar general de tal manera
gue se alcancen los objetivos de los empleados, los directivos, los clientes y/o

usuarios y los diversos grupos de interés de la organizacion.

Instrumento de medicion: encuesta disefiada mediante la formulacion de una
serie de preguntas recogidas en un cuestionario, para conocer la opiniéon de los
empleados tanto administrativos como docentes de la Institucion Educativa frente

al clima organizacional.

Diagnostico organizacional: es el mecanismo del cual se vale la empresa para

buscar sus falencias, debilidades y también sus fortalezas.

Percepcion: es el concepto propio de las cosas.

Motivacion: interés que se genera al tener una necesidad cuyo objetivo es

satisfacerla.

Cultura organizacional: son las creencias, costumbres, normas y principios que

son caracteristicos de cada empresa.
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5.5 MARCO TEORICO

e Clima organizacional.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo
en el trabajo.

Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.
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Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.

Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacién acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través
de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de

motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.
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Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

e Actitudes hacia la compafia y la gerencia de la empresa
e Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

e Actitudes hacia el contenido del puesto

e Actitudes hacia la supervision

e Actitudes hacia las recompensas financieras

e Actitudes hacia las condiciones de trabajo

e Actitudes hacia los compafieros de trabajo

CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL*

Dado que el tema del clima organizacional se plantea desde la necesidad sentida
de enfrentar los fendbmenos organizacionales en la globalidad, la definicién del
concepto de clima se compone de un grupo de variables que en conjunto ofrecen

una vision global de la organizacion.

En este sentido, el concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la
organizacion. Se trata de un concepto multidimensional, a diferencia de otros que
estan referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales

como el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que el clima de una
organizacion constituye la "personalidad" de ésta, debido a que, asi como las
caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de
una organizacién se conforma a partir de una configuracién de caracteristicas de

ésta.

4 CABRERA DIAS, Gilmar Antonio. Clima organizacional en las empresas chilenas. Empresas Inteligentes.
Santiago. 1999.
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A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber surgido a
partir de una compresion de la organizacion como un sistema abierto, el clima de
una organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en él
se pone atencion a variables y factores internos de la organizacién y no a los

factores del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa.

Por otra parte, a pesar que el estudio del clima organizacional se encuentra
enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, su aproximacion a estas

variables es a través de la percepcién que los individuos tienen de ellas.

e CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros respecto
a su estar en la organizacion. El sistema organizacional, como sistema
autopoyético de decisiones, constituye el tema de reflexiones sobre el que se

construye la definicion de clima.

En otras palabras, el clima puede construirse como una autorreflexion de la
organizacién acerca de su devenir. La experiencia organizacional que tienen los

miembros es autoobservada por éstos, que la evaltan colectivamente.

Esto significa que el clima organizacional es una autoreflexion de los miembros de
la organizacién acerca de su vinculacion entre si y con el sistema organizacional.
Sin embargo, esto no hace que el clima sea necesariamente una autorreflexion de
la organizacion como sistema autopoyético de decisiones. Para que lo sea, es
necesario que el tema del clima sea tratado en el decidir organizacional. En efecto,
en los casos en que las organizaciones ven afectado su decidir por el clima o en

los casos en que se adoptan decisiones, motivadas por el clima o destinadas a
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provocar cambios en éste, el clima ha pasado a constituirse en parte de la

autorreflexion del sistema organizacional.

El clima organizacional se tiene las siguientes caracteristicas:

o Dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que guardan

relacion con el ambiente laboral.

o Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios relativamente graduales,
pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situacion
de conflicto de no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional

por un tiempo comparativamente extenso.

o Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la conduccién

de la organizacion y la coordinacion de las labores.

o Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus miembros:
en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto
grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores
"no tienen la camiseta puesta”, normalmente tienen un muy mal clima

organizacional.
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o Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras
palabras, un individuo puede ver cémo el clima de su organizacién es grato y -sin
darse cuenta- contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a
una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin
percibir que con sus actitudes negativas estdn configurando este clima de

insatisfaccion y descontento.

o Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacién y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un
estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de
confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los
subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y
desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion... Este es un circulo
vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de

variables estilo de direccion - clima organizacional pereceria requerir.

o El ausentismo y la rotacion excesiva puede ser indicaciones de un mal
clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La
forma de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica
realizar modificaciones en el complejo de variables que configura el clima

organizacional.

o En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefalar que el cambio

en el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en
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mas de una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir

que el clima de la organizacion se estabilice en una nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios dramaticos y
notarios en el clima organizacional mediante politicas o decisiones efectivas, es
dificil lograr que el clima no vuelva a su situacién anterior una vez que se han
disipado los afectos de las medidas adoptadas. Por ejemplo, en una organizacién
cuyo clima se caracteriza por el descontento generalizado, es posible lograr una
mejora importante, pero pasajera, mediante la promesa de un aumento de
remuneraciones. El efecto de este anuncio, no obstante, pronto, sera olvidado si
no llevan a cabo otros cambios que permitan llevar a la organizacion a otra
situacién, a una diferente configuracién del clima. Incluso es frecuente el caso en
gue un anuncio de mejoramientos de las remuneraciones, instalaciones fisicas,
relaciones laborales, etc., provoca expectativas y mejorias en el clima
organizacional, para luego, ante la concrecion efectiva de los cambios anunciados,
volver a un clima organizacional que puede ser peor que inicial, debido a que los
cambios anunciados generaron expectativas que no pudieron satisfacer. En este
caso, se producen frustraciones, desconfianza y una actitud desesperanzada y
altamente negativa hacia la organizacién, con el correspondiente efecto sobre el

clima organizacional.

o Resultados que se obtiene de un diagnostico de clima organizacional

La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las

diferentes intervenciones del DO®:

Retroalimentacion. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno
mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dindmica organizacional -

datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La

5 DO: Desarrollo Organizacional
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retroalimentacion se refiere a las actividades y los procesos que reflejan una
imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede
ser conducente al cambio si la retroalimentacion no es amenazadora. La
retroalimentacion es prominente en intervenciones como consultoria de procesos,
reflejo de la organizacion, capacitacion en sensibilidad, orientacion y consejo, y

retroalimentacion de encuestas.

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta,
actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que
estan ayudando a determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la
nueva norma tiene un potencial de cambio, porque el individuo ajustara su
conducta para alinearla con las nuevas normas. Aqui se supone que la conciencia
de que "éste es el nuevo juego de pelota”, o de que "ahora estamos jugando con
una nueva serie de reglas”, es una causa de cambio en la conducta individual.
Ademas, la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede servir como
un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una discrepancia entre los
resultados que estan produciendo sus normas actuales y los resultados deseados,
esto puede conducir al cambio. Este mecanismo causal probablemente esta
operando en la formacién de equipos y en las actividades intergrupo de formacion
de equipos, en el andlisis de la cultura y en los programas de sistemas

sociotécnicos.

Incremento en la interaccion y la comunicacion. La creciente interaccion y
comunicacion entre individuos y grupos, en y por si misma, puede efectuar
cambios en las actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans sugiere que la
creciente interaccion es conducente a un incremento en los sentimientos positivos.
Los individuos y los grupos aislados tienden a desarrollar una "vision de tunel" o
de "autismo”, segun Murphy. La creciente comunicacién contrarresta esta

tendencia. La creciente comunicacion, permite que uno verifigue sus propias
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percepciones para ver si estan socialmente validadas y compartidas. Este
mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del DO. La regla empirica
es: lograr que las personas hablen e interactien en nuevas formas constructivas y

de ello resultaran cosas positivas.

Confrontacion. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de
eliminar los obsticulos para una interaccion efectiva. La confrontacion es un
proceso que trata en forma activa de discernir las diferencias reales que se estan
“interponiendo en el camino”, de hacer salir a la superficie esos problemas y
trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos obstaculos para el
crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no se observan y se
examinan en forma activa. La confrontacion es el fundamento de la mayor parte
de las intervenciones de resolucion de un conflicto, como la formacion de equipos

intergrupo, la conciliacién de terceras partes y la negociacion del rol.

Educacién. Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar a)el
conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las
habilidades. En el desarrollo organizacional, la educacion puede estar dirigida
hacia el entendimiento de estos tres componentes en varias areas de contenido:
logro de la tarea, relaciones y conducta humanas y sociales, dinamica de procesos
de la organizacién, y procesos de administracion y control del cambio. Desde hace
mucho tiempo, la educacion ha sido una técnica de cambio aceptada. La
educacion es el principal mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, el

analisis del campo de fuerzas, y la planificacién de la vida y carrera.

Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el
establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado

gue la participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la
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satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados. La
participacion es el principal mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo (CVT),
la formacion de equipos, la retroalimentacion de encuestas, y las juntas de
Confrontacion de Beckhard. Es muy probable que la participacion desempefie un

rol en la mayor parte de las intervenciones del DO.

Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de
qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas responsabilidades. Estos
dos aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore el
desempeiio. Las intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad son la
técnica del analisis del rol, el delineamiento de responsabilidades, la Gestalt del
DO, la planificacion de la vida y carrera, los circulos de calidad, la administraciéon

por objetivos (APO), los equipos autodirigidos, y la participacion.

Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de
nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable,
de mérito y alcanzable. La energia y el optimismo crecientes a menudo son los
resultados directos de intervenciones tales como la indagacion apreciativa, la
vision, "reunir a todo el sistema en la habitacién", los programas de calidad de vida
en el trabajo, las conferencias de busqueda futura, los programas de calidad total,

los equipos autodirigidos, etcétera.

Estas son algunas de las areas que se deben considerar cuando se planifican los
programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en practica y
se administran las intervenciones de DO. Se aprende mediante la experiencia,

lecturas, talleres, maestros, y reflexionando acerca de los éxitos y fracasos.
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e DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONALS®

El debate sobre cultura y clima organizaciones radica en las diferencias
metodoldgicas y epistemologicas. La discusion no se refiere tanto al qué estudiar

sino al cdmo estudiarla.

Clima: los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron de
caracterizar situaciones organizacionales especificas con respecto a dimensiones
y principios universales. Casi todos eran psicometristas quienes consideraban que
el progreso consistia en mejoras increméntales dentro del contexto de este

enfoque basico.

Cultura: los investigadores de la cultura, con copiosas notas de campo, trataron
de entender los valores y las hipotesis fundamentales que los miembros
individuales de organizaciones agregaban al sistema social del cual formaba parte
y la importancia que el sentido o propésito tenia para el funcionamiento

organizacional.

Recursos humanos: en la administraciébn de empresas, se denomina recursos
humanos al trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de
esa organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa
de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la
organizacion. Estas tareas las puede desempefiar una persona o departamento en
concreto (los profesionales en Recursos Humanos) junto a los directivos de la

organizacion.

El objetivo basico que persigue la funcion de Recursos Humanos (RH) con estas
tareas es alinear las politicas de RRHH con la estrategia de la organizacion, lo que

permitira implantar la estrategia a través de las personas.

® Parsons, T. Estructura y Proceso en las Sociedades modernas, Instituto de Estudios Politicos, Madrid. 1996.

33


http://www.monografias.com/trabajos6/etic/etic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/hipotesis/hipotesis.shtml
http://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n_de_empresas
http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_Empresaria

Generalmente la funcién de Recursos Humanos estd compuesta por areas tales
como Reclutamiento y Seleccién, Compensaciones y Beneficios, Formacion y
Desarrollo, y Operaciones. Dependiendo de la empresa o institucion donde la
funcion de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que
desemperien distintas responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos
tales como la administraciéon de la nomina de los empleados, el manejo de las

relaciones con sindicatos, etc.

e EL ESTUDIO

El estudio consiste basicamente de una (o0 varias) encuesta(s), que son
distribuidas entre los empleados de la empresa o departamento que se desea

consultar.

La encuesta puede ser aplicada en forma tradicional (en hojas de papel, para ser
rellenadas a mano), o en linea (via web o correo electronico). Esta segunda forma
resulta generalmente mas econdmica y conveniente, aunque segun algunos

investigadores puede resultar en respuestas mas negativas.

Cualquiera sea la forma mediante la cual se aplique, un elemento debe
permanecer constante para el éxito del estudio: la confidencialidad. Si no se le
garantiza al empleado que sus respuestas seran confidenciales, y que estas no
pueden ser asociadas con su identidad o en otras palabras, que sus supervisores
no puedan conocer sus respuestas especificas, sino los resultados globales -
dificilmente podremos confiar en que exprese su verdadera opinién, por temor a

algun tipo de consecuencia.

Como en cualquier estudio de esta naturaleza, es razonable pensar que no todos
aguellos invitados a participar lo haran. Aun cuando se manifieste la importancia

del estudio para la empresa, y las posibles consecuencias favorables que se
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deriven de este, muchos (en ocasiones la mayoria) no querran colaborar. Es
recomendable en estos casos ofrecer algun tipo de incentivo para promover la

participacion.

e (QUE MEDIR?

Todo estudio del clima organizacional debe consultar a los miembros de la

organizacién todos, o al menos la mayoria de, los siguientes aspectos:

. Objetivos: ¢conocen y entienden los empleados los objetivos de la
empresa, de su departamento, y como se interrelacionan estos?, Mision, vision,

estrategia, etc.

. Comunicacién: ¢consideran los empleados que reciben la informacion
necesaria y Util por parte de sus supervisores y otros departamentos de la

empresa, como para desarrollar efectivamente su trabajo?

. Grupo de trabajo: ¢creen los empleados que el trabajo se hace en equipo?
. Condiciones de trabajo: ¢sienten los empleados que la calidad y cantidad
de trabajo que se espera de ellos es justa, y que cuentan con las herramientas y el
ambiente para llevarlo a cabo?

. Oportunidades de carrera: ¢sienten los empleados que la organizacion
ofrece oportunidades de progresar a aquellos que demuestren su capacidad?

Incluye temas como adiestramiento.

. Competencia supervisora: ¢confian los empleados en el conocimiento y

las habilidades de sus supervisores?
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. Compensacion y reconocimiento: ¢que tan contentos estan los

empleados con la forma de compensar y reconocer su trabajo?

e OTRAS VARIABLES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

@ Fisicas (lugar)

¢ Estructurales (autoritarismo)
@ Sociales (comunicacion)

@ Personales (personalidad)

@ Del Comportamiento Organizacional

Estas Variables son percibidas por el colaborador y determinan su forma de actuar

con la Organizacion generando el Clima.

¢Para qué medir clima laboral? Para el buen funcionamiento de una empresa,
todos estan de acuerdo que es fundamental el Recurso Humano. Pero poco
aporta un empleado frustrado, 0 que tenga resentimiento contra su jefe o la

empresa.

Un estudio de clima organizacional o laboral permite conocer el estado de la
empresa en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de trabajo, la cultura,
estado de animo, y factores similares que pueden influir en el desempefio de su
personal. Resulta imperativo para el departamento de Recursos Humanos a la

hora de determinar si sus politicas y estrategias son realmente efectivas.

e Resultados que se pueden esperar con la medicién del clima laboral’

e Menos rotacion de personal

e Menos gastos en salud laboral

" FLOREZ, Diego. Metodologia para la medicion de clima laboral. En: Doc. Medellin. 2007.
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e Clientes satisfechos
¢ Impulso de la creatividad
e Mayor productividad
e Permite identificar posibles areas de conflicto.
e Posibilita generar Estrategias de Intervencion.
e Prepara el entorno para estructurar procesos de gestion humana.
e Facilita tareas tales como:

- Formacion y capacitacion

- Bienestar social

- Programas de incentivos

- Calidad de vida laboral

- Compromiso y cohesion de equipos

- Entre otros

e PASOS PARA LA MEDICION DE CLIMA LABORALS

o Determinar claramente porqué la organizacion necesita diagnosticar el

clima organizacional y qué resultados espera de la medicién.

o Definir una metodologia para su medicion

o Definir la muestra

o Determinar las dimensiones a evaluar

o Determinar las variables a evaluar segun las dimensiones que se definieron
o Definir el tipo de instrumento a emplear

o Construir el instrumento

o Delimitar el tipo de respuestas en el instrumento

o Validar el instrumento

o Aplicar prueba piloto

8 Op cit. Doc: Florez. 2007.
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° Realizar correcciones necesarias

o Aplicar el instrumento

o Delimitar el procedimiento estadistico para su evaluacion

o Tabular la informacion

o Analizar la informacion

o Elaborar informe de acuerdo a las dimensiones, variables y resultados
esperados

o Disefiar un plan de intervencion a partir de los resultados encontrados.

e EL INSTRUMENTO?

La encuesta debe contar con al menos tres secciones:

Introduccidén e instrucciones: se debe indicar el por qué del estudio, y cuales
son los objetivos perseguidos por el mismo. Debe igualmente informarse al
respondiente como llenarla y devolverla (si fuera necesario). En esta seccion se

deben indicar también los términos de confidencialidad.

Datos del participante: sin llegar a solicitar datos especificos como el nombre o
documento de identidad, es necesario conocer los datos basicos de los
respondientes, tales como edad, sexo y departamento en el que trabaja. Esto con
el objetivo de identificar opiniones particulares de ciertos grupos y de asegurarse
que la participacion le de validez al estudio. El clima laboral no es necesariamente

uniforme en todas las areas y localidades de una empresa.

® Tomado de: http://www.openmet.com/webdemo.aspx?demo=Climate (consultado 25/10/2008)
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Cuerpo de la encuesta: aqui se desarrollan las preguntas disefiadas para medir

el clima.

e COMO PREGUNTAR

Las preguntas suelen ser cerradas, para facilitar el llenado y agilizar la tabulacion
de los resultados. Se suele utilizar la seleccién simple, con varios niveles de

respuesta.

Algo que debemos tener en cuenta al momento de medir clima laboral es la
diferencia existente entre clima, cultura organizacional, relaciones, y satisfaccion,
siendo esta el hecho que las caracteristicas nombradas con anterioridad

conforman el clima laboral.

En general, los cuestionarios de clima laboral suelen estar formados por los tres

siguientes tipos de preguntas:°

o Preguntas demograficas y de segmentacion: Nos permiten adquirir
informacion acerca del encuestado que usaremos posteriormente para enriquecer

el andlisis grupal de los resultados.

o Preguntas de clima laboral: Nos permiten valorar los factores determinantes
de la motivacion. Esta es la parte mas critica de las encuestas de clima, puesto
que debe contener las preguntas precisas que evaltan los factores adecuados
gue forman parte del clima laboral de la empresa. La mayoria de las empresas
gue se dedican a realizar encuestas de clima ya cuentan con patrones de

encuestas que adaptan a la singularidad de las empresas clientes.

10 1bid: http://www.openmet.com/webdemo.aspx?demo=Climate
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o Preguntas abiertas: Nos permiten adquirir un conocimiento mas cualitativo
del clima laboral, que nos ayudara a modular los resultados obtenidos mediante

los otros cuestionarios.

La encuesta de clima es una herramienta de diagndstico, no de solucion, por lo
tanto hay que tener claro que después que se implementa hay que definir una
serie de acciones a efectuar para la solucion de la probleméatica diagnosticada.

Por eso es importante tener claro expectativas temporales en la realizacion de una
encuesta, dado que la duracion puedes ser de uno a dos meses puesto que la
elaboracion de esta plantea varios pasos para la realizacién del diagnostico final,

entre los que encontramos:

o Fase de disefio de la encuesta: deben definirse los factores, las
preguntas, el tipo de escala de respuestas, la muestra (si es necesaria), las
variables de segmentacion y el formato de la encuesta (por ejemplo, los temas de
anonimato). En también conveniente disefiar el cuadro de mando que la empresa
debera utilizar para gestionar el clima laboral. Este cuadro de mando describe la

relacion que hay entre las preguntas y los factores que generan la motivacion.

o Fase de comunicacion: definicibn e implementacion de la estrategia de
comunicaciéon a los empleados. Esta fase es muy importante para hacer
coparticipes a los empleados del proyecto de clima laboral. También permite
maximizar la participacion en la encuesta y eliminar las posibles reticencias sobre

el anonimato.

o Fase de realizacién de la encuesta: antiguamente Unicamente se usaban
cuestionarios en papel. Hoy en dia éstos estdn siendo progresivamente
reemplazados por el formato electronico, que permite una mayor rapidez,

comodidad y ahorro de costes. El software de encuestas actual permite combinar
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los cuestionarios en papel con la captura de los datos a través de Internet,
creando sitios web para contestar los cuestionarios. Los empleados pueden
acceder a estos sitios web con claves de identificacién privadas, tanto desde su
puesto de trabajo como desde cualquier punto de acceso a Internet.

o Fase de analisis y comunicacion de resultados: obtencion de resultados,
generacion de informes y definicién de la estrategia a seguir. Una vez la direccién
de la empresa ya ha analizado los resultados, es conveniente comunicar los
resultados globales a todos los empleados. Esto permite implicarles en el
proyecto de clima, lo que redundara en una motivacion adicional y posibilitara una

mayor participacion en las encuestas futuras.
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6. PROCESO METODOLOGICO

6.1 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de estudio empleado es el descriptivo, dado que identifica caracteristicas
propias del universo de investigacion, es decir, indaga acerca de la percepcion
que tienen los empleados de la Institucion Educativa acerca del clima

organizacional.

6.2 METODO

El método es de tipo inductivo ya que inicia por la medicion de situaciones
particulares, de tal forma que se llega a conclusiones generales, como lo son las
percepciones que los empleados tengan frente a su entorno laboral.

6.3 ENFOQUE

El enfoque es cuantitativa, puesto que a partir de la aplicacién de encuestas, se

tabulara la informacion obtenida para obtener asi datos numéricos.

6.4 DISENO

El disefio es no-experimental, ya que se medirdn comportamientos ya manifiestos,

como lo es la percepcién del clima organizacional en la Institucion Educativa.

6.5 POBLACION BENEFICIARIA

La poblacién beneficiaria de la presente investigacion es: 60 personas.
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6.6 FUENTES DE INFORMACION

6.6.1 Primarias: aplicacion de encuestas, entrevistas.

6.6.2 Secundarias: libros, documentos, sitios de Internet.
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7. ANALISIS DE RESULTADOS

Para obtener la informacion necesaria se siguio el siguiente procedimiento:

PASO I. Identificar las necesidades que tenga la Institucion Educativa acerca
de la medicién del clima organizacional y qué resultados se esperan de la

medicion.

Se realizd una entrevista preliminar con el Director de la Institucién Educativa, de

esta entrevista se dedujo que:

Es necesario realizar la medicion del clima organizacional en la Institucion

Educativa por dos razones primordiales:

e Requerimientos de la Secretaria de Educacion Municipal.

e La fusidén que se dio con la Institucion Educativa: Batallén Girardot.

PASO II. Determinar las dimensiones a evaluar de acuerdo a grupos de

variables.

Dado que en la revision bibliografica se encontré una gran variedad de variables
gue pueden ser empleadas en la medicidn del clima organizacional, se determiné
que es posible formar grupos de variables; a cada uno de estos grupos de
variables se les denominé: DIMENSION. Cada dimension contiene entonces una

serie de variables que guardan similitud en su propdsito.

Las dimensiones que se determinaron son:
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Dimension 1: Identidad organizacional (items 1-6)
Dimension 2: Naturaleza del trabajo (items 7-13)
Dimension 3: Liderazgo (items 14-18)

Dimension 4: Sociabilidad (items 19-27)
Dimension 5: Comunicacion (28-32)

Dimension 6: Condiciones de trabajo (items 33-39)
Dimension 7: Recompensa (items 40-41)
Dimension 8: Estabilidad (items 43-45)

Dimension 9: Capacitacion y desarrollo (items 46-48)

PASO lll. Determinar las variables a evaluar.

De acuerdo a cada una de las dimensiones elegidas, se asigndé una serie de

variables, asi:
DIMENSION VARIABLES (en paréntesis el item que mide en la
encuesta)
IDENTIDAD e Sentido de pertenencia (1-2)

ORGANIZACIONAL | ¢ Empleo de conocimientos, habilidades y demas
competencias (3)
e Motivacion (4-5)

e Reconocimiento (6)

NATURALEZA DEL | ¢ Conocimiento del plan estratégico (7-8)
TRABAJO e Retroalimentacion (9)

e Trabajo bajo presion (10-11)

e Gestion administrativa (12)

¢ Identificacién con la tarea (13)

LIDERAZGO o Calidad y tipo de supervision (14-15)

¢ Relaciones con superiores (16-17)
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e Toma de decisiones (18)

SOCIABILIDAD e Trabajo en equipo (19-22)
e Relaciones interpersonales (23-24)

e Solucion de conflictos (25-27)

COMUNICACION e Comunicacion interpersonal (28-30)
e Medios de comunicacion (31)

e Calidad de la comunicacion (32)

CONDICIONES DE | ¢ Herramientas de trabajo (33-34)
TRABAJO e Condiciones de higiene y seguridad (35)
e Condiciones ergondmicas (36-37)

e Area fisica (38-39)

RECOMPENSA e Salario (40)
e Equivalencia (41)

e Progreso (42)

ESTABILIDAD e Absentismo (43)
e Estabilidad (44-45)

CAPACITACION Y | e Capacitacion (46-47)
DESARROLLO e Entrenamiento e induccion (48)

PASO IV. Disefar el instrumento de medicion que permita obtener la
informacion necesaria para identificar el estado actual del clima

organizacional en la Institucion Educativa.

Considerando las dimensiones y variables de estudio, se disefi6 el instrumento
(encuesta) de medicion. Es importante considerar que asi como cada organizacion

es Unica y que no existe una exactamente igual a otrall, tampoco es adecuado

11 Es posible hacer la analogia con la personalidad humana, es decir, podria decirse que las organizaciones
poseen personalidad.
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aplicar encuestas al azar en cualquier institucion, es decir, es necesario disefar

encuestas de clima de manera personalizada de tal forma que se busque:

o Hablar en el lenguaje del contexto.
o Definir si es posible emplear lenguaje especializado o no.
o Evaluar de acuerdo a las dimensiones y variables que efectivamente se

tienen que evaluar segun lo descrito en el paso I.

Es asi como se procedio al disefio de la encuesta, considerando entonces:

. Nueve dimensiones
. 29 variables
. 48 items

El tiempo de aplicacibon de este cuestionario fue de 20 minutos

aproximadamente.!?

PASO V. Validar el instrumento de medicion por parte de las directivas del
colegio, de tal manera que realmente mida lo que dichas directivas esperan

medir.

Una vez disefiado el instrumento, se procedié a ponerlo a consideraciéon por las
directivas de la Institucion Educativa. Se buscé con ellos que la encuesta midiera

lo que ellos deseaban que efectivamente midiera.

Del analisis que se hizo en este paso, las directivas no realizaron o sugirieron

correcciones al instrumento.

12 para ver el cuestionario véase anexo |
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PASO VI. Aplicar el instrumento de medicion.

Se procedi6 a la aplicacion del instrumento de medicidén a un total de 45 personas,
con un tiempo aproximado de 20 minutos, se aplicé en el mismo dia, cada una de
las investigadoras aplico el instrumento en cada una de las instituciones
educativas respectivamente. En esta aplicacion no se presentaron dificultades

para lograr los objetivos propuestos.

PASO VII. Tabular y analizar la informacion.

La informacion obtenida se tabul6 y se presenta considerando las siguientes

categorias de andlisis:

. De acuerdo a la instituciéon Educativa (Juan de Dios Carvajal y Batallon
Girardot).

. Tiempo de servicio en la Institucién (Menos de 2 afios y mas de 2 afios).

. Informe general acumulado (considerando todas las personas que

participaron del estudio).

. La informacion se presenta, de acuerdo a los puntos anteriores, por

dimensiones, con sus respectivos gréaficos.

. Las encuestas se respondieron considerando dos alternativas de respuesta:
A: De acuerdo y B: En Desacuerdo, para efectos del presente analisis se muestra

en los gréaficos: E.D.: En Desacuerdo y D.A.: De Acuerdo.

. La informacion se presenta en forma grafica de acuerdo a las dimensiones

definidas. Sin embargo, se presenta una tabla que muestra los resultados en
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términos porcentuales acumulados de acuerdo a cada una de las variables
contenidas en las dimensiones, de esta manera es posible evaluar con exactitud
indicadores criticos en variables especificas que permitirdn ayudar en la toma de

decisiones para las directivas de la Institucién Educativa.'®
e INSTITUCION EDUCATIVA JUAN DE DIOS CARVAJAL

DIMENSION I: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Gréfica 1.

De los resultados obtenidos se encontr6 que: el 25% del personal de la Institucion
Educativa Juan de Dios Carvajal estd en desacuerdo con la identidad

organizacional, mientras que el 75% si est4 de acuerdo con ésta.

13 Ver anexo N° 2
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DIMENSION II: NATURALEZA DEL TRABAJO

Gréfica 2.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 27% del personal de la Institucion
Educativa Juan de Dios Carvajal estd en desacuerdo con la Naturaleza del

Trabajo, mientras que el 73% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION llI: LIDERAZGO

Gréfica 3.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 26% del personal de la Institucion
Educativa Juan de Dios Carvajal esta en desacuerdo con la forma en se da el

liderazgo, mientras que el 74% si esta de acuerdo.
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DIMENSION IV: SOCIABILIDAD

Gréfica 4.

De los resultados obtenidos se encontr6 que en el 28% del personal de la
Institucién Educativa Juan de Dios Carvajal la sociabilidad en funcién de su trabajo
estd mostrando un indicador desfavorable, mientras que el 72% de la institucion

percibe la sociabilidad de manera favorable.
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DIMENSION V: COMUNICACION

Gréfica 5.

El resultado general en esta categoria para esta Institucion Educativa es de un
74% que respondieron De Acuerdo, indicando una percepcion positiva frente a la
calidad de la comunicacion percibida por los integrantes de la institucion, mientras

que el 26% opina lo contrario.

53



DIMENSION VI: CONDICIONES DE TRABAJO

Gréfica 6.

El resultado general en esta categoria para la IE Juan de Dios Carvajal es de un
70% que estan conformes con el entorno fisico y material que rodea al empleado

en su puesto de trabajo, mientras que se encuentra en un 30% lo contrario.
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DIMENSION VII: RECOMPENSA

Gréfica 7.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 46% del personal de la Institucion
Educativa Juan de Dios Carvajal estd de acuerdo con el grado de equidad en la
remuneracion y los beneficios derivados del trabajo, mientras que se aprecia lo

contrario en el 54%.
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DIMENSION VIII: ESTABILIDAD

Gréfica 8.

El 78% de las personas a las cuales se les aplicé el instrumento sienten que la

Institucién les brinda estabilidad, mientras que el 22% opina lo contrario.
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DIMENSION IX: CAPACITACION Y DESARROLLO

Gréfica 9.

El 33% de los empleados se siente insatisfecho con la capacitacion y desarrollo

que recibe de su empleo, mientras que el 67% piensa lo contrario.
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INFORME GENERAL ACUMULADO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JUAN
DE DIOS CARVAJAL

RESULTADO GENERAL JUAN DE DIOS
CARVAJAL

Gréfica 10.
A nivel general, los empleados de la institucion demuestran un nivel de

satisfaccion del 70% con el clima organizacional, mientras que un 30% esta en

desacuerdo.
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INSTITUCION EDUCATIVA BATALLON ATANASIO GIRARDOT

DIMENSION I: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Grafica 11.

De los resultados obtenidos se encontr6 que: el 10% del personal de la Institucion
Educativa Batallon Atanasio Girardot estd en desacuerdo con la identidad

organizacional, mientras que el 90% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION II: NATURALEZA DEL TRABAJO

Gréfica 12.

De los resultados obtenidos se encontro que: el 21% del personal de la Institucion
Educativa Batallon Atanasio Girardot esta en desacuerdo con la Naturaleza del

Trabajo, mientras que el 79% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION lII: LIDERAZGO

Gréfica 13.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 9% del personal de la Instituciéon
Educativa Batallon Atanasio Girardot esta en desacuerdo con la forma en se da el

liderazgo, mientras que el 91% si est4 de acuerdo.
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DIMENSION IV: SOCIABILIDAD

Gréafica 14.

De los resultados obtenidos se encontr6 que en el 25% del personal de la
Institucion Educativa Batallon Atanasio Girardot la sociabilidad en funcion de su
trabajo esta mostrando un indicador desfavorable, mientras que el 75% de la

institucion percibe la sociabilidad de manera favorable.
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DIMENSION V: COMUNICACION

Gréafica 15.

El resultado general en esta categoria para esta Institucion Educativa es de un
85% que respondieron De Acuerdo, indicando una percepcién positiva frente a la
calidad de la comunicacion percibida por los integrantes de la institucion, mientras

que el 15% opina lo contrario.
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DIMENSION VI: CONDICIONES DE TRABAJO

Gréafica 16.

El resultado general en esta categoria para la IE Batallébn Atanasio Girardot es de
un 67% que estan conformes con el entorno fisico y material que rodea al
empleado en su puesto de trabajo, mientras que se encuentra en un 33% lo

contrario.
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DIMENSION VII: RECOMPENSA

Grafica 17.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 64% del personal de la Institucion
Educativa Batallébn Atanasio Girardot esta de acuerdo con el grado de equidad en

la remuneracién y los beneficios derivados del trabajo, mientras que se aprecia lo

contrario en el 36%.
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DIMENSION VIII: ESTABILIDAD

Grafica 18.

El 85% de las personas a las cuales se les aplicé el instrumento sienten que la

Institucién les brinda estabilidad, mientras que el 15% opina lo contrario.
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DIMENSION IX: CAPACITACION Y DESARROLLO

Gréafica 19.

El 10% de los empleados se siente insatisfecho con la capacitacion y desarrollo

gue recibe de su empleo, mientras que el 90% piensa lo contrario.
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INFORME GENERAL ACUMULADO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
BATALLON GIRARDOT

RESULTADO GENERAL IE BATALLON
GIRARDOT

Gréafica 20.

A nivel general, los empleados de la instituciéon Batallon Atanasio Girardot
demuestran un nivel de satisfaccion del 81% con el clima organizacional, mientras

gue un 19% esta en desacuerdo.
TIEMPO DE SERVICIO MENOR A DOS ANOS
De las 45 personas encuestadas, ocho no indicaron el tiempo de servicio que

tienen en la Institucion Educativa. El andlisis de estos resultados se presenta

tomando como muestra las 37 personas que si respondieron.
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DIMENSION |: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Gréfica 21.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 17% del personal que lleva menos
de dos afios en la Institucion Educativa estd en desacuerdo con la identidad

organizacional, mientras que el 83% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION II: NATURALEZA DEL TRABAJO

Gréfica 22.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 20% del personal que lleva menos
de dos afnos en la Institucibn Educativa esta en desacuerdo con la Naturaleza del

Trabajo, mientras que el 80% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION llI: LIDERAZGO

Gréfica 23.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 28 del personal que lleva menos
de dos afnos en la Instituciéon Educativa esta en desacuerdo con la forma en se da

el liderazgo, mientras que el 72% si esta de acuerdo.
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DIMENSION IV: SOCIABILIDAD

Gréfica 24.

De los resultados obtenidos se encontré que en el 34% del personal que lleva
menos de dos afos en la Institucion Educativa la sociabilidad en funcion de su
trabajo esta mostrando un indicador desfavorable, mientras que el 66% de la

institucion percibe la sociabilidad de manera favorable.
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DIMENSION V: COMUNICACION

Gréfica 25.

El resultado general en esta categoria es de un 74% que respondieron De
Acuerdo, indicando una percepcién positiva frente a la calidad de la comunicacion
percibida por los integrantes de la institucion, mientras que el 26% opina lo

contrario.
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DIMENSION VI: CONDICIONES DE TRABAJO

Gréfica 26.

El resultado general en esta categoria es de un 57% que estan conformes con las
condiciones de trabajo que rodea al empleado en su puesto de trabajo, mientras

que un 43% esta en desacuerdo.
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DIMENSION VII: RECOMPENSA

Gréfica 27.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 70% del personal que lleva menos
de dos afios en la Institucion Educativa esta de acuerdo con el grado de equidad
en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo, mientras que se aprecia

lo contrario en el 30%.
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DIMENSION VIII: ESTABILIDAD

Gréfica 28.

El 80% de las personas a las cuales se les aplicé el instrumento y que llevan
menos de dos afios en la Institucion Educativa sienten que ésta les brinda

estabilidad, mientras que el 20% opina lo contrario.
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DIMENSION IX: CAPACITACION Y DESARROLLO

Gréfica 29.

El 23% del personal que lleva menos de dos afios en la Institucion Educativa se
siente insatisfecho con la capacitacion y desarrollo que recibe de su empleo,

mientras que el 77% piensa lo contrario.
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INFORME GENERAL ACUMULADO DEL PERSONAL QUE LLEVA MENOS DE
DOS ANOS EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

RESULTADO GENERAL EMPLEADOS CON
MENOS DE 2 ANOS EN LA IE

Gréafica 30.

A nivel general, el personal que lleva menos de dos afos en la Institucion
Educativa demuestra un nivel de satisfaccion del 73% con el clima organizacional,

mientras que un 27% esta en desacuerdo.
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TIEMPO DE SERVICIO MAYOR A DOS ANOS

DIMENSION I: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Gréafica 31.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 22% del personal que lleva mas
de dos afios en la Institucion Educativa estd en desacuerdo con la identidad

organizacional, mientras que el 78% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION II: NATURALEZA DEL TRABAJO

Gréfica 32.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 28% del personal que lleva mas
de dos afios en la Institucibn Educativa esta en desacuerdo con la Naturaleza del

Trabajo, mientras que el 72% si esta de acuerdo con ésta.
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DIMENSION llI: LIDERAZGO

Gréfica 33.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 28 del personal que lleva méas de
dos afios en la Institucidon Educativa esta en desacuerdo con la forma en se da el

liderazgo, mientras que el 72% si esta de acuerdo.
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DIMENSION IV: SOCIABILIDAD

Gréfica 34.

De los resultados obtenidos se encontré que en el 24% del personal que lleva mas
de dos afios en la Institucion Educativa la sociabilidad en funcién de su trabajo
estd mostrando un indicador desfavorable, mientras que el 76% de la institucion

percibe la sociabilidad de manera favorable.
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DIMENSION V: COMUNICACION

Gréfica 35.

El resultado general en esta categoria es de un 78% que respondieron De
Acuerdo, indicando una percepcién positiva frente a la calidad de la comunicacion
percibida por los integrantes de la instituciébn, mientras que el 22% opina lo

contrario.
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DIMENSION VI: CONDICIONES DE TRABAJO

Gréfica 36.

El resultado general en esta categoria es de un 71% que estan conformes con el
entorno fisico y material que rodea al empleado en su puesto de trabajo, mientras

gue se encuentra en un 29% lo contrario.
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DIMENSION VII: RECOMPENSA

Gréfica 37.

De los resultados obtenidos se encontrd que: el 51% del personal que lleva mas
de dos afios en la Institucion Educativa esta de acuerdo con el grado de equidad
en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo, mientras que el 49%

opina lo contrario.
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DIMENSION VIII: ESTABILIDAD

Gréfica 38.

El 80% de las personas a las cuales se les aplico el instrumento y que llevan mas
de dos afios en la Institucion Educativa sienten que ésta les brinda estabilidad,

mientras que el 20% opina lo contrario.
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DIMENSION IX: CAPACITACION Y DESARROLLO

Gréfica 39.

El 28% del personal que lleva més de dos afios en la Institucion Educativa se
siente insatisfecho con la capacitacion y desarrollo que recibe de su empleo,

mientras que el 72% piensa lo contrario.
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INFORME GENERAL ACUMULADO DEL PERSONAL QUE LLEVA MAS DE
DOS ANOS EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

RESULTADO GENERAL EMPLEADOS CON MAS
DE 2 ANOS EN LA IE

Grafica 40.
A nivel general, el personal que lleva mas de dos afios en la Instituciéon Educativa
demuestra un nivel de satisfaccion del 73% con el clima organizacional, mientras
que un 27% esta en desacuerdo.

INFORME GENERAL ACUMULADO DE AMBAS INSTITUCIONES

Para la realizacion de este informe se consideraron ambas instituciones

educativas, igualmente el total de las 45 personas que participaron en el estudio.
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DIMENSION I: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Gréfica 41.

De los resultados obtenidos se encontré6 que: el 21% del personal esta en
desacuerdo con la identidad organizacional, mientras que el 79% si esta de

acuerdo con ésta.
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DIMENSION II: NATURALEZA DEL TRABAJO

Gréfica 42.

De los resultados obtenidos se encontré6 que: el 25% del personal esta en
desacuerdo con la Naturaleza del Trabajo, mientras que el 75% si esta de acuerdo

con ésta.
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DIMENSION lII: LIDERAZGO

Gréfica 43.

De los resultados obtenidos se encontré6 que: el 22% del personal esta en
desacuerdo con la forma en se da el liderazgo, mientras que el 78% si esta de

acuerdo.
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DIMENSION IV: SOCIABILIDAD

Gréfica 44.

De los resultados obtenidos se encontrd que en el 27% del personal la sociabilidad
en funcion de su trabajo esta mostrando un indicador desfavorable, mientras que

el 73% de la institucidn percibe la sociabilidad de manera favorable.
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DIMENSION V: COMUNICACION

Grafica 45.

El resultado general en esta categoria es de un 77% que respondieron De
Acuerdo, indicando una percepcién positiva frente a la calidad de la comunicacion
percibida por los integrantes de la institucion, mientras que el 23% opina lo

contrario.
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DIMENSION VI: CONDICIONES DE TRABAJO

Gréfica 46.

El resultado general en esta categoria es de un 69% que estan conformes con el
entorno fisico y material que rodea al empleado en su puesto de trabajo, mientras

gue se encuentra en un 31% lo contrario.
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DIMENSION VII: RECOMPENSA

Gréfica 47.

De los resultados obtenidos se encontré que: el 51% del personal esta de acuerdo
con el grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo,

mientras que se aprecia lo contrario en el 49%.
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DIMENSION VIII: ESTABILIDAD

Gréfica 48.

El 80% de las personas a las cuales se les aplico el instrumento sienten que ésta

les brinda estabilidad, mientras que el 20% opina lo contrario.
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DIMENSION IX: CAPACITACION Y DESARROLLO

Grafica 49.

El 27% del personal se siente insatisfecho con la capacitacién y desarrollo que

recibe de su empleo, mientras que el 73% piensa lo contrario.
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INFORME GENERAL ACUMULADO DE AMBAS INSTITUCIONES

RESULTADO GENERAL

Gréfica 50.

A nivel general, el personal de ambas Instituciones Educativas demuestran un
nivel de satisfaccion del 73% con el clima organizacional, mientras que un 27%

esta en desacuerdo.
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8. CONCLUSIONES

A partir de los resultados obtenidos y del andlisis que se ha realizado de la

informacion, se concluye lo siguiente:

o En la Institucion Educativa Batallon Girardot se encuentra a nivel general un
mayor indice favorabilidad en el clima organizacional con un porcentaje del 81%
frente a la Institucion Educativa Juan de Dios Carvajal con una puntuacién del
70%.

o Los resultados a nivel general en cuanto al tiempo de servicio no varian
segun el tiempo, es decir, en ambas categorias de analisis se encontraron
resultados similares.

o El 27% del personal tanto administrativo como docente de ambas
instituciones demuestra un nivel de desfavorabilidad frente a la percepcién que
tienen del clima que se vive en las instituciones educativas.

o La dimensién con mayor puntuacion de favorabilidad fue: ESTABILIDAD.

o La dimensién con menor puntuacion de favorabilidad fue: RECOMPENSA.
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9. RECOMENDACIONES

o Se recomienda a las directivas de las instituciones educativas generar
programas dirigidos a incrementar los indices de favorabilidad en el clima

organizacional.

o Se recomienda desarrollar programas que permitan incrementar el liderazgo

en las instituciones educativas.

o Generar programas de sensibilizacion que potencialicen la identidad

organizacional entre los miembros de las instituciones.

o Generar estrategias de comunicaciéon entre los miembros de las

instituciones.

o Si bien es cierto que tal vez no sea posible realizar incrementos salariales,
si es posible generar estrategias de sensibilizacibn acerca de otro tipo de
recompensas que se reciben derivadas del trabajo, es importante recordar que las

mejores estrategias motivacionales no siempre son las econémicas.

o Una vez sean tomadas en cuenta estas recomendaciones, se sugiere a la
Institucion Educativa realizar una nueva medicion de clima organizacional en un
periodo de un afio. Con el fin de evaluar la efectividad de las estrategias

desarrolladas.
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ANEXO N° 1
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTITUCION EDUCATIVA JUAN DE DIOS CARVAJAL

Indique el rango de tiempo que lleva Menos de 2 afios

trabajando en la Institucion Mas de 2 afos

Por favor conteste el siguiente cuestionario con total sinceridad, de esta manera
obtendremos una informacion real acerca de su percepcién frente al clima

organizacional que se vive en la Institucion Educativa.

Las respuestas que usted suministre no son ni buenas ni malas, lo importante es

gue realmente indiquen la manera como usted se siente en el trabajo.

INSTRUCCIONES

A continuacién encontrard una serie de preguntas, al frente de cada una de ellas

usted encontrara dos alternativas de respuestas, asi:

A: De acuerdo
B: En desacuerdo

Usted debe marcar con una X sobre la letra seleccionada segun su eleccion. No

debe marcar dos respuestas en una misma pregunta.

No deje ninguna pregunta sin responder.

NO ESCRIBA SU NOMBRE EN ESTE CUESTIONARIO
Pase a la pagina siguiente
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTITUCION EDUCATIVA JUAN DE DIOS CARVAJAL

Recuerde...

A: De acuerdo

B: En desacuerdo

ITEM PREGUNTA

1 Me gusta hablar bien de la Institucion

2 Me levanto a diario con deseos de llegar pronto a realizar mis labores

3 La Institucion me permite hacer uso de mis conocimientos

4 Me siento fuertemente motivado(a) para realizar mi trabajo

5 En la Institucion se motiva a las personas para hacer bien su trabajo

6 Se me reconoce el buen desempefio de mi trabajo

7 Conozco la mision y vision de mi institucion

8 Tengo claros los objetivos de mi institucion

9 Mis jefes me dan a saber permanentemente cuando hago algo bueno o malo

10 En la Institucion a menudo se trabaja bajo presion

11 Me siento a gusto trabajando bajo presion

12 Creo que en la Institucion hay un buen manejo administrativo

13 Me siento a gusto con las funciones que desempefio en la institucién

14 Siento que tengo un adecuado acompafiamiento por parte de mis superiores

15 Reconozco a mi jefe como a un verdadero lider

16 Me relaciono de manera adecuada con mis superiores

17 Los jefes de la Institucion se relacionan de manera adecuada con sus empleados
18 Se me permite tomar decisiones dentro de la Institucion

19 En la Institucion se fomenta el trabajo en equipo

20 Me gusta trabajar en equipo con mis compafieros

21 Considero que tengo un verdadero equipo de trabajo

22 Interacto con diferentes area de la Institucién en el desempefio de mis funciones
23 Comparto con mis compafieros de trabajo por fuera de la Institucion

24 En la Institucion se vive un ambiente sano de relaciones interpersonales

25 Participo adecuadamente en la solucion de conflictos

26 Busco diferentes alternativas a la hora de solucionar un conflicto

27 Las directivas de la Institucion promueven la efectiva solucion de los conflictos que se
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puedan presentar

28 La comunicacién con mis comparieros de trabajo es sana y cordial

29 En el ambiente diario de trabajo se da gran importancia a los comentarios “de
corredor”.

30 La Institucibn me mantiene permanentemente comunicado(a) acerca de nuevas
actividades y situaciones que se presenten

31 La Institucién cuenta y me permite hacer uso de adecuados medios de comunicacion
tales como: carteleras, buzén de sugerencias, Internet, Teléfono, entre otros.

32 Considero que mi jefe me comunica adecuadamente sus comentarios frente a mi
desempefio

33 Cuento con las herramientas e implementos de trabajo necesarias para realizar mis
labores

34 Las herramientas de trabajo que requiero se encuentran en buen estado

35 Existen condiciones sanas y seguras para desempefiar mi trabajo sin que se presenten
accidentes o riesgos laborales

36 Las sillas, escritorios, mesas, tableros, lamparas e iluminacion y otros elementos
propios de mi trabajo hacen que termine la jornada laboral mas cansado(a) de lo que
deberia

37 Puedo tomar algunos minutos para descansar y desestresarme de mi trabajo

38 El &rea fisica de la Institucion cuenta con elementos de proteccion para evitar
accidentes

39 Siento que tengo el espacio adecuado para desempefiar mi trabajo

40 El salario que recibo me permite solucionar mis gastos mensuales

41 Creo que en la Institucion puedo ascender y mejorar mi calidad de vida

42 El salario que recibo es justo para el cargo que desempefio en la Institucién

43 Usualmente solicito permisos para ausentarme o no asistir a mi trabajo

44 Siento que tengo un trabajo que me brinda estabilidad

45 Creo que puedo permanecer en la Institucion por mucho tiempo

46 La Instituciobn me brinda capacitaciones permanentemente

47 Me gusta asistir a capacitaciones para adquirir nuevos conocimientos

48 Al ingresar a la Institucion recibi la induccion necesaria para desempefiar

adecuadamente mi trabajo
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ANEXO N° 2
RESULTADOS EN TERMINOS PORCENTUALES ACUMULADOS DE ACUERDO A CADA UNA DE LAS
VARIABLES CONTENIDAS EN LAS DIMENSIONES

RESPUESTAS
De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
1 | Me gusta hablar bien de la Institucion 93% 7%
-
<Z( Sentido de pertenencia Me levanto a diario con deseos de llegar pronto a realizar mis labores
0 0
o) 2 87% 13%
ﬁ Empleo de La Institucién me permite hacer uso de mis conocimientos
= conocimientos,
- | Z > , 3 82% 18%
s ) habilidades y demés
a) % competencias
<D( 4 Me siento fuertemente motivado(a) para realizar mi trabajo 78% 2204
a Motivacion —— . . .
E 5 En la Institucion se motiva a las personas para hacer bien su trabajo 62% 38%
w
a Reconocimiento 6 | Se me reconoce el buen desempefio de mi trabajo 73% 27%
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RESPUESTAS

De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
Conozco la mision y vision de mi institucion 0 0
o Conocimiento del plan 7 y 98% 2%
< estratégico g8 | Tengo claros los objetivos de mi institucion 87% 13%
2]
< — Z
o Mis jefes me dan a saber permanentemente cuando hago algo bueno o
— Retroalimentacion 9 ) P go a9 67% 33%
— malo
o~ w
P a 10 | En la Institucion a menudo se trabaja bajo presion 290, 71%
o ﬁ Trabajo bajo presion . . _ —
IZIZ;'J 11 | Me siento a gusto trabajando bajo presion 16% 84%
% Gestién administrativa 12 | Creo que en la Institucion hay un buen manejo administrativo 69% 31%
|_
< - - — —
prd Identificacién con la tarea 13 Me siento a gusto con las funciones que desempefio en la institucion 91% 9%
RESPUESTAS
De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
Siento que tengo un adecuado acompafiamiento por parte de mis
, , 14 71% 29%
Calidad y tipo de superiores
supervision — -
@) 15 | Reconozco a mi jefe como a un verdadero lider 76% 24%,
o | N _ —___
s < 16 | Me relaciono de manera adecuada con mis superiores 98% 204
o % Relaciones con : _ :
% superiores 17 Los jefes de la Institucion se relacionan de manera adecuada con sus 76% 24%
empleados
Toma de decisiones 18 | Se me permite tomar decisiones dentro de la Institucion 69% 31%
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RESPUESTAS

De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
19 | EnlaInstitucion se fomenta el trabajo en equipo 62% 38%
20 |Me gusta trabajar en equipo con mis compafieros 100% 0%
Trabajo en equipo 21 | Considero que tengo un verdadero equipo de trabajo 58% 42%
Interacttio con diferentes area de la Institucion en el desempefio de mis
A 22 | P 91% 9%
< funciones
)
< 3 23 | Comparto con mis comparfieros de trabajo por fuera de la Institucion 51% 49%
= E% Relaciones
al 5 interpersonales " En la Institucion se vive un ambiente sano de relaciones 51% 49%
8 interpersonales
25 | Participo adecuadamente en la solucion de conflictos 80% 20%
26 | Busco diferentes alternativas a la hora de solucionar un conflicto 899% 11%
Solucién de conflictos
Las directivas de la Institucion promueven la efectiva solucion de los
27 76% 24%

conflictos que se puedan presentar
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RESPUESTAS

De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
og | L@ comunicacion con mis compafieros de trabajo es sana y cordial 899, 11%
En el ambiente diario de trabajo se da gran importancia a los
Comunicacién _ d 9 P 449% 56%
% interpersonal 29 | comentarios “de corredor”.
= La Institucion me mantiene permanentemente comunicado(a) acerca
o |9 . T 69% 31%
s O 30 |de nuevas actividades y situaciones que se presenten
) % La Institucién cuenta y me permite hacer uso de adecuados medios de
% Medios de comunicacion comunicacion tales como: carteleras, buzén de sugerencias, Internet, 93% 7%
© 31 | Teléfono, entre otros.
Calidad de la Considero que mi jefe me comunica adecuadamente sus comentarios
e _ - 78% 22%
comunicacion 32 | frente a mi desempefio
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RESPUESTAS

De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
Cuento con las herramientas e implementos de trabajo necesarias para
_ _ 80% 20%
33 | realizar mis labores
Herramientas de trabajo T . g oo _ 5
as herramientas de trabajo que requiero se encuentran en buen
o 76% 24%
= 34 | estado
<
2} Condiciones de higiene Existen condiciones sanas y seguras para desempefiar mi trabajo sin
< _ geney _ _ 91% 9%
P_: seguridad 35 | que se presenten accidentes o riesgos laborales
© “DJ Las sillas, escritorios, mesas, tableros, lamparas e iluminacioén y otros
= 0 elementos propios de mi trabajo hacen que termine la jornada laboral 29% 71%
a = Condiciones , .
) o 36 | mas cansado(a) de lo que deberia
6 ergonomicas
- Puedo tomar algunos minutos para descansar y desestresarme de mi
a _ 73% 27%
% 37 |trabajo
) El &rea fisica de la Institucion cuenta con elementos de proteccion para
_ _ 64% 36%
Area fisica 38 | evitar accidentes
39 Siento que tengo el espacio adecuado para desempefar mi trabajo 71% 290,
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RESPUESTAS

De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
El salario que recibo me permite solucionar mis gastos mensuales
< Salario 40 44% 56%
0
~ E Creo que en la Instituciéon puedo ascender y mejorar mi calidad de vida
s % Equivalencia 41 69% 31%
&) )
8 El salario que recibo es justo para el cargo que desempefio en la
@ | Progreso 42 L 40% 60%
Institucion
RESPUESTAS
De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
Usualmente solicito permisos para ausentarme o no asistir a mi trabajo
<D( Absentismo 43 31% 69%
© a
s 5’ 44 Siento que tengo un trabajo que me brinda estabilidad 93% 7%
a
I<£ Estabilidad
ﬁ 45 Creo que puedo permanecer en la Institucion por mucho tiempo 78% 2204
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RESPUESTAS

De acuerdo En desacuerdo
DIMENSIONES Y VARIABLES item PREGUNTA (DA) (ED)
La Instituciébn me brinda capacitaciones permanentemente
o 46 53% 47%
% 9 Capacitacion
o ) 6' Me gusta asistir a capacitaciones para adquirir nuevos conocimientos
< 47 100% 0%
= E
o 0O <
E & ) Al ingresar a la Institucion recibi la induccion necesaria para
< 0O Entrenamiento e 5 ) ) 0 0
O 48 | desempefiar adecuadamente mi trabajo 64% 36%

induccién
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ANEXO N° 3
FOTOGRAFIAS DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JUAN DE DIOS CARVAJAL
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