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2.Descripcion

Trabajo de grado para optar el titulo de Especialista en Gerencia Social de la Educacién que
expone los resultados del ejercicio investigativo realizado en la Universidad Pedagdgica Nacional,
cuyo propoésito central fue describir el clima organizacional, a partir de la percepcién del personal
Administrativo de la Facultad de Educacion de la Universidad Pedagdgica Nacional en los
programas de pregrado con el fin de conocer el estado actual de la gestién administrativa del
talento humano para ello, fue necesario necesario realizar varias visitas al personal administrativo
de la facultad de educacion de las areas de pregrado, recolectar informacion a través de diferentes
instrumentos y seleccionar minuciosamente la informacion relevante, para su posterior analisis
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4.Contenidos

En el presente trabajo se muestran una serie de tépicos concernientes al problema y las razones
gue llevaron a plantearlo asi como los propésitos trazados.

Posteriormente, se describen algunos estudios e investigaciones sobre clima organizacional,
llevadas a cabo, en el interior de la universidad pedagdgica en la actualidad y en el contexto
nacional e internacional.

Continuando, se muestran algunos sustentos teéricos necesarios para el desarrollo de la
investigacion. En primera instancia se realiz6 un recorrido historico y general del clima
organizacional, luego cultura organizacional y valoracién del clima organizacional. tercero gestion
educativa, bienestar ademas, de lo humano y el clima organizacional y, finalmente, se expondra
lo referente al marco legal como lo es el Sistema Integrado de Gestién, Acreditacion y leyes como
la 1010 y 1562, pertinentes para nuestro tema de estudio.




5.Metodologia

Paradigma en el cudl se sitla ésta investigacion es el hermenéutico cuyas dimensiones centrales
son: Descubrimiento de la intencion que anima al autor-Descubrimiento del significado que tiene
la accidén para su autor-Descubrimiento de la funcién que la accion o la conducta desempefia en
la vida del actor-Determinacién del nivel de condicionamiento ambiental y cultural. Las cuatro
dimensiones forman un esquema de comprensibilidad para las acciones humanas. (Martinez,
2004).

Enfoque Mixto. “Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccién y el analisis de datos cuantitativos y
cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de
toda la informacion recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenbmeno
bajo estudio” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Tipo descriptivo “Los estudios de alcance descriptivo miden, evaluan recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones componentes del fendmeno a investigar.
En un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacién
sobre cada una de ellas, para asi (valga la redundancia) describir lo que se investiga” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

Las etapas correspondientes a la ruta metodoldgica son:

1- Fundamentacién

2- Recoleccion
3- Anadlisis
4- Interpretacion

6.Conclusiones

El talento humano es el activo intangible mas importante dentro de una organizacion, en este
sentido, el clima organizacional es un tema de suma importancia en las instituciones, ya que la
existencia de un buen clima organizacional produce diferentes efectos en las personas en su
estado de animo y por ende en el desempefio laboral. La evaluacién de los ambientes del clima
organizacional permitird tomar acciones correctivas y sostenibles, que conlleven a lograr las metas
organizacionales.

Se indagaron investigaciones llevadas a cabo tanto en el interior de la Universidad Pedagdgica
Nacional asi como en el contexto nacional e internacional, éstas traen consigo un propésito en
comun y es identificar la percepcion sobre clima organizacional en las diferentes instituciones
educativas.




El concepto de clima organizacional varia y se determina a partir de su desarrollo histérico. Desde
diferentes autores, el concepto se ha ido transformando entre un concepto netamente externo a la
persona, otro dedicado a aspectos internos de la persona y otros aspectos que relacionan los dos.

Se utilizaron métodos cualitativos y cuantitativos. Esto permitié abordar las categorias en mejor
claridad, y lograr entrelazar diferentes caracteristicas especificas del clima organizacional, como
lo son las relaciones interpersonales, el estilo de direccién y la disponibilidad de los recursos; con
la percepcion especifica de las personas consultadas para esta investigacion.

Las relaciones interpersonales, en cuanto al personal de talento humano de los programas de
pregrado de la Facultad de Educacion de la Universidad Pedagdgica Nacional, cuenta con unas
relaciones interpersonales en las cuales se encuentra un nivel alto de aceptacion entre ellos, y los
aportes de los demas son importantes a la hora de realizar las tareas encomendadas, sin embargo,
se presentan algunas excepciones donde esto no sucede.

El estilo de direccion se encuentra en un nivel alto, valorando la labor realizada por los
colaboradores. De acuerdo con el resultado se observa que el 83% de la poblacion equivalente a
10 personas percibe el estilo de la direccion en un nivel alto.

Los encuestados posen un alto sentido de pertenencia frente a la institucion, realizando sus
actividades diarias con entusiasmo y compromiso. De acuerdo con el resultado se observa que el
83% de la poblacion equivalente a 10 personas percibe el sentido de pertenencia en un nivel alto.
Sin embargo, se presentan algunas excepciones donde esto no sucede.

En conclusion los encuestados en la variable retribucion responden a que a una gran parte les
interesa que la Universidad tenga un futuro promisorio y que siga funcionando con su labor social,
en este caso la educacion de maestros.

Los empleados cuentan con la informacién necesaria, los equipos y el aporte requerido para la
realizacion de sus actividades, sin embargo para algunos de ellos es insuficiente. De acuerdo con
el resultado se observa que el 50% de la poblacién equivalente a 6 personas percibe disponibilidad
de recursos en un nivel alto, el 42% de la poblacién equivalente a 5 personas percibe la
disponibilidad de recursos en un nivel medio. Siendo deficiencias en el servicio de luz eléctrica la
principal falla.

De acuerdo con el resultado se observa que el 50% de la poblacién equivalente a 6 personas
percibe estabilidad en el trabajo en nivel promedio, sin embargo un 33% equivalente a 4 personas
lo percibe en un nivel alto y un 17% equivalente a dos personas lo percibe bajo. Estas
percepciones se deben generalmente al tipo de contrato que maneja la Universidad como lo son
de planta, provisional o supernumerario.

De acuerdo con el resultado se observa que el 50% de la poblacién equivalente a 6 personas
percibe la claridad y coherencia en la direccion en un nivel promedio, sin embargo un 33%
equivalente a 4 personas lo percibe en un nivel alto y un 17% equivalente a dos personas en un
nivel bajo.




Los empleados de la institucién dan importancia a los valores colectivos como la cooperacion,
respeto y la responsabilidad; el 67% de la poblacion equivalente a 8 personas percibe los valores
colectivos en un nivel medio o promedio; sin embargo un 25% equivalente a 3 personas lo percibe
en un nivel alto y un 8% equivalente a una persona en un nivel bajo.

En cuanto a la entrevista es de resaltar detalles como: Se observa inconformidad con el salario y
los incentivos que reciben. Los administrativos no tienen la oportunidad de promocion o de

ascenso.

También a nivel personal, el administrativo percibe que hay estabilidad sin embargo, con otros
tipos de contratos existen menos garantias y no se cumple lo que dice la ley en gran parte la
permanencia del personal depende de su jefe inmediato o de la administracién en turno.
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INTRODUCCION

El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rapidamente durante los
dltimos afios, ya que las intituciones, a través de la implementacion de sistemas
gestion de calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de gestion, la han

asumido como uno de los elementos basicos para generar mejoramiento continuo.

Igualmente, el talento humano es el activo intangible mas importante dentro de una
organizacién, en este sentido, el clima organizacional es un tema de suma
importancia en las instituciones, ya que la existencia de un buen clima
organizacional produce diferentes efectos en las personas, en su estado de animo

y por ende en el desempefio laboral.

Asimismo, los seres humanos en su complejidad, al ser parte de un grupo o equipo
de trabajo, tienen diferentes relaciones interpersonales sobre las cuales se
desarrolla su vida laboral. Pero como ya sabemos, esas relaciones son foco de
conflictos y problemas que pueden afectar el desarrollo de la razén de ser de la
organizaciéon. Es asi que este trabajo investigativo tiene como eje central la
descripcion del clima organizacional, a partir de la percepcién del personal
Administrativo de la Facultad de Educacién de la Universidad Pedagdgica Nacional
en los programas de pregrado con el fin de conocer el estado actual de la gestion

administrativa del talento humano.

En la primera parte se muestran una serie de topicos concernientes al problema y

las razones que llevaron a plantearlo asi como los propésitos trazados.

Posteriormente, se describen algunos estudios e investigaciones sobre clima
organizacional, llevadas a cabo, en el interior de la universidad pedagdgica en la

actualidad y en el contexto nacional e internacional.

Continuando, se muestran algunos sustentos tedricos necesarios para el desarrollo
de la investigacion. En primera instancia se realizo un recorrido histérico y general

del clima organizacional, luego cultura organizacional y valoracion del clima
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organizacional. tercero Gestion Educativa, Bienestar ademas, de lo humano y el
clima organizacional y, finalmente, se expondra lo referente al marco legal como lo
es el Sistema Integrado de Gestion, Acreditacion y leyes como la 1010 y 1562,

pertinentes para nuestro tema de estudio.

Luego se presenta la metodologia, en éste capitulo se ubica la investigacion segun
el paradigma, tipo y enfoque con el fin de describir el interés del campo de
indagacién y comprender la ruta metodolégica. Es en este apartado donde se
desarrolla la investigacion se realizdé un analisis de la informacion encontrada, de

los resultados de la encuesta Edco y la Entrevista e interpretacién de los mismos.

Para el desarrollo de la investigacion fue necesario realizar varias visitas al personal
administrativo de la facultad de educacion de las areas de pregrado, recolectar
informacion a través de las herramientas ya mencionadas y seleccionar

minuciosamente la informacién relevante, para su posterior andlisis.

Finalmente, se desarrollan algunas conclusiones y recomendaciones de aporte a la
discusiéon académica, que pueden ser relevantes o significativas en relacion con la
importancia de mantener un adecuado clima organizacional en la Universidad

Pedagdgica Nacional.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION:

El clima organizacional es un tema de gran relevancia para administracion de las
organizaciones, incluidas las educativas. Aspectos como el talento humano, la
seguridad y salud en el trabajo influyen en el clima organizacional. En caso de no
atender los sintomas que el personal presenta como lo suelen ser: incapacidades
medicas por estrés, la ocurrencia de accidentes por presion extrema del jefe o el
equipo de trabajo, saturacion de tareas, jornadas que sobrepasan la capacidad de
las personas, y van en contra de la legislacién, salarios inadecuados, falta de
remuneracion y estimulos entre otros, que afectan no solo al personal sino a la
productividad de las empresas. Por tal motivo, es pertinente profundizar la
importancia de un adecuado clima organizacional en el fortalecimiento y potencial

de las organizaciones.

Dentro de la indagacion pertinente, se logra determinar diferentes factores que
afectan el clima organizacional y, por ende, el desempefio laboral de los
trabajadores. Uno manifestacion muy comun y que afecta directamente el clima

organizacional es el tan comdn acoso laboral.

En primera instancia, La Organizacion Mundial de la Salud define el acoso laboral
como “el comportamiento agresivo y amenazador de uno o mas miembros de un
grupo, el acosador, hacia un individuo, el objetivo o la victima, en el ambiente de
trabajo, sefiala la firma” (OMS, Los 5 factores del mobbing segin la OMS, 2004).

También lo define en su término en ingles Mobbing.

En Europa, el acoso laboral es catalogado como riesgo laboral y es considerado
como una epidemia. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), cerca
de 12 millones de personas padecen mobbing en el orbe. En Europa, donde es
catalogado como riesgo laboral, también es considerado una epidemia, y para la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), habria alcanzado el grado de pandemia
al ser causante de varios suicidios. (OMS, Los 5 factores del mobbing segun la
OMS, 2004).
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Asimismo, este escenario no sélo afecta a la salud de la victima, sino también a la
empresa en general, pues estd comprobado que un trabajador acosado

psicolégicamente reduce su rendimiento y con esto, la productividad.

En Colombia las organizaciones deben crear condiciones en la cuales se deben
propiciar los mejores ambientes de trabajo, de esta manera cada organizacion crea
y establece sus condiciones en las cuales los diferentes integrantes de los equipos
de trabajo conviven, por lo cual es necesario que estos equipos de trabajo
funcionen dentro de condiciones en las cuales se puedan llevar acabo el desarrollo

de los objetivos que se han propuesto.

En consecuencia, la Ley 1010 de 2006, representa un intento del Estado por
intervenir respecto al acoso laboral. Expedida por el Congreso de la Republica el 23
de enero de 2006, con el objetivo de beneficiar a todas las personas que laboran en
las organizaciones donde el ambiente de trabajo es agresivo y hostil, donde se
presentan situaciones que degradan la dignidad humana y sancionar a aquellas
empresas que permiten el maltrato y el abuso del trabajador en el ambito laboral
(Peralta, 2006).

Esta ley establece unas conductas y situaciones que enmarcan el acoso laboral, y
que en consecuencia afectan negativamente el clima organizacional. (Ley 1010,
2006)

La ley afecta y aplica a todas las organizaciones laborales, de caracter publico y
privado en Colombia, entre ellas las educativas. Las universidades es especial
tienen una politica Educativa, la cual esta dispuesta para ser ejecutada por las
diferentes instituciones que se encargan de promover sus proyectos y actividades,
por lo cual las instituciones y organizaciones educativas deben contar con el recurso

humano apropiado para ello.

En Colombia se han presentado innumerables casos donde el clima organizacional

ha perjudicado tanto al personal, a los bienes y servicios, a la propiedad y a la
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organizacion en general causando hasta el cierre de las empresas o la pérdida

econdmica.

Para esta investigacion se indagara el clima organizacional de la Universidad
pedagogica Nacional cuyo objeto social es la educacion y en alguna medida los
servicios al personal tanto estudiantii como docente o administrativo se ven
afectados por alteraciones en dicho clima organizacional para ello formulamos la

siguiente pregunta de investigacion:

¢, Cudl es la percepcion del clima organizacional del Personal Administrativo de la
Facultad de Educacion de la Universidad Pedagdgica Nacional en los programas de

pregrado?

2. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cudl es la percepcion del clima organizacional del Personal Administrativo de la
Facultad de Educacion de la Universidad Pedagdgica Nacional en los programas de

pregrado?

3. OBJETIVO GENERAL

Describir el clima organizacional, a partir de la percepcién del personal
Administrativo de la Facultad de Educacion de la Universidad Pedagdgica Nacional
en los programas de pregrado con el fin de conocer el estado actual de la gestion

administrativa del talento humano.
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3.1 OBJETIVO ESPECIFICOS

Determinar la estructura organizacional de la universidad pedagoégica Nacional con
el fin de conocer la funcién de talento humano y la importancia del clima

organizacional dentro de la Institucion.

Indagar los antecedentes de Valoracion del Clima Organizacional en el marco de
las certificaciones de calidad, de uno de los programas de la Facultad de Educacion

con el fin de conocer el estado actual de la gestion administrativa.

Analizar los resultados de la percepcion de clima organizacional a partir de la

aplicacion del instrumento EDCO.

Interpretar los resultados del estado del clima organizacional en contrastacion con:
la estructura organizacional, y el instrumento EDCO con el fin de proyectar algunas
recomendaciones desde la gestion.

4. JUSTIFICACION

Toda empresa u organizacion, independientemente de su actividad econdémica,
requiere el desarrollo adecuado y eficiente de sus procesos y recursos para lograr
cumplir con su objetivo principal. Dentro de los recursos se encuentra el talento

humano.

Los seres humanos en su complejidad, al ser parte de un grupo o equipo de trabajo,
tienen diferentes relaciones interpersonales sobre las cuales se desarrolla su vida
laboral. Pero como ya sabemos, esas relaciones son foco de conflictos y problemas

gue pueden afectar el desarrollo de la razén de ser de la organizacion.

El estudio del clima organizacional se enfoca en estas relaciones y caracteristicas

de acuerdo a las condiciones percibidas por los trabajadores y predisponen su
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comportamiento en la organizacion, satisfaccion y nivel de eficiencia. (Mendez,
2006)

El talento humano es el activo intangible mas importante dentro de una
organizacién, en este sentido, el clima organizacional es un tema de suma
importancia en las instituciones, ya que la existencia de un buen clima
organizacional produce diferentes efectos en las personas en su estado de &nimo y
por ende en el desempefio laboral. La evaluacion de los ambientes del clima
organizacional permitira tomar acciones correctivas y sostenibles, que conlleven a

lograr las metas organizacionales.

Es aqui donde llegamos a abordar este tema de Clima Organizacional a nivel
especifico de la Universidad Pedagogica Nacional. Esta es la institucion de

educacion superior mas reconocida en la formacion de docentes a nivel nacional.

Las organizaciones educativas no se alejan de esta realidad, partiendo del hecho
que su principal razén de ser y su principal recurso es la formacién del ser humano,
vive una constante interaccién social entre sus miembros, la cual puede sufrir
grandes problemas y afectar el clima organizacional, de tal forma realizar este

estudio aportara al mejoramiento del ambiente laboral de la institucion.

La Universidad Pedagoégica Nacional, es la institucion de educacién superior mas
reconocida en la formacion de docentes a nivel nacional, actualmente acreditada de

alta calidad.

Como esta planteado en su plan de desarrollo institucional 2014-2019, se ha
determinado que existen diferentes probleméaticas en cuanto al recurso humano
como lo son: desnivel salarial, ausencia de una politica de carrera administrativa, la
no realizacion de concursos publicos de méritos para ocupar las plazas vacantes y
las provistas en provisionalidad; la ausencia de un sistema de estrategias e
incentivos para la capacitaciéon y profesionalizacién del personal administrativo, asi
como la debilidad de las estrategias para transformar la cultura y el clima

organizacional. (UPN, Plan de Desarrollo Institucional 2014-2019)
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Asimismo en el informe de gestion 2014 -2015, se explicita que se realizd una
Encuesta de percepcion 2015 sobre acciones de mejoramiento emprendidas por la
Universidad algunos de los resultados obtenidos fueron los siguientes “el 44 % de
los profesores se muestra totalmente de acuerdo con los avances en la mejora de
la planta fisica de la Universidad. El 45 % considera que la institucion fue dotada
significativamente con recursos educativos. El 3,8 % se muestra totalmente de
acuerdo en que la institucion ha realizado gestiones para mejorar el clima
institucional desarrollando y permitiendo la participacion de la comunidad

universitaria en diferentes actividades.

Sin embargo, en las conclusiones finales se evidencia que respecto a los items que
indican la necesidad de mas atencién en los tres ultimos lugares esta la dotacion
paulatina de wifi libre (78,7 %), el mejoramiento del clima institucional y de relacion
directivas-comunidad universitaria (77,1 %), y la gestibn administrativa vy
presupuestal dirigida al respeto por lo publico y ampliacién presupuestal (77,1 %).”
(UPN, Informe de Gestion, 2014).

pese a lo anterior, y a pesar de que la universidad se acredito en alta calidad es
necesario indagar diversas categorias como los son: relaciones interpersonales,
estilo de direccién, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos ya que Un
inadecuado estilo de direccién, la disponibilidad de recursos, bajas relaciones
interpersonales generan conflicto y por lo tanto un mal clima organizacional,
aspectos que seran percibidos por parte del personal administrativo de la facultad

de educacion.

Por otro lado, El Sistema Nacional de Acreditacion, SNA es el conjunto de politicas,
estrategias, procesos y organismos cuyo objetivo fundamental es garantizar a la
sociedad que las instituciones de educacion superior que hacen parte del sistema
cumplen con los mas altos requisitos de calidad y que realizan sus propositos y
objetivos. (Ley 30 Articulo 53, 1992)
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Asimismo, el Sistema Nacional de Acreditacién (SNA), como objetivo fundamental
es garantizar a la sociedad que las instituciones de educacion superior que hacen
parte del sistema cumplen con los mas altos requisitos de calidad (Ley 30 de 1992)
define diez factores para llevar a cabo el proceso de autoevaluacion para obtener la
acreditacion institucional, dentro del factor siete Bienestar Institucional, se revisa el
clima institucional, estructura del bienestar universitario y recursos para el bienestar
institucional. Indagar que ha hecho la universidad para detectar debilidades y
fortalezas, asi como las acciones de mejoramiento relacionadas con el clima laboral

sera parte del objeto de estudio.

Por otro lado, el sistema de gestion de calidad de la UPN, determina a partir del
Manual de Calidad del Sistema Integrado de Gestion y Control, dentro de los
procesos de gestion, se encuentra el proceso de apoyo administrativo. En este, se
deben asesorar a la alta direccion y gestionar las diferentes fases de la
administracion de talento humano mediante politicas y acciones que garanticen el

cumplimiento de la mision y la vision de la Universidad. (SIGUPN, 2011).

Dentro de estas fases de administracion del talento humano, estan todos los
procesos de valoracion del clima organizacional y sus afectaciones en el desarrollo

de las funciones laborales.

A partir de lo anterior, en los equipos de trabajo de la Facultad de Educacién, es
necesario realizar y formular planes en conjunto, o lo que se denomina trabajo en
equipo, esto va relacionado a que estos colectivos deben construir metas en comun
que proporcionen a la Facultad y a la Universidad el desarrollo de los objetivos
propuestos.

El aporte a la Universidad Pedagdgica Nacional, va dirigido en el sentido que la
construccion de la educacion y la formacion de los educadores debe realizarse en
los mejores climas organizacionales. Por lo cual la labor administrativa debe darse
dentro de un clima organizacional en el cual los equipos trabajo proporcionen un
ambiente, en cual se incentive una buena comunicacion y se desarrolle una gestion

gue promueva el bien del equipo.
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En cuanto a la gestion de talento humano, este estudio permite conocer aspectos
como son las relaciones interpersonales que se dan entre los integrantes de la
empresa, como esta dirigida la organizacién, la retribucion de las labores
desarrolladas, si cuenta con los recursos adecuados para desenvolverse, la
coherencia de como es dirigida la organizacién y los valores colectivos que se dan

entre los miembros de la institucién.

El aporte a la Especializacion en Gerencia Social de la Educacion es contribuir a
fortalecer la reflexion critica y propositiva de las organizaciones educativas. Es
pertinente abordar el estudio del clima organizacional porque propicia el
reconocimiento de como se dan las relaciones laborales y de esa forma se conocera

como el personal administrativo percibe su ambiente laboral.

5. ANTECEDENTES

El presente apartado analiza algunas investigaciones llevadas a cabo tanto en el
interior de la Universidad Pedagoégica Nacional asi como en el contexto nacional e
internacional, éstas traen consigo un propdsito en comun y es identificar la

percepcion sobre clima organizacional en las diferentes instituciones educativas.

5.1 ESTUDIOS ACTUALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL REALIZADAS AL
INTERIOR DE LA UNIVERSIDAD PEDAGOGICA

En la actualidad, La Subdireccién de Personal, comprometida con el bienestar de
los servidores publicos de la Universidad, esta aplicando un instrumento de
diagnostico de clima laboral con el objeto de establecer un ambiente mas
participativo en cada uno de sus miembros, lo que coadyuva de forma directa en el
desempeio de las funciones para el cumplimiento de las tareas asignadas en las
diferentes unidades académicas y de apoyo de la institucion, las categorias
analizadas en este instrumento son colaboracién, comunicacion, condiciones de

trabajo presion, apoyo, equidad y formacion. Este instrumento lo diligenciaron los
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funcionarios de la universidad pedagdgica nacional y el plazo establecido fue hasta
el 26 de septiembre de 2016. (Anexo 1 Encuesta).

5.2 ANTECEDENTES NACIONALES

A continuacién se presenta ocho estudios nacionales relacionados con nuestra

investigacion:

1. En el afio 2013 Buitrago & Sanabria, de la universidad Pedagdgica Nacional
de Bogota, realizaron el estudio llamado La cultura organizacional en las
instituciones educativas a través de la evaluacion de su sistema de
comunicacién interna. Su obijetivo principal fue Evaluar como el sistema de
comunicacién en las instituciones CED Internacional y Corporacion los
fundmbulos, centro de experimentacion artistica incide en el clima

organizacional y cultura organizacional.

Entre los aspectos hallados se encontré que una de las instituciones no
presenta un talento humano fluctuante mientras que en la otra si. Quiza en la
primera se deba a los mecanismos que se han establecidos de convocatoria
y todo los aspectos de satisfaccion laboral que se desprenden y en la
segunda, la inestabilidad que se asocia con el climay tensiones que al interior

se han construido. (Buitrago & Sanabria, 2013).

2. En el afio 2013 Estrada, Morales & Sandoval, de la universidad Pedagdgica
Nacional de Bogot4, realizaron el estudio llamado Caracterizacion Del Clima
Organizacional en La Facultad De Emprendimiento y Desarrollo Empresarial
de la Institucion de Educacion Superior Politécnico Internacional. Su principal
objetivo fue caracterizar el Clima Organizacional de la Facultad de
Emprendimiento y Desarrollo de la Institucibn de Educacién Superior
Politécnico Internacional. Para llevar a cabo el estudio se realiz6 la aplicacion
de la Prueba IMCOIES-PD.
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Entre los aspectos encontrados se evidencio que el Clima Organizacional se
encuentra en una tendencia favorable, pero aun asi se deben trabajar en
elementos que influyen en su percepcion frente al clima, como son:
programas de capacitacion, materiales de apoyo para el trabajo, escenarios
de aprendizaje, aludiendo que son escasos y/o de dificil acceso, participacion
e identidad institucional entre otros, lo cual influye en los procesos
pedagdgicos y podria favorecer las experiencias educativas significativas, de

ser tratado con pertinencia. (Estrada, Morales, & Sandoval, 2013).

En el aflo 2012 Daza & Quesada de la Universidad Pedagodgica Nacional de
Bogota realizaron el estudio llamado “Actitud del docente de bachillerato del
Colegio de educacién técnica y académica Celestin Freinet, ante la cultura
organizacional” cuyo propésito fundamental fue caracterizar la actitud del
docente de bachillerato ante la cultura organizacional en el Colegio Celestin
Freinet, se utilizd el instrumento “Medicién de la actitud frente a la cultura
Organizacional” disefiado por Erika Pérez y Juan Carlos Mosquera de la
facultad de Ciencias de la educacion de la Universidad de Carabobo en
Venezuela, esta es una encuesta escrita, auto-aplicable que consta de 17
items.

Entre los hallazgos encontrados en la investigacién se encontré que las
actitudes son fundamentales en la vida laboral y lo social. Ya que un
ambiente grato puede llegar a provocar emociones que mantengan a las
personas en actitudes positivas aumentando su rendimiento como persona
ante toda circunstancia o hecho que lo provoque. Otra apreciacion
interesante, la constituye el hecho de que la buena cultura organizacional,
estd fundamentada en los excelentes canales de comunicacion que la
organizacién dispone a sus miembros, como la confianza mutua. Igualmente,
se encontré que existe un pequefio grupo de docentes, que evidencian
fuertes actitudes negativas frente a algunos aspectos de la cultura

organizacional, en el cual se deben invertir espacios de capacitacion, de
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trabajo en seminarios de relaciones humanas y trabajo en equipo. (Daza &
Quesada, 2012).

En el afio 2012 Lamprea & Leguizamén de la Universidad Pedagogica
Nacional de Bogota titulada “Descripcion del Clima Organizacional en el
Colegio Bilingue San Gabriel Arcangel”’. Cuyo propdsito fundamental es
describir las dimensiones del Clima Organizacional, determinando las
caracteristicas principales del Clima Organizacional del Colegio Bilingtie San
Gabriel Arcangel, ubicado en Bogota. Se utilizé el instrumento de medicion
de Clima Laboral EDCO.

Entre los Principales hallazgos se encontraron los siguientes: Los empleados
se ayudan entre si y sus relaciones son respetuosas y consideradas. Los
jefes apoyan, estimulan y dan participacion a sus colaboradores. Igualmente,
hay un alto grado de orgullo derivado de la vinculacion a la organizacion, asi
como un sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacién con sus
objetivos y metas. Asi mismo, los empleados cuentan con la informacion,
equipos y el aporte de otras personas y dependencias para realizar su
trabajo. Igualmente, los empleados ven en la organizacion claras
posibilidades de permanencia estiman que a la gente se le conserva o
despide con criterio justo, en el ambiente se percibe cooperacion,
responsabilidad y respeto. (Lamprea & Leguizamén, 2012).

En el afio 2007 Garcia Guillermo desarrollo el estudio titulado “Clima
Organizacional: hacia un Nuevo Modelo”, hace referencia a que se debe
tener en cuenta las diferentes perspectivas que posee cada persona en lo
relacionado con la organizacion, de tal forma que todas las personas son
diferentes y hacen aportes desde el lugar que tienen en la organizacion. Una
parte fundamental de este estudio es que los integrantes de la organizacién
deben construir a partir de lo que ellos hacen y como se reconocen ante la

organizacion en la que estan laborando, de esta forma los colaboradores de
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la universidad o de la empresa en cuestidon son los que definen los aspectos
a evaluar en la organizacion. (Garcia, 2007).

En el afio 2006 Diana Vega Yy otros realiza un estudio titulado “Panorama
sobre los estudios de clima organizacional en Bogota”. El clima
organizacional es una necesidad evidente que ha surgido en distintas
empresas y organizaciones educativas. Esta investigacion propone que esta
tematica puede apoyar los temas de gestion en las organizaciones y como

puede mejorarse la calidad de los ambientes laborales.

Este estudio desarrolla una conceptualizacion tedrica, de cdmo es abordado
el concepto de clima organizacional, desde el punto de vista de diferentes
autores Lewin (1951), Argirys (1957), Halpin y Croft, (1963) Forehand vy
Gilmer, (1965) Litwin y Stringer (1958), y la definicion de clima organizacional
como es abordado desde diferentes disciplinas del conocimiento. (Vega,
Arévalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, Revista Diversitas-Perspectivas de
Psicologia, 2006).

En el afio 2006 Méndez Carlos Eduardo desarrolla el estudio Clima
Organizacional en Colombia el IMCOC: un método de andlisis para su
intervencidn, es un estudio que se realiza en la Universidad del Rosario y
tuvo como intencidon la creacion de un instrumento llamado IMCOC,
herramienta util para que se pueda ejercer la investigacion en programas
académicos que se relacionan con la administracion de empresas y la
psicologia. A través de este instrumento las diferentes organizaciones
pueden encontrar datos importantes para el desarrollo de sus labores, por tal
motivo se menciona el mejoramiento de las condiciones laborales, los estilos
de liderazgo, la percepcion del clima organizacional, y la participacion de los

empleados en la toma de decisiones.
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8. En el afio 2005 en la Universidad Pontificia Bolivariana se realiz6 un estudio
sobre clima organizacional “Medicion de Clima organizacional”’. Esta
investigacion tiene como principal objetivo la elaboracion de un instrumento
gue es importante para obtener la informacion de cémo se encuentra el clima
organizacional en la Universidad. El instrumento disefiado analiza las
siguientes variables: motivacion, estilos de direccién, control, comunicacion,
relaciones interpersonales, sentido de pertenencia, filosofia institucional,
empoderamiento, disponibilidad de recursos, estabilidad, trabajo en equipo,
seguridad y salud ocupacional, estas doce variables son las que van ayudar
para realizar el analisis de la informacién. (Acevedo, Jaramillo, & Rendon,
2008).

5.3 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

El presente apartado analiza algunas investigaciones llevadas a cabo en el contexto
internacional, estas traen consigo un propdsito en comdn y es identificar la

percepcion sobre clima organizacional en las diferentes instituciones.

1. En el aflo 2015 Ortega, Carlos de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos realizo el estudio titulado “Las Competencias Laborales y el Clima
Organizacional del Personal Administrativo en las Universidades Tecnoldgicas
Privadas Del Lima de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos” cuyo
proposito principal es estudiar la influencia existente entre las competencias
laborales y el clima organizacional en las universidades tecnologicas privadas
de Lima, y la relacion entre el clima y las diferentes dimensiones del
desempeiio laboral. Se aplicaron dos instrumentos: la escala de clima

organizacional de Sonia Palma y una escala de desempefio laboral.

Entre los aspectos encontrados se llego a las siguientes conclusiones: las
competencias laborales se relaciona con el clima organizacional y en un buen

nivel, se reafirmé que el hallazgo las competencias laborales si influye en el
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clima organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades
tecnoldgicas privadas de Lima, las actividades y las normas de personal segun
sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la
organizacion para las personas. Al medirse el clima organizacional, este puede
ser positivo 0 negativo, y por eso mismo la empresa debe conocer cuales son
las cuestiones que pueden afectar negativamente en este aspecto para lograr
encontrar la solucién que lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa.
(Ortega, 2015, pag. 195).

En el aflo 2012 Cresin, Angélica de la Universidad San Ignacio de Loyola
realizo el estudio llamado “Clima Organizacional segun la Percepcion de los
Docentes de una Institucion Educativa de la Region Callao”. Cuyo principal
objetivo fue explorar la percepcion de los docentes respecto al clima
organizacional que viven en su institucion.

Entre los resultados obtenidos y analizados se obtuvo que el clima
organizacional que perciben los docentes es predominantemente medio, esto
podria deberse a una escasa afiliacion por parte de ellos, lo cual impediria una
buena actuacion personal y grupal, siendo un elemento de riesgo
especialmente tratandose de una institucion educativa. (Crespin, 2012, pag.
40).

En el afio 2012 Patrdon R y otros, efectud el estudio llamado “Metodologia para
estudios de clima organizacional en las Mipymes”, se realiza un andlisis desde
la construccion de las actividades humanas, y como estas estan orientadas a

mejorar las relaciones humanas en las organizaciones.

El objetivo es promover estudios en los cuales se pueda abordar el clima
organizacional desde una mirada en la cual no sean datos numéricos, sino que
se aborden conceptos, como la percepcién en el ambiente de trabajo, la
participacion en las actividades de la empresa. Las Mi pymes son las empresas

en las cuales se encuentra la mayor poblacion activa para laborar en México,
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por eso es importante hacer los estudios de estas organizaciones de sus
ambientes laborales. (Patron, Arguelles, & Rodriguez, 2012)

El estudio realizado en Cuba el afio 2011, por Alina Segredo, “la gestion
universitaria y el clima organizacional”, aborda lo relacionado con la gestion
universitaria pero enfocada en direccion al clima y la importancia de este para
las facultades de medicina. El clima es abordado en cinco dimensiones estas
son: motivacion, liderazgo, comunicacion, reciprocidad, participacion y
comunicacion.

El clima organizacional es estudiado como un factor que puede incidir en los
temas de salud publica, porque un ambiente laboral en malas condiciones
ocasiona problemas en los cuales puede afectar el comportamiento de gran
namero de personas y ocasionar enfermedades que afectan el clima
organizacional. El objetivo del documento es mostrar que el clima
organizacional es un tema importante para ser estudiado en las facultades de

medicina y en otras que les interesé el tema. (Segredo, 2011).

En la investigacion elaborada en el afio 2010 por Duran y otros, El Clima
Organizacional en la Universidad: Modelo de Medicion para el Personal de
Apoyo, efectuada en la Universidad de Mar de Plata, se menciona las miradas
gue tienen en la Universidad sobre el clima organizacional orientado al

personal de apoyo.

Para elaborar el concepto de clima organizacional se emplean autores como
Etkin y Chiavenato, se resalta el interés de los autores en tomar las
percepciones del personal de apoyo. “Las percepciones de los individuos, los
procesos de la organizacion, las interacciones de las personas e incluso el

contexto externo.” (Duran, Atlante, & Giordano, 2010, pag. 6).

En el afio 2004 en la zona costera de la provincia de Tarragona, se realizo el

estudio titulado “el bournout y las manifestaciones psicosomaticas como
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consecuentes del clima organizacional y de la motivacion laboral”, este estudio
esta relacionado en como algunos factores psicologicos de la persona pueden
tener efectos manifestados en el estrés y los nervios y como estos dos factores
inciden en el clima organizacional, porque en algunos casos estos factores

pueden alterar el rendimiento de la persona en el puesto de trabajo.

El estudio persigue dos objetivos fundamentales: el primeo es determinar si las
variables del modelo de las caracteristicas del puesto (MCP) son predictoras
de los niveles de Burnout y de Sintomas Psicosomaticos en el trabajo; y el
segundo objetivo es examinar si el Clima Organizacional pronostica los niveles
de Burnout y de Sintomas Psicosomaticos en el trabajo. (Boada, Vallejo, &
Agullé, 2014).

6. MARCO TEORICO

6.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional varia y se determina a partir de su desarrollo
histérico. Desde diferentes autores, el concepto se ha ido transformando entre un
concepto netamente externo a la persona, otro dedicado a aspectos internos de la

persona y otros aspectos que relacionan los dos.

En primera instancia, Margarita Chiang y Otros (2010), definen clima organizacional
como “el concepto de clima organizacional se suele atribuir a la teoria de la
motivacion que desarrollo Lewin en 1951, pero el concepto mismo, se hizo
especialmente popular en la Bibliografia organizacional e industrial de los afios 60
y 70, a raiz del libro de Litwin y Sringer (1968), y de los trabajos fundamentales de
Forehand y Von Gilmer”. (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Ademas, plantea: “las definiciones que los investigadores han propuesto para
determinar que entienden por clima organizacional, han evolucionado a través de
distintas aproximaciones conceptuales. Las primeras aportaciones resaltaron las

propiedades organizacionales, dominando los factores organizacionales o
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situacionales. Posteriormente aparecieron un segundo grupo de definiciones que
dieron mayor relevancia a las representaciones cognitivas e interpersonales, en la
que los factores individuales son determinantes. Una tercera aproximacion
considera el clima como un conjunto de percepciones fundamentales o globales en
que se considera la interaccion entre persona y situacion” (Chiang, Martin, & Nufiez,
2010).

El recuento historico anterior se desarrolla a partir de los afios 30 hasta los afios 70
del siglo XX. Y en investigaciones del desarrollo del clima organizacional. A partir
de alli, diferentes autores han evolucionado en la definicion de clima organizacional

y sus alcances, incluso en Colombia.

Uno de estos autores, Carlos Eduardo Méndez, define el clima organizacional desde
una perspectiva integral: “el clima organizacional se enmarca en esta perspectiva
integral, considerado como el ambiente propicio de la organizacion producido y
percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccidn social y en la estructura organizacional, el cual se expresa
por variables que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en
el trabajo” (Mendez, 2006).

Por su parte, Anzola, M (2003) menciona que el clima se refiere a las percepciones
e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra. (Anzola, 2003).

Asimismo te6ricos como Toro, F (2006), menciona que el contexto de trabajo y la
percepcion que los individuos tengan de la organizacion se pueden crear estimulos

gue definan y logren el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Asi, el clima organizacional es entendido de acuerdo con Toro, F (2006) como el
conjunto de percepciones compartidas que las personas se forman acerca de las

realidades del trabajo y de la empresa, en las cuales influye por una parte los
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procesos institucionales y por otra las caracteristicas individuales de quienes la

integran, dando como resultado el ambiente, entorno, o atmosfera de la entidad la

cual es Unica precisamente por las particularidades de cada organizacion. (Toro,

2006)

Por otro lado, y de una manera muy especifica Diana Vega, nos da un panorama

sobre la definicion de Clima Organizacional que han tenido algunos investigadores:

(Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, Diversitas: Perspectivas en

Psicologia, 2006).

1. Definiciones de Clima Organizacional, Vega (2005)

Autor principal

Definiciones

Autores que la retoman

Lewin (1951)

Argyris (1957)

Halpin y Croft
(1963)

El comportamiento humano es funcién
del “campo” psicolégico o ambiente de
la persona, el concepto de clima es util
para enlazar los aspectos objetivos de
la organizacion.

El clima organizacional se caracteriza,
como la cultura organizacional, con ello
relaciona el concepto con los componen-
tes de cultura y permite la delimitacion
de distintas subculturas dentro de la
organizacion.

El clima organizacional se refiere a la
opinion que el empleado se forma de la
organizacion.

Dessler, 1979; Méndez, 1982; Romero y
Leal, 1990; Acero, Iragorri y Morcillo,
1994; Barcha y Riveros, 1994; Calle y
Redriguez, 1994; Diaz e Iral, 1997; Mar-
chan y Pérez, 1997; Granja y Chamorro,
1998; Pefiaranda, 1998; Pena y Sanchez,
1998; Quinonez y Micolta, 1999; Diaz y
Suarez, 2000; Abril y Fajardo, 2000;
Valdenebro y Lozano, 2000; Buitrago,
2000; Jiménez, Martinez y Murioz, 2001.

Peird, 1995; Abril y Fajardo, 2000.

Dessler, 1979;: Romero y Leal, 1990; Ace-
ro, lragorri y Morcillo, 1994; Barcha y
Riveros, 1994; Peiro, 1995; Granja vy
Chamorro, 1998; Pena y Sanchez, 1998;
Florez, 1999; Mesa y Pardo, 2004.
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Forehand y Gilmer El clima es el conjunto de caracteristi-

(1964)

Litwin y Stringer

(1968)

Tagiuri (1968)

Pace (1968)

cas permanentes que describen una or-
ganizacion, la distinguen de otra e in-
fluyen en el comportamiento de las per-
sonas que lo forman.

El clima organizacional atane a los efec-
tos subjetivos percibidos del sistema for-
mal y del estilo de los administradores,
asi como de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creen-
cias, valores y motivaciones de las per-
sonas que trabajaban en una organiza-
cion.

Clima organizacional es una cualidad re-
lativa del medio ambiente interno de una
organizacion que la experimentan sus
miembros e influye en la conducta de
estos. Se puede describir en términos
de los valores de un conjunto particular
de caracteristicas.

El clima organizacional es el patron de
caracteristicas organizativas con rela-
cion a la calidad del ambiente interno
de la institucidn, el cual es percibido por
sus miembros e influye directamente en
sus actitudes.

Dessler, 1979; Alvarez, 1992a; Romero,
1992; Acero, lragorri y Morcillo, 1994; Calle
y Rodriguez, 1994; Bernal y Gomez, 1995;
Diaz e Iral, 1997; Gonzalez y Linares,
1997; Granja y Chamorro, 1998; Triana,
1999; Quinonez y Micolta, 1999; Florez,
1999; Buitrago, 2000; Abril y Fajardo,
2000; Diaz y Suarez, 2000; Valdenebro y
Lozano, 2000; Jiménez, Martinez y Munoz,
2001; Acero, 2003; Paramo, 2004,

Dessler, 1979; Méndez, 1982; Romero, y
Leal, 1990; Romero, 1992; Acero, Iragorri
v Morcillo, 1994; Calle y Rodriguez, 1994;
Prieto, 1995; Lozano y Mendoza, 1995;
Diaz e Iral, 1997; Gonzalez y Linares,
1997; Rosales, 1997; Granja y Chamorro,
1998; Penaranda, 1998; Guzman, 1998;
Nieto, Rodriguez y Arango, 1998; Pena y
Sanchez, 1998; Florez, 1999; Abril y
Fajardo, 2000; Valdenebro y Lozano, 2000;
Triana, 1999; Diaz y Suarez, 2000; Ca-
brera, Parra, Renteria y Sanchez, 2000;
Portela, Ramirez y Ramos, 2001; Angarita,
Ricaurte, Amaya, Rodriguez y Cortés,
2001; Forigua, Jiménez y Valero; 2003;
Mesa y Pardo, 2004; Camacho, Ospina y
Segura, 2003; Cardona y Sandoval, 2003;
Galvez, 2004; Moro y Murcia, 2004; |z-
quierdo, Sanchez y Zuluaga, 2005; Quin-
tana, 2005.

Calle y Rodriguez, 1994; Barcha y Riveros,
1994; Peird, 1995; Pena y Sanchez, 1998;
Vargas, 1999; Abril y Fajardo, 2000; Ace-
ro, 2003; Paramo, 2004.

Alvarez, 1992a; Abril y Fajardo, 2000.
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Hall (1972)

Campbell (1976)

Payne y Pugh
(1976)

James y Jones
(1974)

Dessler (1979)

Naylor Pritchard,
e llgen. (1980)

Flippo (1984)

Brunet (1987 )

El clima es el conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibide directa o indi-
rectamente por los empleados. Es a su vez
una fuerza que influye en la conducta del
empleado.

El clima organizacional es causa y resultado
de la estructura y de diferentes procesos
que se generan en la organizacion, los cua-
les tienen incidencia en la perfilacion del com-
portamiento.

El concepto de clima organizacional refleja
diferentes aspectos tales como normas, ac-
titudes, conductas y sentimientos de los
miembros. Se manifiesta a traveés de per-
cepciones.

Presenta un modelo integrador de conducta
organizacional. Se distingue el clima de la
organizacion y el clima psicoldgico en co-
nexion con las conductas y las motivacio-
nes.

El clima representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la
cual trabaja y la opinion que se haya forma-
do en ella en términos de estructura, recom-
pensa, consideracion, apoyo y apertura.

El clima organizacional es una cualidad rela-
tivamente duradera del ambiente interno de
la organizacion.

Presenta una analogia entre clima
organizacional y clima metereoldgico, y afir-
ma que este constructo se refiere a las con-
dicicnes ambientales de la organizacion,
atributos, estructura y tipos de liderazgo,
que ejercen efecto sobre las relaciones, com-
portamientos y actividades de los miembros
de la organizacion.

El clima organizacional se define como las
percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u
opiniones personales de los empleados, y las

Dessler, 1979; Granja y Chamorro,
1998; Buitrago, 2000; Castiblanco y
Quiroga, 2001; Bernal y Soto; 2001;
Forigua, Jiménez y Valero, 2003; Ba-
ron y Cordoveéz, 2005.

Calle y Rodriguez, 1994; Peira, 1995;
Valdenebro y Lozano, 2000; Paramo,
2004.

Peiré, 1995; Toro, 1996a; Bravo y
Mosos, 1998; Paramo, 2004,

Valdenebro y Lozano, 2000; Bernal y
Soto, 2001.

Calle y Rodriguez, 1994; Barcha y
Riveros, 1994; Vargas, 1999; Martinez
y Guerrero, 1997; Valdenebro y Loza-
no, 2000; Toro, 2000; Bonnet y Cortes,
2002; Acero, 2003; Paramo, 2004; Iz-
quierdo, Sanchez y Zuluaga, 2005.

Romero y Leal, 1990; Alvarez, 1992a;
Reyes y Rodriguez, 1995; Gonzalez y
Linares, 1997; Penaranda, 1998; Gran-
ja y Chamorro, 1998; Triana, 1999;
Quindnez y Micolta, 1999; Florez, 1999;
Diaz y Suarez, 2000; Sanchez y Silva,
2004, Baron y Cordovez, 2005.

Toro, 1992a; Calle y Rodriguez, 1994;
Peiro, 1995; Marchan y Pérez, 1997;
Abril y Fajardo, 2000.

Acero, lIragorri y Morcillo, 1994;
Sanchez, 1994; Angel, 1998; Granjay
Chamorro, 1998.

Bernal y Gomez, 1995; Prieto, 1995;
Vargas, 1999; Acero, Iragorri y Morcillo,
1994; Martinez y Guerrero, 1997;
Portela, Ramirez y Ramos, 2001;
Gonzalez, Martinez, Peinado, Salazar,
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Reichersy
Schneider (1990)

Robbins (1990)

Chiavenato (1990)

Alvarez (1992ay
1992b)

Peiro (1995)

variables resultantes como la satisfaccion y la pro-
ductividad que estan influenciadas por las varia-
bles del medio y las variables personales.

Esta definicion agrupa entonces aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los con-
flictos, los sistemas de recompensas y de casti-
gos, el control y la supervision, asi como las parti-
cularidades del medio fisico de la organizacion.

El clima organizacional es un grupo de percepcio-
nes resumidas o globales compartidas por los in-
dividuos acerca de su ambiente, en relacion con
las politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informa-
les.

El clima organizacional es entendido como la per-
sonalidad de la organizacion, que puede ser des-
crita en grados de calor y se puede asimilar con la
cultura ya que permite reafirmar las tradiciones,
valores, costumbres y practicas.

El clima organizacional es el medio interno y la
atmosfera de una organizacion. Factores como la
tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos
de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, en-
tre otros, son influyentes.

El clima organizacional puede presentar diferen-
tes caracteristicas dependiendo de como se sien-
tan los miembros de una organizacidn. Genera cier-
tas dinamicas en los miembros como es la moti-
vacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y
productividad.

El clima organizacional es el ambiente favorable o
desfavorable para los miembros de una organiza-
cion. Impulsa el sentido de pertenencia, la lealtad
y la satisfaccion laboral.

El clima organizacional se trata de percepciones,
impresiones o imagenes de la realidad
organizacional, pero sin olvidar que se trata de
una realidad subjetiva.

Torresy Zapata, 1999; Foreroy
Valero, 2003.

Granja y Chamorro, 1998; Pena
y Sénchez, 1998; Andujar, 1999;
Buitrago, 2000; Jiménez,
Martinez y Munoz, 2001; Toro,
2001; Portela, Ramirez y Ra-
mos, 2001; Acero, 2003; Moro
y Murcia, 2004; lzquierdo,
Sanchez y Zuluaga, 2005.

Gonzalez y Linares, 1997; Gran-
ja y Chamorro, 1998; Pena y
Sanchez, 1998; Quindnez y
Micolta, 1999; Diaz y Suarez,
2000; Sanchez y Silva, 2004.

Otalora, 1993; Gonzalez y
Linares, 1997; Guzman, 1998;
Quindnez y Micolta, 1999;
Penaranda, 1998; Granja vy
Chamorro, 1998; Triana, 1999;
Vargas, 1999; Florez, 1999;
Diaz y Suarez, 2000; Portela,
Ramirez y Ramos, 2001; Bonnet
y Cortés, 2002; Bobadilla y De
Antonio, 2002; Mesa y Pardo,
2004; Galvez, 2004.

Izquierdo, Sanchez y Zuluaga,
1995, Ramirez, 1995; Marchan
y Pérez, 1997; Bravo y Mosos,
1998; Abril y Fajardo, 2000;
Toro, 2001; Moro y Murcia,
2004.

Pena y Sanchez, 1998; Jiménez,
Martinez y Munoz, 2001.
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El clima organizacional es un equilibrio en el eje horizon-
tal estructura-proceso (ver figura 2), pues reconoce las
percepciones y las imagenes de la realidad organizacional
aclarando que tiene una tendencia marcada hacia lo sub-
jetivo, ya que es una construccion del sujeto o del grupo
que pertenece al contexto laboral.

Silva (1996) El clima organizacional es una propiedad del individuo que Vargas, 1999; Abril y
percibe la organizacidn y es vista como una variable del Fajardo, 2000; Guillén y
sistema que tiene la virtud de integrar la persona, los gru- Guil, 2000.
pos y la organizacion.

Gongalvez (1997) El clima organizacional es un fendmeno que interviene en Valdenebro y Lozano
los factores de la organizacidon y las tendencias 2000; Portela, Ramirez y
motivacionales, viendose reflejado en el comportamiento

R , 2001; For
de los miembros de ésta. ekl o

Valero, 2003; Bonnet y
Cortés, 2002; Barén y
Cordovez, 2005; Quinta-
na, 2005.

A partir de lo anterior y realizando un analisis minucioso, tomaremos la definicién de
Clima Organizacional de Anzola, M (2003) como base para nuestro proyecto.
Quien, define que: El clima organizacional se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto
a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una
organizacién acerca de los procesos organizacionales, tales como las relaciones
interpersonales que se dan entre los integrantes de la empresa, como esta dirigida
la organizacion, sentido de pertenencia: la retribucidon de las labores desarrolladas,
si cuenta con los recursos adecuados para desenvolverse, la coherencia de como
es dirigida la organizacion y los valores colectivos que se dan entre los integrantes
de esta. Es importante mencionar que la percepcion de cada trabajador es distinta
y ésta determina su comportamiento en la organizacién por lo que el clima

organizacional varia de una organizacion a otra.

Lo anterior, teniendo en cuenta el instrumento Edco cuyas dimensiones que valoran

caracteristicas especificas del clima organizacional como son: Relaciones
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interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y

valores colectivos

6.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Hace referencia al sistema de acciones, valores y creencias que comparten los
diferentes integrantes de la organizacion, por lo cual esta cultura es importante
porque se desarrolla en todos los niveles jerarquicos de la organizacion, desde los

mandos directivos a los puestos de bajo poder decisional.

“La cultura de una organizacion educativa es la interactividad de los valores y
significados, de los criterios para la accion, las costumbres y la aceptacion de la
labor realizada que distinguen a todas las personas que conforman una comunidad”
(Barriguete & Penna, 2011, pag. 54).

De tal forma en las instituciones educativas también se fomenta una cultura
organizacional, que puede ir relacionada con la mision, la vision y todos los
significados que se creen dentro de esas instituciones, por lo cual toda institucion
educativa genera su propia cultura organizacional, teniendo en cuenta rasgos

propios que la identifican.

Para finalizar, una interpretacién sobre cultura organizacional emplearemos el
siguiente fragmento: “También senala que la cultura es intangible, en sus
fundamentos, puesto que consiste de creencias, supuestos, valores, normas y
marcos y referencia. Y finalmente plantean que la cultura influye en el

comportamiento de los miembros de las organizaciones” (Montoya, 2014, pag. 7).

Entonces la cultura organizacional, es una nocion que va diferir del clima
organizacional porque este se va encargar de como es percibido en el ambiente
laboral en la organizacién por sus miembros y este sera el concepto central de este

trabajo de investigacion.

36



6.3 VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Sanchez Vargas sefiala instrumentos de medicion de clima organizacional que han
creado algunos autores y que han sido de gran utilidad en la medicién del clima

Organizacional en diferentes organizaciones.

Krumm (2001) citado en Cabrera, 2004) apunta a que varios instrumentos han sido
desarrollados para medir el clima tanto como una unidad o a través de varias
dimensiones que constituyen el clima totalmente como por ejemplo, Business
Organizational Climate Index (BOCI) desarrollado por Payne and Pheyseys .
Ademas agrega que para considerar la evaluacion de clima es necesario obtener el
mayor numero de opiniones posibles por parte de los miembros de la organizacion.
(Sanchez Vargas, 2006: 13).

Halpin and Croft (1970 citado en Fernandez, 2004) desarrollan el Cuestionario
Descriptivo de Clima Organizacional (OCDQ) aplicado principalmente a escuelas de
educacion basica y actualmente adaptado también a instituciones de salud. El
cuestionario original se compone de 64 reactivos tipo Likert que al final pueden dar
6 tipos de climas que van desde abiertos a cerrados. Las dimensiones son las
siguientes: falta de compromiso, blogueos o interrupciones en el trabajo, espiritu de
cuerpo o de docentes, amistad y proximidad, distanciamiento con el director, énfasis
en la produccion resultados, confianza con el director y consideracion o respeto con
el director. Lo anterior, es divido en percepciones de los empleados hacia el director

y la otra mitad percepciones entre los mismos docentes.

Waine y Page (2002) retoman el OCDQ original para crear el cuestionario
Organizacional Climate Index (OCI), instrumento para aplicar en el campo educativo
conformado por 27 reactivos y por las siguientes dimensiones: vulnerabilidad
institucional, liderazgo institucional comportamiento profesional del profesor, éxitos

y logros académicos. (Sanchez Vargas, 2006, pag. 13).
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Otro instrumento de medicion de Clima organizacional es el EDCO (2006), el cual
usaremos para nuestro trabajo.Y cuyas dimensiones que valoran caracteristicas
especificas del clima organizacional como son: Relaciones interpersonales, estilo
de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,

estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y valores colectivos.

6.4 GESTION EDUCATIVA:

Este concepto va relacionado a como se ejerce la direccidon y el liderazgo en las
instituciones educativas. De esta forma lo que se empieza a implementar en los
establecimientos educativos es una nueva forma de realizar el ejercicio
administrativo en el cual no se pretende incentivar una educacién en una linea Unica

sino que proporciona varios caminos para la ejecucion y desarrollo de la educacion.

De tal forma este nuevo concepto de gestion que se pretende implementar en las
instituciones educativas se desarrolla a partir de la participacion de diferentes
actores, en este caso intervienen, los directivos, los docentes, el personal
administrativo y todos los involucrados en la comunidad educativa. De tal forma la
gestion educativa tiende a la organizacion de los establecimientos educativos, esto
significa que las instituciones educativas requieren de una organizacion que deben

realizarla los actores educativos en conjunto.

“Aunque se reconoce que gestidn es un término que abarca muchas dimensiones
se considera como distintiva de la misma la dimension participativa, es decir se
concibe como una actividad de actores colectivos, y no meramente individuales”.
(Correa & A, 2005, pag. 1).

La gestion propicia que se genere un ambiente colaborativo al interior de la
organizacion y esto puede ocasionar que se hagan a un lado las individualidades y
que se busque promover el bien del equipo de trabajo, el resultado de lo anterior
es generar una administracion la cual promueva las relaciones horizontales y esto
provoca un mejor ambiente laboral en la organizacion, y que se puedan lograr las

metas trazadas por la organizacion.
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“Esto supone visualizar que la palanca de transformaciones educativas radica en
una gestion integrada de institucion educativa estratégica. Solo una profunda
trasformacion de la forma de trabajo en educacion permitira situar al sistema
educativo en Optimas condiciones de avanzar hacia los objetivos estratégicos que
lo estén desafiando: calidad, equidad, pertinencia del curriculo y profesionalizacion
de las acciones educacionales.” (UNESCO, 2000, pag. 16).

Uno de los aspectos méas importantes para abordar de la gestion educativa es el
tema de la calidad de la educacién, el cual es importante, porque esto va
relacionado con la forma como se desarrollan las actividades educativas y se dan a
conocer a la comunidad, por lo tanto el talento humano es importante para dicha
labor porque son los que ejecutan las politicas educativas en las diferentes

instituciones de educacién superior.

“Siempre que se habla de calidad, en su definicion, es asociada a la consecucién
de resultados 6ptimos, siendo asi, estos son de gran importancia, pero no debe ser
lo Unico que se debe considerar, se debe construir la justificacion tanto del medio;
por tanto, se puede deducir con esto, que la calidad de la educacién debe ser
tomada integralmente con cada uno de esos componentes, tanto el alumno, como

el profesor, la institucion y el curriculo” (Ramirez, 2012, pag. 83).

LOS MODELOS DE GESTION

Desde los afios 90 prima en las politicas educativas, el enfoque de descentralizacion
gue estaba encaminado a fortalecer las regiones, esto significa que las regiones
van a formar parte de la construccion de los procesos educativos, tanto en lo
pedagdgico como en lo curricular, por lo cual desde ese momento cada municipio

empieza aplicar las nuevas politicas.

Con esta descentralizacion se da especial privilegio a la calidad, que es importante
porque empieza a enfatizar en como se debe entregar el servicio educativo, por tal
motivo se busca una educacién que tienda a mejorar, que a la vez proporcione

cambios en los resultados de los aprendizajes y lo mas importante que se
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aprovechen todos los recursos que tienen a disposicion para generar los procesos

educativos.

De esta manera es crucial enfatizar en los resultados que son importantes para
determinar si la educacion se esta llevando a cabo de la forma adecuada, un
ejemplo de esto puede ser la importancia que tiene para todos los programas
académicos de educacion superior obtener el registro calificado, porque a través de
esto se mide la importancia que puede tener este programa para los futuros
estudiantes.

En lo relacionado a los resultados es importante hablar del Bienestar Institucional,
factor que predomina en cuanto a los ambientes laborales que se pueden dar en las
diferentes facultades, porque si el equipo administrativo esta conectado y trabaja en
red de la forma adecuada, lo mas pertinente para dicho grupo es que se den los

mejores resultados.

Ahora las instituciones educativas con las nuevas reformas politicas tienden a
favorecer la politica del resultado, la cual es importante para determinar la calidad
de la institucién y de los programas ofertados. “El deber ser ha sido remplazado por
una preocupaciéon por los resultados y los procesos que conducen hacia ellos”

(Cassasus, 1994, pag. 1).

Los procesos deben ser mirados desde la estructura de la organizacion, pero se
debe destacar que todas las estructuras organizacionales no son lo mismo. Hay
organizaciones gue hacen énfasis en la calidad total que significa que no debe
guedar desperdicios o0 aprovechar las cosas al maximo, otra perspectiva es hacia lo
econdémico y lo productivo que va orientada a la busqueda del recurso, otra forma
es a través de la comunicacion y la generacion de redes para generar los procesos

en la organizacion.

En las organizaciones es importante tener en cuenta los procesos, porque son los
gue van ayudar a definir los diferentes derroteros que tomara la organizacion en

cuanto a la politica de calidad, lo administrativo va ligado a que el programa
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académico pueda sostenerse en el tiempo y lo econédmico en el sentido de la

generacion de proyectos que mantengan viva a la organizacion.

“Como ejemplo de los procesos internos que se desarrollan al interior de la escuela
como centro de gestion tenemos: el proceso de enseflanza aprendizaje, procesos

administrativos, proceso de supervision”. (Cassasus, 1994, pag. 7).

Existen diferentes modelos de gestion estos son: 1) el normativo empieza a tener
en cuenta los planes de desarrollo y la sociedad esta al margen, 2) prospectivo en
el cual se pretende desarrollar en los territorios la micro planificacion como mapas
escolares y proyecciones en cuanto a lo relacionado con los recursos humanos, 3)
Identificar soluciones alternativas a los problemas que se dan en la escuela, 4,
estratégico situacional, referente a la planeacion estratégica y las situaciones que
se presentan, 5) la calidad total se preocupa por superar barreras en lo

concerniente a la produccion de las organizaciones.

LA DIRECCION Y EL LIDERAZGO

La gestién debe desarrollarse con la intencion de articular diferentes equipos de
trabajo, de facilitar el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas por la
organizacién, se puede mencionar que dentro de la gestion se articula los
pensamientos de los diferentes integrantes de la organizacion de tal forma debe
apuntar a que se creen lazos comunicativos, en los cuales se desarrollen las

diferentes actividades de la organizacion.

Es importante plantearse retos en el caso de las instituciones de educacion superior
en cuanto a la comunicacion, la division del trabajo, como se articulan las ideas para
realizar las diferentes actividades y como trazar objetivos reales que puedan ser

cumplidos.

Dirigir una organizacion es parte importante y necesaria de la gestién, porque la
persona que dirige sera la encargada de coordinar los esfuerzos para que cada uno
de los miembros de la organizacion cumpla con los objetivos, también organizara

como se efectuaran las tareas de la organizacion.
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“La direccion es la ejecucién de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la

motivacion, la comunicacion y el ejercicio del liderazgo”. (Munch, 2010, pag. 105).

Es importante hacer referencia a los lideres que son las personas encargadas de
dirigir las acciones dentro de la Universidad. De esto se deriva que se encuentren
diferentes tipos de liderazgo, como son el autocratico, democratico, participativo, el
paternalista, entre otros, pero destacamos esos cuatro por ser los que mas emplean

en la organizaciones.

El liderazgo debe ser ejercido de tal forma que los miembros de la organizacién
puedan propiciar un ambiente adecuado, en el cual la organizacion pueda
funcionar, y esto debe efectuarse desde la gestidn, y los equipos de trabajo en

todos los niveles jerarquicos de la organizacion.

De esta forma el lider de la organizacién también esta interesado en que decisiones
se deben tomar para el bien del equipo, y del proyecto educativo que se esta
realizando en los diferentes programas académicos de la Universidad Pedagodgica

Nacional, en especifico en los programas de pregrado de la Facultad de Educacion.

Por tal motivo las decisiones deben ir orientadas a solucionar una necesidad, en
este caso puede ser académica o administrativa, un problema que se puede
presentar es que la vinculacién laboral se puede desarrollar en un corto plazo lo que
significa que los equipos de trabajo estdn cambiando constantemente y puede

afectar las decisiones que se toman en la organizacion.

6.5. BIENESTAR INSTITUCIONAL

El bienestar universitario surge de unas politicas publicas en la segunda mitad del
siglo XX en Colombia. Pero ha tenido una evaluacion muy importante hasta llegar a

la ley 30 de 1992. Este proceso de trasformacién ha llegado a tener gran influencia
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en la Calidad de vida de las Comunidades Universitarias y se ha transformado
desde el asistencialismo hasta ser una parte esencial del desarrollo de las

instituciones.

“El concepto de bienestar estudiantil aparece por primera vez en la legislacion
colombiana con la Ley 63 de 1935, durante el gobierno de Alfonso Lépez Pumarejo,
que reorganiza la Universidad Nacional y ordena la creacion de una Ciudad
Universitaria” (Gonzalez, Aguilar, & Pezzano, 2002)

En esta primera aparicion del Bienestar Institucional, aparecian beneficios para
satisfacer las necesidades basicas de los estudiantes con dificultades como:

residencias universitarias, comedores, servicios médicos, deporte organizado.

Con la aparicion de ASCUN (Asociacion Colombiana de Universidades) en el afio
1958, los diferentes directivos y rectores de universidades, comienzan a ver “la
necesidad de adoptar una politica general universitaria en materia de vida y
bienestar estudiantil” (Gonzéalez, Aguilar, & Pezzano, 2002).

En 1971 se realiza la reforma universitaria durante el Ministerio de Luis Carlos
Galan. Esta reforma le permitié generar grandes avances en Bienestar Universitario
a Colombia. En esta reforma se distinguian avances como: orientacion al estudiante,
a nivel psicolégico y vocacional, salud, asistencia médica y odontoldgica, empleo y
ayudas econOmicas: crédito educativo, subsidios para vivienda o alimentacion,

residencias estudiantiles, comedores, cafeterias, etc.

“En general hasta la década del 80 el bienestar universitario se entiende como la
atencion de necesidades o carencias de caracter socioeconémico en la poblacién
estudiantil. La universidad publica asume por medio de él una funcién propia del
Estado de Bienestar. Al comienzo de esa década, el Decreto 80 de 1980, expedido
por el ICFES, confiere caracter de obligatoriedad al bienestar social en las
instituciones de educacioén superior. “ (Gonzélez, Aguilar, & Pezzano, 2002). A partir

de este momento, se pasa de una vision del Bienestar con caracter existencialista,
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o resolver las carencias socioecondmicas de la comunidad, a tener una vision desde

el desarrollo humano.

Posteriormente surge la ley 30 de 1992, en la cual se evidencia una trasformacion
muy importante debido a la nueva constitucion politica de 1991. Esta transformacion
se caracteriza por impulsar el desarrollo de las potencialidades del ser humano, libre
desarrollo de la personalidad, desarrollo fisico, psicoafectivo, espiritual y social de
los estudiantes, docentes y personal administrativo. Ademas se le da gran

importancia presupuestal en todas las universidades al Bienestar Institucional.

Por dltimo, con la creacién de Consejo Nacional de Acreditacion, se dan
lineamientos y procesos de evaluacion que permiten darle importancia a los

procesos de bienestar institucional:

El modelo del Consejo Nacional de Acreditacion reconoce que el bienestar
universitario es un elemento que toca todos los aspectos de la vida de las
instituciones de educacién superior y considera los siguientes aspectos:

e El clima institucional
e La estructura del bienestar institucional.

e Los recursos para el bienestar institucional. (Gonzalez, Aguilar, & Pezzano,
2002).

A partir del desarrollo historico expuesto anteriormente, llegamos a concluir que
el Bienestar Universitario tiene como principales orientaciones y obijetivos:
calidades de vida, formacion integral y construccion de comunidad, gracias a la
definicibn de espacios formales de reflexion y capacitacibn en tematicas

relacionadas con el desarrollo humano.
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BIENESTAR UNIVERSITARIO DE LA UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL

Como se explico en la organizacion jerarquica de la Universidad Pedagdgica, se
estructura por divisiones. Una de ellas es la de Bienestar universitario. Esta figura
le permite tener un rango de jerarquia igual a otras como las facultades o divisiones

financiera o administrativa, logrado independencia de recursos y autonomia.

La Subdireccién de Bienestar Universitario de la Universidad Pedagdgica, es una
propuesta enmarcada en el campo de la pedagogia, cuyo objetivo principal es
orientar y dinamizar los procesos cotidianos de construccion social, a partir de una
concepcion cultural del desarrollo humano, al tiempo que se constituye en uno de
los principales componentes de orientacion del acontecer de la Universidad, en la

busqueda continua del mejoramiento del clima institucional.

La division de Bienestar, tiene cinco programas generales sobre los cuales se
desarrolla su labor: programa Psicosocial, que se enfoca en trabajo psicologico y
trabajo social. El programa de salud, enfocado en prevencion y atencion en servicios
de primer nivel a los estudiantes. Programa de deporte y recreacion con actividades
y proyectos de salud fisica y desarrollo de actividades deportivas internas y externas
de la Universidad. Programa de egresados, enfocado a la atencion de investigacion,
proyeccién social, programas de extension y contacto permanente con los
egresados. Programa de cultura, enfocado al desarrollo cultural a nivel interno y
externo representativo. Y programa socioecondémico, tratando de atender por medio

de proyectos laborales y de restaurante.

Adicionalmente el bienestar institucional, se encarga de convenios como ICETEX y
el desarrollo del Centro Cultural Gabriel Betancur Mejia, donde se desarrollan
actividades locales y nacionales de desarrollo cultural, logrando grandes representa

iones y reconocimiento en Colombia.
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6.6 LO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El humanismo es, entre otras cosas, la afirmacion o la intuiciébn de que todos los
humanos tenemos en comun algo fundamental y un mismo derecho a la dignidad y
el respeto (Bokova, 2010, pag. 6). Por ende, es importante abordar la parte humana
en lo relacionado con el clima organizacional, esto se deriva de que el talento
humano de los programas de Pregrado de la Facultad de Educacion, de la
Universidad Pedagdgica deben direccionarse a construir relaciones interpersonales
en las cuales exista una buena comunicacion entre los diferentes integrantes del
equipo trabajo.

De esta forma cuando no hay una buena comunicacion, se esta perdiendo uno de
los principales componentes de la vida humana que es la interaccion entre unos y
otros. Por tal motivo es necesario fomentar ambientes sanos en los cuales los
integrantes del equipo puedan tener unas relaciones interpersonales las cuales

favorezcan la produccién del equipo.

La Universidad desde sus diferentes facultades debe promover iniciativas en las
cuales se hallan espacios participativos en los cuales intervengan todos los
miembros del equipo de trabajo, y se puedan identificar factores como la falta de
comunicacién o el rechazo por el otro que es algo muy comdn que ocurre en todas

las organizaciones.

Se debe promover un ambiente organizacional en el cual primen valores como la
colaboracion, el respeto, la solidaridad y la responsabilidad, en cuanto a la labor que
ejerce el talento humano que es facilitar el funcionamiento de los programas
académicos de la Universidad, por lo cual es importante fortalecer en todo momento

el trabajo en equipo y la generacion de redes.

Es importante tener en cuenta, que toda organizacion puede presentarse diferentes
tipos de conflictos los cuales pueden ocasionar todo tipo de divisiones en los

equipos de trabajo y esto ocasiona el entorpecimiento de los procesos o actividades
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que se proponga realizar la organizacion, por lo cual es necesario que los equipos
de trabajo resuelvan sus conflictos desde una perspectiva en la cual el mayor

beneficiado sea el grupo de trabajo.

En cuanto a la informacion es importante que los equipos de trabajo se involucren
con el uso de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion Social TICS,
porque de este modo pueden estar actualizados y estar constantemente conectados
entre ellos para solucionar los problemas y eventualidades que se presenten en la
Universidad, esto también ayuda agilizar la comunicacion entre las diferentes
dependencias de la Universidad, y de esta forma hay una constante actualizacion

en lo referente a los temas educativos.

El talento humano debe apuntar a que sus procesos fortalezcan al ser humano
desde lo social y lo educativo, y siempre se produzca una informacion efectiva, una
comunicacién asertiva entre los diferentes integrantes de los equipos de la
Universidad Pedagdgica Nacional y a través de esto colaborar para propiciar una

educacién de calidad en todos los programas académicos de la Universidad.

“Un ser humano plenamente realizado es aquél que reconoce la coexistencia y la
igualdad con todos los demas, por mas lejos que estén, y que se esfuerza por hallar

una manera de convivir con ellos”. (Bokova, 2010, pag. 4).

Entonces para propiciar un clima organizacional, en el cual puedan coexistir todos
los miembros del equipo de trabajo, es necesario que se implemente estrategias en
las cuales se fortalezca una buena comunicacion, que se comparta la informacion
de forma répida, que se respeten los valores de la organizacion y que se promueva
desde el trabajo de cada quien un sentido de pertenencia en cual todos los

integrantes de la organizacion se identifican como parte de la organizacion.
6.7. PERCEPCION

En primer lugar, debe sefialarse que estamos ante un fenomeno, la percepcion que,

a simple vista, es individual y subjetivo. Tal como se puede observar en las
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definiciones que provienen de distintas disciplinas desde la Psicologia, pasando por
la Comunicacién Social hasta la Mercadotecnia, el componente cultural se aborda,
generalmente, como circunstancia externa que demarca su configuracién, dando
cuenta de la influencia de los factores culturales y sociales sobre la percepcion que

el individuo tiene de si mismo y de su entorno. (Atar, 2010).

Por eso, no es sencillo encontrar definiciones que refieran a la percepcion es verdad
que claramente acotada por procesos individuales vinculados a mecanismos
sensoriales y de cognicion vy trasladar ese concepto al plano de lo colectivo. Es

decir: al plano social. (Atar, 2010).

En nuestro trabajo se mirara la percepcion de las dimensiones del clima
organizacional del Personal Administrativo de la Facultad de Educacion de la

Universidad Pedagdgica Nacional en los programas de pregrado.

7. MARCO LEGAL

7.1 SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

Tal como lo define la Guia Nacional para la Simplificacion, el Mejoramiento y la
Racionalizacién de Procesos, Procedimientos y Tramites, expedida por el DAFP y
la Alcaldia Mayor de Bogota D.C.: “Es un conjunto de actividades mutuamente
relacionadas que tienen por objetivo orientar y fortalecer la gestion, dar direccion,
articular y alinear conjuntamente los requisitos de los Subsistemas que lo componen
(Gestion de Calidad, Modelo Estandar de Control Interno, Gestion Ambiental,

Gestidon de Desarrollo Administrativo, entre otros)”.

El Sistema Integrado de Gestion - SIG sirve para lograr la satisfaccion de las
necesidades, expectativas y requisitos de los clientes, partes interesadas, usuarios,
comunidad, beneficiarios o destinatarios del servicio, dado que las tres (3) normas
que lo integran (MECI 1000:2005, NTCGP 1000:2009 y SISTEDA 2005) tienen

elementos comunes (compatibles) que al ser ejecutados de manera organizada y
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coordinada con procesos de mejoramiento continuo, ayudan no solo a alcanzar los
objetivos especificos de cada Sistema, sino a cumplir la obligacién legal de su

implementacion.

En el contexto de la Universidad Pedagodgica Nacional, es una herramienta de
gestion sistematica que permite dirigir y evaluar el desemperio de la institucion, en
términos de calidad y satisfaccion social en la prestacion de los servicios a cargo de
las entidades. (UPN, Manual de Calidad Sistema Integrado de Gestion y Control
(SIGUPN), 2011)

Es un proceso de construccion colectiva en el cual estan involucrados los servidores
publicos académicos, administrativos y particulares que ejercen funciones publicas
es fundamental para su planeacion, desarrollo, control, retroalimentacion y ajuste,

en caso de ser necesario.

La importancia de la aplicacion del Sistema de Integrado de Gestion y Control debe
entenderse como una herramienta de gestién sistemética y transparente que
permite dirigir y evaluar el desempefio institucional, en términos de calidad y
satisfaccion social en la prestacion de los servicios a cargo de las entidades. Asi
mismo contempla, desde el control, la evaluacién a la estrategia, la gestion y a los
propios mecanismos de evaluacion de la Institucion. (UPN, Manual de Calidad
Sistema Integrado de Gestion y Control (SIGUPN), 2011)

El sistema integrado de gestién es definido por el Manual de Calidad MECI de la
Universidad Pedagdgica Nacional que determina responsabilidades en la ejecucion
de los procesos y referenciar todas sus actividades, con el animo de presentar el
SIGUPN a nuestros usuarios, asi como los requisitos y controles especificos
implementados para lograr su satisfaccion (UPN, Manual de Calidad Sistema
Integrado de Gestién y Control (SIGUPN), 2011).
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7.2 ACREDITACION

El proceso de acreditacion en la Universidad Pedagogica Nacional, parte de la base
legal de la ley 30 donde se establece en sus articulos 53-54-55 donde se crea el
sistema nacional de acreditacion y la Ley 1188 de 2008: Regula el registro calificado
de programas de educacion superior y el Decreto 1295 de 2010: Reglamenta el
registro calificado de que trata la Ley 1188 de 2008 y la oferta y desarrollo de

programas académicos de educacion superior.

La autoevaluacion es el centro del proceso de autorregulacion, porque en esta etapa
es donde con la informacion recolectada se evidencian los puntos fuertes y los
puntos débiles de un programa, es esto lo que nos da las herramientas necesarias

para implementar un plan de mejoramiento al interior del programa.

La autoevaluacidn se debe realizar al menos dos veces durante el periodo que se
esta solicitando el registro calificado. (UPN, Manual de Calidad Sistema Integrado
de Gestion y Control (SIGUPN), 2011)

“La Universidad Pedagdgica Nacional con el firme compromiso de invertir en su
mejora continua, en pro del beneficio de la comunidad universitaria y las dindmicas
educativas gestadas en la Institucion en general, se ha dado a la tarea de disefar e
implementar un Sistema Integrado de Gestion y Control que contempla como base
de la operacion los Lineamientos de Acreditacion Institucional, el Sistema de
Gestion de Calidad y el Modelo Estandar de Control Interno.” (UPN, Manual de
Calidad Sistema Integrado de Gestion y Control (SIGUPN), 2011, pag. 4).

El funcionamiento del SIG es importante para registrar los diferentes pasos, que se
siguen para la acreditacion institucional, por eso el fortalecimiento del SIG refuerza
los procesos administrativos y de gestion entre otros procesos que son importantes
para el desarrollo de las actividades educativas en la universidad, por lo cual para
obtener las acreditaciones de alta calidad de los programas académicos se debe

emplear el sistema integrado de gestion.
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7.3 LEY 1010 DE 2006

Desde el Ministerio de trabajo se estan desarrollando politicas para que los
trabajadores puedan ejercer su labor en un ambiente social, fisico y mental que
ayude a mejorar los equipos de trabajo y también el trabajo personal que cada

individuo realiza en la organizacion.

LalLey 1010 de 2006 se refiere al acoso laboral, es importante tener en cuenta que
este acoso se puede dar de varias formas en las diferentes entidades privadas o
publicas. Por medio de dicha ley se pretende hacer es prevenir que en las diferentes
organizaciones, donde se presenta alguna relacion laboral no se incurra en maltrato,

abuso de alguna de las partes o agresiones de cualquier tipo.

El acoso laboral es definido por conductas en las cuales se trata de infundir miedo,
se intimida, terror o angustia, desmotivacion e inducir a la renuncia, por lo cual estas
se pueden desarrollar en diferentes situaciones laborales y las cuales pueden

ejercer tanto un jefe como un subalterno.

Las modalidades de acoso laboral son: Maltrato laboral, persecucion laboral,
discriminacion laboral, entorpecimiento laboral, desproteccion laboral, actos de
irrespeto, estas modalidades lo que nos dicen es en la forma en que se puede
presentar el acoso laboral en las diferentes organizaciones.

La Ley 1010 de 2006 establece unas conductas y situaciones que enmarcan el
acoso laboral, y que en consecuencia afectan negativamente el clima

organizacional, entre ellas:
a. Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.

b. Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de
palabras soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional,

la preferencia politica o el estatus social;
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c. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional
expresados en presencia de los comparieros de trabajo;

d. Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los

comparieros de trabajo;

e. Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos
del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los

respectivos procesos disciplinarios;

f. La descalificacion humillante y en presencia de los comparieros de trabajo

de las propuestas u opiniones de trabajo;

g. las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en
publico; h. La alusién publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la
persona. (Ley 1010, 2006).

Esta ley afecta y aplica a todas las organizaciones laborales, de caracter publico y

privado en Colombia, entre ellas las educativas.

7.4 LEY 1562 DE 2012
LEY DE RIESGOS LABORALES Y SALUD OCUPACIONAL

La ley hace mencidén del sistema General de Riesgos Laborales, esto es esencia el
sistema que se preocupa por la prevencion, atencion y proteccion de los
trabajadores de las empresas que pueden ser de caracter publico o privado. La
intencidon especial de esta ley es que se puedan prevenir los accidentes y las

enfermedades en los diferentes puestos de trabajo. (Ley 562, 2012).

Esta ley aborda la salud ocupacional la cual sera la encargada de prevenir las
enfermedades, lesiones que pueden ser ocasionadas en el puesto de trabajo.
Tiende a mejorar el ambiente laboral y le interesa el estado fisico, mental y social

de los trabajadores.
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Esto se encuentra dentro de un Programa de Salud Ocupacional el cual sera el
encargado de realizar planes, evaluacidén y controles con el propésito de que se
desarrollen en las organizaciones programas en los cuales se puedan advertir los

riesgos que puedan afectar la seguridad en el trabajo.

Es importante para el trabajador tener afiliacion a la ARL y los sistemas en los cuales
la organizacion cuente para que se atiendan las anomalias por los diferentes riesgos
laborales que se pueden presentar en el sitio de trabajo. En una empresa pueden
ocurrir accidentes de trabajo o enfermedades laborales los cuales son importantes
para esta ley porque se debe estar al dia con lo respectivo a las afiliaciones y los

pagos requeridos para poder recibir la atencion.

Para las organizaciones es importante estar inscritas en los programas de salud
ocupacional porque esto ayuda a ejercer el control sobre los diferentes accidentes
gue ocurren en los diferentes sitios de trabajo, por lo cual dentro de ese programa
de salud ocupacional se debe revisar como esta el clima organizacional porque en
algunos casos un ambiente laboral en malas condiciones puede propiciar

accidentes de trabajo o enfermedades.

La ley hace referencia por ejemplo, a que se debe realizar afiliacion al Sistema de
Salud Ocupacional, teniendo en cuenta si es contrato de prestacion de servicios, Si
es funcionario publico, estos deben realizar la afiliacion de tipo obligatorio, hay otros
tipos de afiliacion en la cual los contratantes cubren con el costo de dicha afiliacion.
Y también se da el pago voluntario en el cual entran los trabajadores independientes
gue ellos hacen sus aportes de forma voluntaria al Sistema de Riesgo Laborales y

cotizan al régimen contributivo.

Se entiende por sistema de riesgo laborales: “consiste en el desarrollo de un
proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica,
la organizacién, la planificacién, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las
acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los
riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo”. (Ley 562, 2012, pag.
1).
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Por tal motivo esta ley es un recurso ineludible en todas las organizaciones de
caracter publico y las privadas, porque todas deben afiliar a sus diferentes
integrantes, para prevenir accidentes o enfermedades que pueden ser factores

gue pueden incidir en el ambiente laboral de la organizacion.

Se debe tener en cuenta que hay organizaciones como la Organizacion Mundial de
la Salud, en la cual estan interesados por fomentar ambientes de trabajo en los
cuales los empleados de las diferentes organizaciones tengan las condiciones

necesarias para poder desarrollar las labores dentro de la organizacion.

“‘Un entorno laboral saludable es aquel en el que los trabajadores y directivos
colaboran en utilizar un proceso de mejora continua para proteger y promover la
salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del espacio de
trabajo, considerando lo siguiente, basado en necesidades identificadas”. (OMS,

Modelo para crear un entorno laboral saludable, 2014).

e Lasaludy la seguridad dependen del entorno fisico del trabajo;

e Lasalud, seguridad y bienestar dependen del entorno psicosocial del trabajo,
incluyendo la organizacion del trabajo y la cultura del espacio laboral;

e Los recursos personales de salud en el espacio laboral; y

e Las formas de participar en la comunidad para mejorar la salud de los

trabajadores, sus familias y los otros miembros de la comunidad.

De esta manera en las organizaciones educativas se busca fortalecer, la salud, la
seguridad vy el bienestar de los trabajadores que son factores importantes para
desarrollar las diferentes labores que se desarrollan dentro de la organizacion, por
tal motivo las organizaciones estan tratando de fortalecer el clima organizacional

teniendo en cuenta que pueden existir factores que lo puedan desestabilizar.
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8. METODOLOGIA

En éste capitulo se ubica la investigacion segun el paradigma, tipo y enfoque con el
fin de describir el interés del campo de indagacion y comprender la ruta

metodologica.

PARADIGMA en el cual se sitla ésta investigacion es el hermenéutico cuyas
dimensiones centrales son: Descubrimiento de la intenciéon que anima al autor-
Descubrimiento del significado que tiene la accion para su autor-Descubrimiento de
la funcién que la accion o la conducta desempefia en la vida del actor-Determinacion
del nivel de condicionamiento ambiental y cultural. Las cuatro dimensiones forman

un esquema de comprensibilidad para las acciones humanas. (Martinez, 2004).

ENFOQUE MIXTO. “Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccién y el
analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada
(metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenomeno bajo estudio”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Cuantitativo y cualitativo

Los métodos mixtos tienen ventajas significativas a la hora de abordar la
investigacién, en este caso relacionada con percepciones y consideraciones de las

personas, como lo es en el tema de Clima Organizacional.
a) Enriguecimiento de la muestra (al mezclar enfoques se mejora).

b) Mayor fidelidad del instrumento (certificando que éste sea adecuado vy (til,

asi como que se mejoren las herramientas disponibles).

c) Integridad del tratamiento o intervencién (asegurando su confiabilidad).
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d) Optimizar significados (facilitando mayor perspectiva de los datos,
consolidando interpretaciones y la utlidad de los descubrimientos).

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Ademas de lo anterior, el uso de métodos mixtos de investigacion, permite tener
una perspectiva mas amplia y profunda del fendmeno a investigar, ademas de lograr

mayor confianza y fidelidad en los resultados.

En nuestro caso, al abordar el tema del Clima Organizacional se hace necesario el
abordaje con métodos cualitativos y cuantitativos. Esto permite abordar las
categorias en mejor claridad, y lograr entrelazar diferentes caracteristicas
especificas del clima organizacional, como lo son las relaciones interpersonales, el
estilo de direccion y la disponibilidad de los recursos; con la percepcion especifica

de las personas consultadas para esta investigacion.

TIPO DESCRIPTIVO “Los estudios de alcance descriptivo miden, evaluan
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones
componentes del fendmeno a investigar. En un estudio descriptivo se selecciona
una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacién sobre cada una de ellas,
para asi (valga la redundancia) describir lo que se investiga” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

Los estudios descriptivos son apropiados para indagar aspectos subjetivos de las
organizaciones como es el caso de la caracterizacion del clima organizacional, se
trata de describir, relaciones, tensiones problematicas, fortalezas entre los

miembros de la organizacién y en contraste con la organizacion misma.

Adicionalmente, es muy importante tomar en cuenta que: “los estudios descriptivos
son utiles para mostrar con precision los angulos o dimensiones de un fenémeno,
suceso, comunidad, contexto o situacidon”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010).
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Para el andlisis de la informacion se asume desde la propuesta de (Eisner, 1998) y
algunas aportaciones frente a la investigacion cualitativa de (Denzin & Lincoln,
2012) .

Las etapas correspondientes a la ruta metodolégica son:

Fundamentacion
Recoleccion

Analisis

0N

Interpretacion

POBLACION

Ocho personas, en el cargo de: secretaria, Técnico Administrativo, Auxiliar
administrativo, supernumerario, la Directora de departamento de Psicopedagogia
y tres Coordinadores de los programas pertenecientes a las Licenciaturas de
Educacién Infantil, Licenciatura en Educacién con énfasis en Educacién Especial,
Licenciatura en Educacion Comunitaria con énfasis en Derechos Humanos, y
Licenciatura en Psicologia y Pedagogia de la Facultad de Educacién de la

Universidad Pedagdgica Nacional.

De esta manera, se pretende iniciar un proceso de analisis del clima organizacional
en la Facultad de Educacioén, en relacion al personal administrativo, y dar una

primera mirada desde las dimensiones del clima organizacional.

Técnicas, fuentes e instrumentos de recoleccion de informacion.

Técnica Fuente Instrumento

Documental Oficina de aseguramiento Documento de registro
calificado

Documental Legislacion laboral Fichas bibliogréaficas
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Manual Manual de Calidad del SIG-UPN — | Documento del Manual
2011

Encuesta Empleados administrativos de la | EDCO
facultad

Entrevista Empleado Administrativo Entrevista

FASES DE LA INVESTIGACION

ETAPA O FASE 1. FUNDAMENTACION

En ésta fase se procede a una busqueda documental con el fin de fundamentarse

tedricamente para ello se abordan las siguientes categorias.

Marco teérico:

CATEGORIA

SUBCATEGORIA

INDICADORES

(Anzola, 2003)

Clima Organizacional e Percepciones

e Conducta
e Procesos

Organizacionales

e Relaciones
interpersonales

e Estilo de direccion

e Sentido de

pertenencia,

retribucion

e Disponibilidad de
recursos

e Estabilidad,

58




Claridad y
coherencia en la
direccion

Valores colectivos

Cultura Organizacional Valores
(Barrigliete & Penna, costumbres
2011)

Lo humano y el clima Dignidad
organizacional Respeto

(Bokova, 2010)

Realizacion del ser
humano

coexistencia

Igualdad con los
demas
Convivencia con

el otro

Gestion Educativa

(Correa & A, 2005) Direccion Participacion de
Liderazgo directivos
Modelos de docentes y
gestiéon personal
administrativo
Ambiente
colaborativo
Calidad de |Ia
educacion
El clima Actividades
Bienestar institucional deportivas
internas y
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Percepcion de si

(Gonzalez, Aguilar, & e La estructura del externas de la
Pezzano, 2002) bienestar Universidad.
institucional. Extension y
Los recursos para contacto
el bienestar permanente con
institucional. los egresados.
Desatrrollo cultural
a nivel interno y
externo.
Socioeconomico:
proyectos
laborales y de
restaurante
Percepcion (Atar, 2010) e Subjetividad Influencia factores

culturales

mismo Influencia factores
e Percepcion del sociales
entorno
Marco legal:
CATEGORIA SUBCATEGORIA INDICADORES
e Dirigir el
desempeio
e Evaluar o
institucional en

e Desempefio
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Sistema Integrado de

Gestion

e Calidad

e satisfaccion social

términos de
calidad

Evaluar
desempeiio
institucional en
términos de

calidad

Acreditacion

e EI registro
calificado de
programas

e La autoevaluacion

La Ley 1010 de 2006

Acoso Laboral

Los actos de
agresion fisica.
Las expresiones
injuriosas

Las injustificadas
amenazas de
despido

La descalificacion
humillante

las burlas sobre la

apariencia fisica

Ley 1562 de 2012

Riesgos Laborales

Salud Ocupacional

prevencion,
atencién y
proteccion de los
trabajadores

Salud Ocupacional
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ETAPA 2- RECOLECCION

Con base en las categorias y subcategorias se procede a definir técnicas, fuentes

e instrumentos para la recogida de informacion.

1. Un primer instrumento de recogida de informacion es la estructura

organizacional de la Universidad:

a. Estructura Organizacional Universidad Pedagégica Nacional

La representacion gréfica de la Estructura Organizacional (Organigrama) de la UPN,

se realiz6 teniendo en cuenta los siguientes criterios:
Estructura y reformas expedidas por Acuerdo del Consejo Superior.

Comités conformados por Acuerdo del Consejo Superior, con excepcion del
Departamento de Educacién Musical creado por Resolucion. Cabe anotar que éste
es concordante con los actos administrativos relacionados y se encuentra en
proceso de revision. (UPN, Manual de Calidad Sistema Integrado de Gestion y
Control (SIGUPN), 2011)
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llustracion 1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL UPN
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2. En segunda instancia, se uso el instrumento de medicién de Clima Laboral
EDCO, elaborado en el afio 2006 por Acero Yusset, Echeverri Lina Maria,
Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, y Sanabria Bibiana de la Fundacién

Universitaria Konrad Lorenz de Bogotd, y con permiso para su aplicacion.

Este instrumento fue elegido ya que es pertinente para el contexto en mencion y
menciona las categorias necesarias e importantes en la percepcion de clima
organizacional. Se busca realizar un diagnéstico que corresponda a las

dimensiones establecidas en el mismo, las cuales son: relaciones interpersonales,
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estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos, buscando asi,
caracterizar el clima que se percibe en la Facultad de Educacién de la Universidad

Pedagogica Nacional.
A continuacion se referencia la ficha técnica del instrumento:
Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana
Judith, Sanabria Bibiana.

Procedencia: Santafé de Bogota, D.C. Fundacidén Universitaria Konrad Lorenz.
Propdsito: identificar un parametro a nivel general sobre la percepcién que los
individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.
Adicionalmente proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo 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.

Significacién: una puntuacion se considera alta baja segun el nUmero de items o

afirmaciones. La puntuacion minima posible es de 40 y la maxima es de 200.

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado

con problemas dentro de la organizacion.

Extension: la prueba consta de 40 items. El tiempo de duracion para desarrollar la

prueba es de 40 minutos.

Escalas: para determinar si el clima organizacional puntia entre alto, medio o bajo
se realizara de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y el maximo posible (40
y 200) se establecen 3 intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos

puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:
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- Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.
- Promedio: De 94 a 147 puntos
- Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Subescalas : En EDCO hay subescalas que valoran caracteristicas especificas del

clima organizacional como son:

Relaciones interpersonales
Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

1.

2

3

4. Retribucién
5. Disponibilidad de recursos

6. Estabilidad

7. Claridad y coherencia en la direccion.
8

Valores colectivos

Caracteristicas de los Items

Los items estan conformados por una afirmacion o juicio que esta relacionado con
el clima organizacional y una escala valorativa que le permite al sujeto exteriorizar

su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala.

A continuacién mencionaremos cada una de las dimensiones o subescalas con sus
respetivas afirmaciones o juicios:
2. Relaciones interpersonales: Grado en que los empleados se ayudan entre si
y sus relaciones son respetuosas y consideradas. Las afirmaciones o juicios
son los siguientes:

e Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

El grupo de trabajo valora mis aportes
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3. Estilo de direccion: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan
participacion a sus colaboradores. Las afirmaciones o0 juicios son los

siguientes:
e Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

e Eljefe es mal educado
e Mijefe generalmente apoya las decisiones que tomo
e Las Ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias

e El jefe desconfia del grupo de trabajo

4. Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la
empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacién con sus

objetivos y programas. Las afirmaciones o juicios son los siguientes:

e Entiendo bien los beneficios que tengo en la institucion

e Los beneficios de salud que recibo en la institucion satisfacen mis
necesidades

e Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

e Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucion

e Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes

5. Retribucion: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados
del trabajo. Las afirmaciones o juicios son los siguientes:

¢ Realmente me interesa el futuro de la empresa

e Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo
e Me avergienzo de decir que soy parte de la empresa

e Sin remuneracion no trabajo horas extras

e Seria mas feliz en otra empresa
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Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y
dependencias para la realizacion de sus trabajos. Las afirmaciones o juicios

son los siguientes:

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo

La iluminacion del area de trabajo es deficiente

Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o

despide con criterio justo. Las afirmaciones o juicios son los siguientes:

La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio
La empresa brinda estabilidad laboral

La empresa contrata personal temporal

La preferencia en el cargo depende de preferencias personales

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccién
sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las
areas son consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia. Las
afirmaciones o juicios son los siguientes:

Entiendo de manera clara las metas de la empresa

Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas
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e Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

e Las metas de la empresa son poco entendibles

9. Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno:
cooperacion, responsabilidad y respeto. Las afirmaciones o juicios son los
siguientes:

e El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

e Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales

e Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir
facilmente

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras.

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras

Determinacion de las puntuaciones dadas a las categorias de items: Las
respuestas que los sujetos pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes:
siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces, nunca. Los puntajes para
los items implican una alta o baja frecuencia, de acuerdo a como se percibe el clima

organizacional.

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES YECES
TEMS i 4 3 2 1
POSITIVOS
TEMS 1 2 3 4 i
NEGATNDS

En el caso de items positivos la calificacién seria de la siguiente manera:
Siempre =5

Casi siempre=4

Algunas veces =3

Muy pocas veces =2
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Nunca =1

Los items positivos son : 1, 2, 5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36,
37, 38, 40.

Un ejemplo de este tipo de items es:

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES VECES

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

Siemnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES YECES

En el caso de items negativos la calificacion seria de la siguiente manera:
Nunca =5

Muy pocas veces =4

Algunas veces = 3

Casi siempre =2

Siempre =1

Los items negativos son : 3, 4, 7, 9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28, 29,
33, 34, 35, 39.

Un ejemplo de item negativo es:

Me averglienzo de decir que soy parte de la empresa.

Siernpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES YECES

(Anexo 2. Instrumento EDCO)
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3. Entrevista

La entrevista en general constituye una herramienta especifica en la interaccion
social y en la investigacion cualitativa, que permite un acercamiento a los actores,
quienes conforman una fuente primaria de informacion. En este sentido la entrevista
aborda aspectos relativos a la conducta, las opiniones, las actitudes, las

expectativas y cuestiones que son imperceptibles en la observacion desde afuera.

Seguido a esto la entrevista en si misma posee una clasificacion que obedece al
nivel o grado de estructura que la constituya. “Las entrevistas informales o menos
estructuradas permiten un mayor grado de espontaneidad, de libertad frente a
codigos preestablecidos” (Angel, 2008), comporta unas caracteristicas particulares
que deben ser abordadas desde la libre expresion y el dialogo espontaneo,
posibilitado por la flexibilidad de la entrevista informal. Aunque este tipo de
entrevista no posee una estructuracion formal, si desarrolla unos topicos
orientadores que logran propiciar la conversacion, en este sentido se retoma a
(Alonso, 1998, pag. 8), quien menciona: “Con la entrevista informal no se asume
gue el planteamiento de preguntas apropiadas y el estilo de respuesta se conozcan
de antemano, sino que es en la propia entrevista abierta donde se genera, en la

progresion de un proceso de interaccion entre investigador y entrevistado”.

Otro aspecto importante para resaltar de la entrevista informal, es el hecho de que
ella no solo se centra en el decir o el hacer de los actores vinculados, sino que se
halla en un punto intermedio entre estos dos aspectos, con lo cual es posible
evidenciar no solo el como piensan los entrevistados, sino como actuan frente a lo
gue piensan, ello connota conceptos como lo que se cree sery lo que se cree hacer
(Alonso, 1998).

Entrevista semi-estructurada:
La entrevista permite recoger informacion y comprender los puntos de vista de los
actores vinculados en la investigacion acerca de su mundo: creencias, opiniones,
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conocimientos etc. De igual forma, “La entrevista semi-estructurada recolecta datos
de los individuos participantes a través de un conjunto de preguntas abiertas
formuladas en un orden especifico. En contraste con la entrevista no estructurada,
la entrevista semi-estructurada se enfoca sobre una serie de preguntas que el

investigador hace a cada participante” (Mayan, 2001, pag. 16).

En este caso la entrevista semi-estructurada se uso para entablar un dialogo que
permitio comprender a través de las propias palabras de los sujetos la percepcion
frente al clima organizacional de un trabajador de la universidad Pedagogica
Nacional del personal Administrativo de la Facultad de Educacién. (Anexo 3.

entrevista realizada)
Etapa 3. Andlisis

En ésta fase se realiza un analisis de la informacién encontrada, sin embargo es un
andlisis parcializado hacia cada fuente e instrumento de informacion. Se utilizan

técnicas tanto cuantitativas como cualitativas.

1. Estructura Organizacional

La Universidad Pedagogica Nacional tiene un modelo de organizacién Lineal —
Funcional. Este se caracteriza por: “Agrupar las funciones de acuerdo con las areas
funcionales de la empresa. Las mas comunes son: mercadotecnia, recursos
humanos, finanzas, produccién, y sistemas” (Munch, 2010). También tiene una
estructura Multidivisional por que se define como: “Este tipo de estructura es propia
de grandes empresas en las que, por la magnitud de sus operaciones y para lograr
una mayor eficiencia, la organizacion se subdivide en unidades con base en

productos, servicios, areas geograficas o procesos” (Munch, 2010).

La Division de Personal depende jerarquicamente de la Vicerrectoria Administrativa
y Financiera, y se encuentra al mismo nivel de la Divisién de Sistema de Informacion

y Division Financiera.
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Dentro de las funciones de la division de personal, acordadas en el acuerdo 076 de
1994 del Consejo Superior de la Universidad Pedagdgica Nacional, se encuentran
varias que tienen relacion con las categorias investigadas. en estas funciones
encontramos: “Planear, ejecutar y controlar las actividades propias de la gestion de
personal tales como seleccion, contratacion, induccion, desarrollo de personal,

estructura salarial, salud ocupacional y relaciones laborales.” (Acuerdo 076, 1994).

En cuanto al sentido de pertenencia, esta tratado en el acuerdo 076 de 1994, en las
funciones de la divisién de Bienestar Universitario. Cuando platea: “Fortalecer los
lazos de integracion y solidaridad entre los miembros de la comunidad universitaria,
para desarrollar el sentido de pertenencia, amor por el trabajo y de la institucién e

identidad profesional, ejes del desarrollo universitario” (Acuerdo 076, 1994).

Como podemos analizar, dentro de las funciones de las diferentes divisiones de la
universidad, las encargadas de afrontar los temas de Clima Organizacional de la
comunidad universitaria, son la Division de Personal y la Division de Bienestar

Universitario.

Pero en el Acuerdo 076 de 1994, del consejo superior, donde se fija la estructura
interna de la Universidad Pedagodgica Nacional. No vemos aspectos profundos

sobre Clima Organizacional.

2. Analisis Registro Calificado

En el marco de las certificaciones de calidad se reviso el registro calificado del afio
2010 del programa de Psicologia y Pedagogia para conocer el estado actual de la
gestion administrativa relacionada con el clima organizacional. En el registro
calificado hay una condicidon de calidad llama Bienestar Institucional en este

apartado se encontré lo siguiente:
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El Bienestar Universitario en la Universidad Pedagdgica Nacional, es una propuesta
que da cuenta de lo que somos como parte de la cotidianidad de la comunidad
universitaria desde espacios, territorios, representaciones e imaginarios. Se
configura como el punto de contacto de la Universidad Pedagdgica Nacional en las
diferentes instancias. La oferta esta planteada, para toda la poblacion universitaria
con el &nimo de generar espacios de encuentro, consenso, y conformacion de redes

de tejido social.

Dentro de la mision del Bienestar universitario se encuentra generar y fortalecer
procesos de construccion y proyeccion de la identidad pedagoégica, comprometida
con la formacion integral y el mejoramiento de la calidad de vida. Promoviendo a
través de la praxis, la creacion colectiva de una cultura del bienestar y desarrollo
humano, que se traduce en climas institucionales favorables a la convivencia y a la
construccion de tejido social. (Registro Calificado, Programa Psicologia vy
Pedagogia, 2010).

Dentro de las acciones y programas que se desarrollan en Bienestar Universitario,
se tiene como propdédsito fundamental contribuir a la formacion integral, calidad de
vida y construccion de tejido social con la comunidad universitaria, mediante la

organizacién de programas que se materializan a través de:

o Observatorio de Bienestar y Responsabilidad Social Universitaria
o Formacion Integral y calidad de Vida

o Promocion de la Salud.

o Extension Cultural.

o Deporte y Recreacion.

o Apoyos Socioecondémicos a Estudiantes.

o Programa de nutricion: Restaurante , Cafeteria y Puntos de Venta

Asimismo, en el informe de Autoevaluacion Institucional de la Universidad

Pedagogica Nacional, publicado en el afio 2015, se plantean los diferentes objetivos
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y programas desarrollados desde el bienestar institucional en cuanto al Clima
Organizacional.

En este informe se plantea dentro de los programas desarrollados por la Division de
Bienestar institucional. En el indicador numero uno, explica como se han
desarrollado diferentes evaluaciones periédicas para evaluar el clima

organizacional. (Informe de Autoevaluacion Institucional, 2015).

“Al respecto, se cuenta con evidencias documentales, estadisticas y de percepcién
de los ultimos tres afos, efectuadas en el proceso de autoevaluacion para la
acreditacion y apoyadas en las acciones adelantadas por la Subdireccién de
Personal, tendientes a diagnosticar y mejorar el clima organizacional asi como la
comunicacién asertiva de los funcionarios; lo cual se ha logrado mediante diversas
jornadas con la comunidad laboral de la UPN, en especial docentes, administrativos,
supernumerarios y trabajadores oficiales” (Informe de Autoevaluacion Institucional,
2015).

Dentro de estas acciones, en el informe se explica que se han desarrollado:

e 2012 Capacitacion sobre clima organizacional y comunicacion asertiva.

e 2013 la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, liderado por la
Subdireccion de Personal, el Programa de Salud Ocupacional con la
colaboracion de ARL Positiva, documento que cuenta con el andlisis
demogréfico, de riesgo intralaboral, extralaboral, individual, andlisis de
estrés, conclusiones y propuesta de intervencion.

e 2011 y 2014 dos procesos de consulta y caracterizacion de la comunidad
universitaria.

e Encuestas permanentes sobre percepcion de servicio.

En el indicador 2, el informe explica las acciones para mejoramiento del clima

organizacional. Dentro de estas estan:

* Formulacién e implementacién del Plan Institucional de Capacitacion.

* Formulacién e implementacion del Programa de Salud Ocupacional.
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Aplicacion del Sistema de Incentivos (encargos, capacitaciones, etc.)
Talleres de sensibilizacion y autorreflexiébn para distintos estamentos de la
comunidad universitaria.

Introduccion al concepto, disefio y manejo de estrategias en clima
organizacional (campafa Ambientes con Bienestar, Clima Organizacional,
Vitaminas Motivacionales UPN).

Gimnasia laboral y pausas activas para funcionarios y trabajadores.
Torneos Internos Funcionarios, programa que pretende mejorar el clima
organizacional y, a su vez, permitir a los funcionarios participar en diferentes
deportes.

Produccion de documentos como los de la iniciativa Centro de
Documentacion Nicolds Buenaventura, sobre tematicas como desarrollo
humano, ocio y tiempo libre, clima institucional y calidad de vida.

Programa Con-vivencias, impulsado desde la Vicerrectoria de Gestion
Universitaria, a partir de las orientaciones del Consejo Superior y las
recomendaciones del Consejo Académico.

Reclasificacion de la planta de empleados publicos administrativos, y el
establecimiento de la nueva planta de personal administrativo, acogida por el
Acuerdo 020 de 2013 del Consejo Superior Universitario, con efectos

positivos sobre los salarios, conforme a la escala nacional.

En el indicador numero 6, El informe platea que: “Con respecto a la percepcion de

los miembros de la comunidad universitaria sobre el clima institucional general y en

las diferentes dependencias, se obtuvo una nota de 3,5 en la encuesta de 2014-I,

mientras en la de 2014-Il se elevo a 3,8; lo que evidencia percepciones diferentes

de las nuevas politicas institucionales del gobierno universitario. Se obtuvo, por

consiguiente, una nota promedio de 3,7; que corresponde a un nivel de

cumplimiento aceptable” (Informe de Autoevaluacion Institucional, 2015)

Como podemos analizar desde el programa de Psicologia y Pedagogia no se

abordan acciones y estrategias encaminadas a fortalecer el clima institucional solo

las desarrolladas desde Bienestar Institucional.
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3. ANALISIS DE LA EDCO

ANALISIS DE RESULTADOS POR CATEGORIA

A continuacion se presentan los graficos obtenidos por categoria, producto del
analisis de resultados de la aplicacion de la escala de clima organizacional en los
12 funcionarios participantes en el proceso de investigacion de la Universidad
Pedagdgica Nacional Facultad de Educacion.

Gréafico 1 Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

m Nivel Alto
H Nivel promedio

= Nivel Bajo

La primera categoria que se analizara es las relaciones interpersonales, que
puede incidir en factores importantes en una organizacion, como es la comunicacion
entre los diferentes integrantes del equipo de trabajo y como se desarrolla este
proceso. Es importante resaltar en qué forma se da la aceptacion entre los
miembros del equipo, y si sus opiniones son valiosas para desarrollar diferentes
tareas en la organizacion. La grafica muestra claramente que las relaciones

interpersonales tiene un alto nivel de aceptacion.
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En conclusion las relaciones interpersonales, en cuanto al personal de talento
humano de los programas de pregrado de la Facultad de Educacion de la
Universidad Pedagdgica Nacional, cuenta con unas relaciones interpersonales en
las cuales se encuentra un nivel alto de aceptacion entre ellos, y los aportes de los
demas son importantes a la hora de realizar las tareas encomendadas, sin embargo,

se presentan algunas excepciones donde esto no sucede.

Gréfico 2. Estilo de direccidon

Estilo de Direccion

m Nivel Alto
m Nivel promedio

= Nivel Bajo

En cuanto a la segunda categoria que es estilos de direccion, se analizaran como
y en qué forma el talento humano de la Facultad de Educacién, muestra interés
porque la Universidad Pedagdgica Nacional, pueda contar con un personal que
cumpla con las labores asignadas, que haya un clima organizacional que no se
caracterice por tener jefes que toman las decisiones de forma arbitraria y que cuente

con buena educacion.

En el gréfico se observa de forma significativa que el estilo de direccién se encuentra
en un nivel alto, valorando la labor realizada por los colaboradores. De acuerdo con
el resultado se observa que el 83% de la poblacién equivalente a 10 personas

percibe el estilo de la direccion en un nivel alto.
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Para finalizar el analisis de la categoria estilos de direccion, se mostro la forma como
se toman las decisiones que se dan en los programas de pregrado de la Facultad
de Educacion en la Universidad Pedagogica Nacional. Y que proporciona
atmosferas de trabajo apropiadas para realizar las tareas administrativas, y a la vez
el lider cuenta con buena educacién para designar las labores. En cuanto a las
decisiones los jefes apoyan en la mayoria de ocasiones al personal administrativo,

se encuentran pocos casos de decisiones arbitrarias.

Grafico 3. Sentido de pertenencia

Sentido de pertenencia

m Nivel Alto
m Nivel promedio

= Nivel Bajo

La tercera categoria se refiere al sentido de pertenencia, que tienen los
encuestados con la institucion, por lo cual es importante analizar como perciben
estos los beneficios que tienen en su trabajo, y por ejemplo si su asignacién salarial
cubre sus necesidades. Es importante observar como ven ellos la prestacion del
servicio de salud y si presenta buenas condiciones para cubrir estas necesidades.

La grafica anterior, se evidencia que poseen un alto sentido de pertenencia frente a
la institucion, realizando sus actividades diarias con entusiasmo y compromiso. De
acuerdo con el resultado se observa que el 83% de la poblacion equivalente a 10
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personas percibe el sentido de pertenencia en un nivel alto. Sin embargo, se

presentan algunas excepciones donde esto no sucede.

Gréafico 4. Retribuciéon

Retribucion

m Nivel Alto
m Nivel promedio

= Nivel Bajo

La cuarta categoria estd relacionada con la retribucion que reciben los
encuestados, por lo tanto es importante tener en cuenta el grado de equidad en la

remuneracion y los beneficios derivados del trabajo.

La imagen anterior muestra que el 92% de la poblacién equivalente a 11 personas

percibe la retribuciéon en un nivel Alto.

En conclusién los encuestados en la variable retribucion responden a que a una
gran parte les interesa que la Universidad tenga un futuro promisorio y que siga
funcionando con su labor social, en este caso la educacion de maestros. En su gran
mayoria los trabajadores de la empresa no se avergienzan de pertenecer a la
organizacion por lo tanto se percibe que hay un gran compromiso de los miembros
de la empresa. Se encuentran pocos casos en que los encuestados trabajan horas

extras.
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Gréfico 5. Disponibilidad de recursos

Disponibilidad de Recursos

m Nivel Alto
H Nivel promedio

m Nivel Bajo

La categoria numero 5 disponibilidad de recursos, que tendra en cuenta como
estan las instalaciones para trabajar en la Universidad. El acceso a la informacién
es importante para desarrollar la labor y que los procesos se cumplan, también hace
parte del andlisis como se encuentra el entorno y si esto ayuda para el desarrollo
de las labores encomendadas.

En esta grafica se aprecia que los empleados cuentan con la informacion necesaria,
los equipos y el aporte requerido para la realizacion de sus actividades, sin embargo
para algunos de ellos es insuficiente. De acuerdo con el resultado se observa que
el 50% de la poblacién equivalente a 6 personas percibe disponibilidad de recursos
en un nivel alto, el 42% de la poblacién equivalente a 5 personas percibe la

disponibilidad de recursos en un nivel medio.

En conclusion, la variable disponibilidad de recursos muestra que hay una
percepcion del clima organizacional, en la cual hay porcentajes muy similares que
pueden incidir en lo concerniente al espacio fisico, a las deficiencias encontradas
en la iluminacion de la organizacion, lo cual nos dice que hay veces que el servicio
de la luz falla, lo cual perjudica el desarrollo de las labores y el almacenamiento de

los procesos de indole administrativa.
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Grafico 6. Estabilidad

Estabilidad

H Nivel Alto
H Nivel promedio

m Nivel Bajo

La sexta categoria es estabilidad, en la cual se tienen en cuenta aspectos como el
grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia

y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.

De acuerdo con el resultado se observa que el 50% de la poblacién equivalente a 6
personas percibe estabilidad en el trabajo en nivel promedio, sin embargo un 33%
equivalente a 4 personas lo percibe en un nivel alto y un 17% equivalente a dos
personas lo percibe bajo. Estas percepciones se deben generalmente al tipo de
contrato que maneja la Universidad como lo son de planta, provisional o

supernumerario.
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Gréfico 7.Claridad y coherencia en la direccion

Claridad y coherencia en la direccion

H Nivel Alto
m Nivel promedio

m Nivel Bajo

La séptima categoria se refiere a la claridad y coherencia en la direccion, se
encontraran aspectos como las metas y los objetivos de la empresa que son
trazados para que cumpla con su funcionamiento, si las tareas estan acordes con

las metas trazadas y si estas son entendibles para desarrollarlas.

En la gréfica anterior los colaboradores identifican el futuro de la empresa. Medida
en que las metas y programas de las areas se dan desde la direccion. De acuerdo
con el resultado se observa que el 50% de la poblacion equivalente a 6 personas
percibe la claridad y coherencia en la direccion en un nivel promedio, sin embargo
un 33% equivalente a 4 personas lo percibe en un nivel alto y un 17% equivalente

a dos personas en un nivel bajo.
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Grafico 8. Valores colectivos

Valores colectivos

m Nivel Alto
m Nivel promedio

m Nivel Bajo

En cuanto a la categoria Valores colectivos, es importante porque aborda como
se da el trabajo en equipo y como se realiza las diferentes conexiones entre los
integrantes del grupo, para fortalecer el trabajo en red y que se dé una buena

comunicacién entre las diferentes dependencias.

En esta gréfica se evidencia que los empleados de la institucién dan importancia a
los valores colectivos como la cooperacion, respeto y la responsabilidad; el 67% de
la poblacién equivalente a 8 personas percibe los valores colectivos en un nivel
medio o promedio; sin embargo un 25% equivalente a 3 personas lo percibe en un

nivel alto y un 8% equivalente a una persona en un nivel bajo.

ANALISIS DE RESULTADOS POR SUJETO

A continuacion se presentan los graficos obtenidos por sujeto, producto del andlisis
de resultados de la aplicacion de la escala de clima organizacional en los 12
funcionarios participantes en el proceso de investigacion de la Universidad
Pedagdgica Nacional Facultad de Educacion. Para determinar si el clima
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organizacional puntia entre alto, medio o bajo se tuvo en cuenta la escala del
instrumento EDCO.

- Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.
- Promedio: De 94 a 147 puntos

- Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Gréfico 9. Sujeto 1
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El sujeto 1 obtuvo un resultado de 152 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la gréfica, categorias como lo son:
Sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion y valores colectivos se ubican en un nivel medio o

promedio.
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Gréfico 10. Sujeto 2
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El sujeto 2 obtuvo un resultado de 121 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la gréfica, categorias como lo son:
Retribucion, estabilidad, claridad y coherencia en la direccién se ubican en un nivel
medio o promedio; y categorias como sentido de pertenencia, disponibilidad de

recursos y valores colectivos se ubican en un nivel bajo.
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Gréfico 11. Sujeto 3
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El sujeto 3 obtuvo un resultado de 172 puntos de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la grafica, categorias como lo son:
Disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccion se ubican en un

nivel medio o promedio.

Gréfico 12. Sujeto 4
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El sujeto 4 obtuvo un resultado de 183 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional se ubica en el nivel alto. Segun la grafica todas las categorias se

encuentran en un nivel alto.

Gréfico 13. Sujeto 5
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El sujeto 5 obtuvo un resultado de 169 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Segun la gréfica la mayoria de las categorias se encuentran
en un nivel alto, sin embargo categorias como lo son valores colectivos se ubican

en un nivel medio o promedio.
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Gréfico 14.Sujeto 6
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El sujeto 6 obtuvo un resultado de 161 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Segun la gréfica la mayoria de las categorias se encuentran
en un nivel alto, sin embargo categorias como lo son valores colectivos se ubican

en un nivel medio o promedio y estabilidad se ubica en un nivel bajo.
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Gréfico 15. Sujeto 7
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El resultado del sujeto 7 fue de 150 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Segun la grafica la mayoria de las categorias se encuentran
en un nivel alto, sin embargo categorias como lo son sentido de pertenencia y
valores colectivos se ubican en un nivel medio o promedio y estabilidad se ubica en

un nivel bajo.
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Gréfico 16. Sujeto 8
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El resultado del sujeto 8 fue de 181 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Segun la grafica la mayoria de las categorias se encuentran
en un nivel alto, sin embargo la categoria Disponibilida de recursos se ubican en

un nivel medio o promedio.

Grafico 17. Sujeto 9
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El resultado del sujeto 9 fue de 148 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la grafica, categorias como lo son: Estilo
de direccion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad y

valores colectivos se ubican en un nivel medio o promedio.

Gréfico 18. Sujeto 10
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El resultado del sujeto 10 fue de 167 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la grafica, categorias como lo son:
sentido de pertenencia, estabilidad y valores colectivos se ubican en un nivel medio

0 promedio.
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Gréfico 19. Sujeto 11
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El resultado del sujeto 11 fue de 152 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la grafica, categorias como lo son: Estilo
de direccion, estabilidad y valores colectivos se ubican en un nivel medio o

promedio.
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Gréfico 20. Sujeto 12
SUJETO 12
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El resultado del sujeto 7 fue de 160 puntos, de acuerdo a los niveles el clima
organizacional es alto. Sin embargo segun la grafica, categorias como lo son:
Disponibilidad de recursos, estabilidad y valores colectivos se ubican en un nivel
medio o promedio.
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Entrevista Andnima, Auxiliar Administrativo Universidad Pedagdgica Nacional

CATEGORIA PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS
¢,Como son las | Realmente yo nunca he tenido problemas con | En las relaciones del grupo se
relaciones con sus | mis compafieras, pues cada una esta en su ewdenma_, aceptacion,
Relaciones compafieros a nivel | oficina de trabajo, y yo practicamente aqui, | colaboracion y respeto.
Interpersonales laboral? concretamente en mi puesto de trabajo estoy

yo sola, pues si a veces he tenido oportunidad
0 necesitado que me guien sobre algo, me
resuelvan alguna duda sobre algun proceso,
que me colaboren para imprimir, no he tenido
ningun inconveniente con ninguna, todo ha sido
muy bien hasta el momento dos afios que llevo
aca, concretamente en este sitio.

Estilo de direccién

¢;De qué manera su
jefe apoya y estimula
la participacion en su
puesto de trabajo?

Pues, aqui mi jefe inmediato es el Decano de
la Facultad con apoyo de la jefe del
Departamento, sencillamente yo les voy
pasando informes, via correo institucional y si
hay alguna cosa que ajustar ellos me
responden y estamos si hay algin cambio o
algo que ajustar sobre el funcionamiento del
centro ellos inmediatamente me dan las
indicaciones del caso.

El jefe inmediato apoya a sus
empleados reconociendo su
labor, dando érdenes claras.

Sentido
Pertenencia

de

¢,Como percibe el
sentido de
compromiso,

pertenencia,
responsabilidad en el

Muy comprometidas todas, pues realmente el
asunto es que llevamos mucho tiempo aqui en
la Universidad, la Universidad querdmoslo o no
se convierte en nuestro segundo hogar, uno
pasa gran parte de su vida aqui, y realmente se

Se observa un alto sentido de
pertenencia y colaboracion,




ejercicio de sus
funciones y la de sus
comparieros?

vuelve parte del ser, de uno como persona
como funcionario y pues el compromiso es total
en la medida que uno le pueda aportar a la
Universidad, y yo he visto lo mismo de mis
comparieras cada una en su sitio de trabajo aca
concretamente en esta Facultad yo he visto
gue ellas le aportan lo maximo y de la mejor
manera.

estan comprometidos con la
labor a realizar.

Retribucién

¢Considera que los
incentivos y su
asignacion salarial
son equitativos de
acuerdo con su rol y
sus funciones?

No, eso si es algo generalizado a nivel
Universidad porque se habla de sobrecarga
para unos funciones para una persona para
otras no, se habla también que no hay
oportunidad de promociéon dentro de la
Universidad, porque uno se presenta a un
cargo y casi que ese cargo lo acompafia a uno
en toda su vida laboral en la universidad a no
ser, que hay otras posibilidades por otros lados
pues en mi caso concreto que soy de carrera
administrativa puedo solicitar encargo, yo soy
profesional pero el encargo que tengo es de
técnico porque se  requieren  ciertas
condiciones que no son tomadas en cuenta en
el area administrativa teniendo un titulo
universitario entonces la queja es que no hay la
posibilidad no es facil para algunas personas
no para todas los casos, como toda entidad
publica que por otro tipo de influencia hay gente
que recién llega y tiene acceso a mejores
cargos también salarios.

Eso depende de, como te decia de con quien
esta conectado ademas que también se tiene

Se observa inconformidad con el
salario y los incentivos que
reciben.

Los administrativos no tienen la

oportunidad de promocién o de

ascenso.
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la idea errénea el estereotipo que como entidad
publica como funcionarios publicos lo que
hacemos es perder tiempo, no trabajos
entonces y pues casi que no llenamos el perfil
para poder acceder otro tipo de incentivo
econdémico y si somos personal de planta pues
mas, porgue la Universidad hace mas de 21
afilos no hace concurso publico, entonces
somos un personal que ya tenemos cierta edad
entonces por eso nos catalogan que ya no
queremos trabajar como que tenemos manas,
no estamos formados para lo que es.

Disponibilidad
recursos

de

,Como  influye la
asignacion de
recursos materiales y
disponibilidad de la
informacion en el
desarrollo de sus
labores cotidianas?

Cuando uno lleva cierto tiempo en la
Universidad uno ya la conoce
administrativamente como es y uno averigua
ante que dependencia debe pedir un servicio, y
pues no se a mi en lo concreto siempre me ha
ido como bien, como con eso siempre las otras
dependencias me han colaborado no he tenido
inconveniente, a mi no de pronto que se
demoren un poquito en dar respuesta pero yo
vuelvo a insistir, pero en términos generales en
el tiempo que llevo en la universidad yo casi no
he tenido problema con que otra dependencia
me resuelva algo que necesito para mi trabajo.

La asignacién de recursos por

parte de la Universidad es
satisfactoria, conoce los
procesos para solicitar

determinado material ylo

informacion.

Estabilidad

¢Hay estabilidad
laboral en la
Universidad?

Si hay estabilidad laboral porque de todas
formas asi no haya concurso a las personas
provisionales supernumerarias la ley, la corte
constitucional ha legislado al respeto y la ley las

A nivel personal el administrativo
percibe que hay estabilidad sin

embargo, con otros tipos de
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ampara porque estan haciendo funciones que
tienen que ver con el personal de planta, con la
planta de la Universidad,

¢SPor ejemplo, un supernumerario cuanto
tiempo estd? Aqui con el supernumerario es
gue pasan cosas

curiosas se supone que segun la ley eso es
ilegal, el supernumerario esta para cumplir
unas funciones en el caso de una licencia de
maternidad en el caso de una licencia de
estudio que alguien sea separado del cargo por
licencia pero eso no, segun la ley no debe
exceder 3 0 6 meses pero aca en la
Universidad hay supernumerarios de 18 afios y
siguen ahi y no los nombran entonces a ellos
cada afios los liquidan y ellos estan pensando
sera que si me van a llamar, sera que si por lo
mismo se presentan algunos casos que Yo Si
veo se presenta sobre carga de trabajo con
estas personas estdn muy pendientes que no
existan quejas que los contraten que les sigan
el contrato 6sea son de las personas que
laboran en la Universidad son las que menos
garantias tienen y mas cargas laborales, eso
también depende 6sea uno no se explica hay
gente que ha llegado hace un afio aca a la
Universidad ya esta nombrada como
provisional, que el provisional es como si
estuviera de planta, solamente es de planta
mejor dicho es de planta es como si estuviera
de carrera administrativa, pero es personal de

contratos existen menos
garantias y no se cumple lo que
dice la ley en gran parte la
permanencia  del personal
depende de su jefe inmediato o

de la administracion en turno.
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planta ¢Cual es como la diferencia? Los
provisionales siguen afio tras afio y les
renuevan casi que con el mismo jefe su
contrato, o sicomo se llame, no se francamente
como se llama el contrato o cémo funciona ese
asunto, pero hubo un caso ahi, recién salio la
otra administracion o apenas iba a salir la otra
administraciéon que empezaron a nombrar
algunos provisionales por seis meses porque
es que también la ley lo contempla provisional
como el nombre lo dice debe ser de provision
de un tiempo determinado para un area
determinada no para seguir tantos afos es
decir en cuanto la Universidad no abierto
concurso es la obligacibn como entidad del
Estado abrir concurso tiene ese tipo de
personas hombradas asi.

Claridad y coherencia
en la direccion

¢,Como percibe las
directrices dadas por
su jefe inmediato para
el desarrollo de sus

funciones el
cumplimiento de la
vision y la  misién

institucional?

concretamente aqui en el centro de
documentacién tiene que ver en este momento
el asunto de acreditacién institucional porque
este centro se esta entregando toda su
documentacién a la biblioteca central, porque
uno de los factores que exigen el CNA para
acreditar una institucién universitaria tiene que
ver con el manejo o del flujo de informacion el
material bibliografico o los documentos y
material  bibliografico existente en una
biblioteca, centros como estos satélites deben
estar muy bien cimentados y la politica de la
Biblioteca Central de la Universidad centralizar
toda esa informacion, al centralizarla los
centros de documentacion satélites se van

Se aprecia una buena
orientacién en el area
administrativa, para el

desempefio de sus labores.
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acabando y toda la documentacién pasa alla
tesis de grado, revistas, libros, entonces las
directrices de mi jefe inmediato tiene que ver
concretamente con esa condicion que se esta
presentando ahorita.

Valores colectivos

¢ Considera que en el
equipo de trabajo se
da la cooperacion, o la
responsabilidad y el
respeto,

Pues es que en mi equipo de trabajo, como le
decia yo estoy aca sola la mayor parte del
tiempo, es que esta es mi oficina y desarrollo
no la desarrollo con nadie més no comparto el
espacio aqui con nadie més, ahora si necesito
de pronto una impresién que me impriman
algin documento que tiene que ver con el
centro de documentacion yo voy donde Anita la
jefatura del Departamento y me hacen el favor
si necesito algun tipo de informacion ya sea del
departamento de  Psicopedagogia, de
Educacién Especial o de Educacién Infantil,
siempre he encontrado en mis compafieras ese
apoyo y también cuando he necesitado el
apoyo del compafero Luis que est4d en el
Centro de Informatica donde estan los
computadores aqui de la facultad, también me
ha colaborado antes habia otra persona a mi
me colaboraba en si yo no he tenido problema
con eso.

El grupo de trabajo realiza sus
labores con eficiencia, su
relacion esta basada en el
respeto mutuo, se colaboran en
el momento que sea necesario.
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OTRAS PREGUNTAS

1. ¢Considera usted que en la Universidad se han dado casos de acoso

laboral?

Si claro, yo sé porque hago parte de la junta directiva de Sintraunal haya nos
llegan los casos, haya nos enteramos se les da también una guia, entonces
uno sabe que si hay casos de acoso laboral no solo del jefe a funcionario
sino entre pares, hay gente que no identifica que su propio compariero de
division de trabajo su propio compafiero también puede ejercer acoso laboral
y en esa labor estamos tratar de que la gente haga conciencia de eso que ni
acose y se dejen acosar, pero pues no es sencillo porque ni siquiera hay un
comité de convivencia acé al interior de la Universidad actualizado segun la
ley ¢Segun la ley debe haber un comité de convivencia? Segun la ley 1010
de acoso laboral hay un comité de convivencia que debe ser paritario es decir
que debe reunir igual cantidad de representantes de la administracion de los
docentes de los funcionarios de los trabajadores oficiales pero no ese comité
gue quedo de hace dos administraciones no retne esas condiciones porque
sencillamente los funcionarios no estamos no hay un representante nuestro,
ninguno, bueno haber son como acciones aisladas ya como por
departamento, uno si ve que al final de afio se relinen por departamento ya
sea en lo de reunion de fin de afio, no ofrecen o como si la reunion una

reunioncita cerrada de fin de afio.

2. ¢Y desde la divisién de personal desde bienestar, se han hecho acciones
para mejorar el clima organizacional dentro de la Universidad?
Pues ahorita hay una jornada de capacitaciéon sobre liderazgo pero no he
asistido, no sé qué relacion tendra con mejorar el clima organizacional, si
hace como un mes o dos meses estuvo una encuesta sobre clima

organizacional para responder en la intranet de la Universidad.



3. ¢A partir de la estructura organizacional cree que ustedes pueden tomar
decisiones? No, decisiones como funcionarios hay que reconocer que somos
funcionarios publicos, segun el nombramiento que tu tengas, segun el cargo
concretamente que tu tengas puedes o no tomar decisiones, por ejemplo una
secretaria o un funcionario que no haga cargo de un cargo directivo, no puede
estar firmando documentos porque eso es extralimitacion de funciones en la
Universidad organizativamente no existe la figura de coordinador ni de
asistente el Unico coordinador, que en el organigrama sé que esta es el de
caja menor pero aqui han cogido la moda se han nombrado unos
coordinadores se han denominado unos coordinadores y unos asistentes que
en el organigrama real no existen, ¢y cree que eso dificulte? a veces si
dificulte la gestion porque es que se malentiende esa figura y como no existe
cada quien le da su interpretacion y entonces a veces asistentes y
coordinadores se convierten en un filtro para entre las decisiones de una
jefatura de divisidon entre los usuarios, entre las vicerrectorias y los usuarios,
entonces casi que se convierten en los segundos al mando, pero ya como
por costumbre, ademas como por una relacion de poder ¢Ustedes tienen
definido su manual de funciones? Si hay un manual de funciones pero
desafortunadamente esta desactualizado la Universidad en el 2013 no se si
fue en el 2013 o 2012 pretendidé actualizarlo pero esa actualizacion no
tenemos claridad quien lo hizo el hecho es que encontramos que fue un copie
y pegue de la anterior version entonces a este punto no cumple con esos
requerimientos que debe cumplir y concretamente ahorita él rector esta
invitando a las organizaciones estudiantiles y a los sindicatos hacer parte de
un analisis para la reestructuracion organica y académica de la Universidad
eso lo expreso en su rendicion de cuentas que eso fue como el 27 de octubre
fue su rendicion de cuentas, 27 de octubre no de septiembre hace un mes
fue la rendicién de cuentas. Es que el manual hay cosas que no son muy
claras que estan muy a nivel general no esté actualizado antes por decir algo
habian divisiones ahora esas divisiones como por decir algo, division de

personal eso se convirtid en subdireccion de personal entonces desde ahi
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aparece en ese manual de funciones con el nombre anterior asi como por
poner un ejemplo, aparecen funciones de cargos que ya no existen, hay un
técnico operativo que ya desaparecié de aqui de la Universidad la dltima
persona creo que se pensiono hace un afio y ya no existe, pero el manual si
esta.

¢Las condiciones ergonémicas de ruido espacio o iluminacion, permiten
desarrollar su trabajo con comodidad, como considera el de las otras
dependencias? En este momento para mi si, porque hay otras partes donde
no es tan facil por decir algo yo sé que el area de enfermeria de un soporte
técnico que hay en el edificio B del primer piso en si esa parte del B se filtra
todo el olor a mariguana, el ruido, 6sea ya hay disconformidad auditiva y si
pues mucho ruido y también en cuanto al olor que tienen que soportar ¢ Aqui
en la Facultad como percibe? A veces se alcanza a subir el olor a cigarrillo
pero muy pocas veces, en mi caso para mi esta bien ahi si no se las
compaferas.

¢, Se siente estresada o ansiosa con las responsabilidades que tiene a su
cargo? No por la responsabilidades, por el proceso en si o si las
responsabilidades bueno el caso es que yo tengo que entregar este archivo,
a la Biblioteca y es una labor dispendiosa aburrida no ha sido facil ahi se dé
decir Biblioteca dijo que iba estar pendiente de todo el proceso y no me ha
prestado la asesoria que debia haberme prestado, porque eso se hablé con
la Jefe de Departamento y con el Decano, por el lado de Biblioteca sino se
ha dado.

¢Le reconocen cuando hace un buen trabajo? A veces pues hay esta
guedando muy bien, pero la platica que, no pues si a veces me dicen que
esta que dando bien o por decir algo, cuando yo recibi este sitio estaba
cerrado hacia como seis meses, encontré los libros todo en cajas bolsas
bueno habia un desorden garrafal y yo lo organice para entregarselo a otro,

pero bueno si la gente se ha dado cuenta.
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¢Los jefes qué vienen siendo docentes tienen los conocimientos administrativos
para desarrollar esos cargos, como lo percibe? La verdad es que aqui en la
Universidad, el docente viene y se apoya en su secretaria inmediata, la secretaria
pueda que no tenga un cargo alto pues la secretaria es la que sabe, por lo general
como es que se manejan todas las funciones administrativas y eso ha pasado desde
siempre, por eso también igual como te decia con el asunto de los asistentes y
coordinadores, hay secretarias que se adjudican ese papel de las segundas al
mando, y entonces hay unas secretarias que ayudan al asunto tanto academia y
administracion sea armonico, como hay otras que no por el contrario entorpecen

ese proceso eso siempre se ha dado, siempre.

ETAPA 4- INTERPRETACION

De acuerdo con Eisner (1998), La interpretacion avanza en la busqueda de razones
o de justificaciones que expliquen lo descrito. Implica poner en contexto, dar cuenta
de los antecedentes y sefalar las consecuencias o implicaciones Ya no se trata de
predecir y controlar sino de mostrar la complejidad de las condiciones que hicieron
posible la situacion. El conjunto de cualidades puede ser interpretada desde la teoria
0 desde varias teorias, es decir deben tratarse con flexibilidad y no fomentar el
dogmatismo ni mucho menos el pensamiento Unico. Interpreto trayendo a colacién
los aportes tedricos de los autores pero siempre abierto a nuevas o distintas
interpretaciones. La interpretacion se enfoca en el ¢Por qué? O en el (;Cémo? Y
tiene que ver con la manera como el investigador asume elementos de la
descripcion, a la mejor lo que para unos es un guifio para otros es so6lo un parpadeo.
“El sentido que damos a las situaciones sociales, los significados que asignamos a
las acciones y los motivos que inferimos de lo que vemos se suelen constituir sobre
un periodo de tiempo, son como marcadores a lo largo del camino que trazan el

pasado y proporcionan sefiales para el futuro”. (Eisner, 1998, pag. 119).
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Para ello la interpretacion se realizard buscando encontrar las tensiones,
convergencias, fortalezas y debilidades encontradas con base en referentes

tedricos que permiten establecer juicios y/o generar recomendaciones ante el

problema abordado.
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MATRIZ

interpersonales en las
cuales se encuentra un
nivel alto de aceptacion
entre ellos, y los aportes
de los demas son
importantes a la hora de
realizar las  tareas
encomendadas, sin
embargo, se presentan
algunas  excepciones
donde esto no sucede

calidad de vida.
Promoviendo a través de
la praxis, la creacion
colectiva de una cultura
del bienestar y
desarrollo humano, que
se traduce en climas
institucionales
favorables a la
convivencia y a la
construccién de tejido
social.

CLIMA EDCO ESTRUCTURA REGISTRO ENTREVISTA

ORGANIZACIONA ORGANIZACIONAL | CALIFICADO/BIENEST

L AR

Relaciones las relaciones | A cargo de Division | Dentro de la misién del

Interpersonales interpersonales, en | de Bienestar | Bienestar universitario | En las relaciones
cuanto al personal de | Institucional se encuentra generar y | del grupo se
talento humano de los fortalecer procesos de | evidencia
programas de pregrado construccién y | aceptacion,
de la Facultad de proyeccion de la | colaboracion y
Educacién de la identidad  pedagodgica, | respeto.
Universidad Pedagdgica comprometida con la
Nacional, cuenta con formacion integral y el
unas relaciones mejoramiento  de la

Estilo de direccion

el estilo de direcciéon se
encuentra en un nivel
alto, valorando la labor
realizada por los
colaboradores

Autoevaluaciones de
clima organizacional.
Evaluaciones de riesgo
psicosocial.

El jefe inmediato
apoya a sus
empleados

reconociendo su




Caracterizacion de la | labor, dando
comunidad. ordenes claras.
Encuestas de servicio
Sentido de | Se evidencia que Torneos internos de
Pertenencia poseen un alto sentido funcionarios. Se observa un
de pertenencia frente a Talleres de | alto sentido de
la institucion, realizando capacitacion. pertenencia y
sus actividades diarias Gimnasia laboral. colaboracion,
con entusiasmo y estan
compromiso comprometidos
con la labor a
realizar.
Retribucion A una gran parte les
interesa el futuro de la Se observa
empresa. inconformidad
En su gran mayoria los con el salario y los
trabajadores de la incentivos que
empresa no se reciben.
averguenzan de Los
pertenecer a la administrativos no
organizacion por lo tanto tienen la
se percibe que hay un oportunidad  de
gran compromiso de los promocion o de
miembros de la empresa ascenso.
Disponibilidad  de | Los empleados cuentan
Recursos con la informacion La asignaciéon de

necesaria, los equipos y
el aporte requerido para
la realizacion de sus
actividades, sin

recursos por parte
de la Universidad
es satisfactoria,
conoce los
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embargo para algunos
de ellos es insuficiente.

procesos para
solicitar
determinado
material ylo
informacion.

Estabilidad

De acuerdo con el
resultado se observa
que el 50% de Ila
poblacién equivalente a
6 personas percibe
estabilidad en el trabajo
en nivel promedio, sin
embargo un 33%
equivalente a 4
personas lo percibe en
un nivel alto y un 17%
equivalente a dos
personas lo percibe
bajo. Estas
percepciones se deben
generalmente al tipo de
contrato que maneja la
Universidad como lo son
de planta, provisional o
supernumerario.

A nivel personal el
administrativo
percibe que hay
estabilidad sin
embargo, con
otros tipos de
contratos existen
menos garantias
y no se cumple lo
que dice la ley en
gran parte la
permanencia del
personal depende
de su jefe
inmediato o de la
administracion en
turno.

Claridad
coherencia en
direccion

y
la

el 50% de la poblacion
equivalente a 6
personas percibe la
claridad y coherencia en
la direccion en un nivel

Se aprecia una
buena orientacién
en el area
administrativa,
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promedio, sin embargo
un 33% equivalente a 4
personas lo percibe en
un nivel alto y un 17%
equivalente a dos
personas en un nivel
bajo.

para el
desempeiio  de
sus labores.

Valores colectivos

los empleados de la
institucion dan
importancia a los valores
colectivos como la
cooperacion, respeto y
la responsabilidad; el
67% de la poblacion
equivalente a 8
personas percibe los
valores colectivos en un
nivel medio o promedio;
sin embargo un 25%
equivalente a 3
personas lo percibe en
un nivel alto y un 8%
equivalente a una
persona en un nivel bajo

El  grupo de
trabajo realiza sus

labores con
eficiencia, su
relaciéon esta

basada en el
respeto mutuo, se
colaboran en el
momento que sea
necesario.
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CONCLUSIONES

El talento humano es el activo intangible mas importante dentro de una
organizacion, en este sentido, el clima organizacional es un tema de suma
importancia en las instituciones, ya que la existencia de un buen clima
organizacional produce diferentes efectos en las personas en su estado de animo y
por ende en el desempefio laboral. La evaluacion de los ambientes del clima
organizacional permitira tomar acciones correctivas y sostenibles, que conlleven a

lograr las metas organizacionales.

Se indagaron investigaciones llevadas a cabo tanto en el interior de la Universidad
Pedagogica Nacional asi como en el contexto nacional e internacional, éstas traen
consigo un propdsito en comun y es identificar la percepcién sobre clima

organizacional en las diferentes instituciones educativas.

El concepto de clima organizacional varia y se determina a partir de su desarrollo
histérico. Desde diferentes autores, el concepto se ha ido transformando entre un
concepto netamente externo a la persona, otro dedicado a aspectos internos de la

persona y otros aspectos que relacionan los dos.

Se utilizaron métodos cualitativos y cuantitativos. Esto permitio abordar las
categorias en mejor claridad, y lograr entrelazar diferentes caracteristicas
especificas del clima organizacional, como lo son las relaciones interpersonales, el
estilo de direccién y la disponibilidad de los recursos; con la percepcion especifica

de las personas consultadas para esta investigacion.

Las etapas correspondientes a la ruta metodologica fueron: Fundamentacion,

Recoleccion, Analisis, Interpretacion.

En conclusion las relaciones interpersonales, en cuanto al personal de talento
humano de los programas de pregrado de la Facultad de Educacion de la
Universidad Pedagogica Nacional, cuenta con unas relaciones interpersonales en

las cuales se encuentra un nivel alto de aceptacion entre ellos, y los aportes de los



demas son importantes a la hora de realizar las tareas encomendadas, sin embargo,

se presentan algunas excepciones donde esto no sucede.

El estilo de direccion se encuentra en un nivel alto, valorando la labor realizada por
los colaboradores. De acuerdo con el resultado se observa que el 83% de la

poblacién equivalente a 10 personas percibe el estilo de la direccion en un nivel alto.

Los encuestados posen un alto sentido de pertenencia frente a la institucion,
realizando sus actividades diarias con entusiasmo y compromiso. De acuerdo con
el resultado se observa que el 83% de la poblacién equivalente a 10 personas
percibe el sentido de pertenencia en un nivel alto. Sin embargo, se presentan

algunas excepciones donde esto no sucede.

En conclusién los encuestados en la variable retribucion responden a que a una
gran parte les interesa que la Universidad tenga un futuro promisorio y que siga

funcionando con su labor social, en este caso la educacion de maestros.

Los empleados cuentan con la informacion necesaria, los equipos y el aporte
requerido para la realizacién de sus actividades, sin embargo para algunos de ellos
es insuficiente. De acuerdo con el resultado se observa que el 50% de la poblacién
eguivalente a 6 personas percibe disponibilidad de recursos en un nivel alto, el 42%
de la poblacion equivalente a 5 personas percibe la disponibilidad de recursos en

un nivel medio. Siendo deficiencias en el servicio de luz eléctrica la principal falla.

De acuerdo con el resultado se observa que el 50% de la poblacién equivalente a 6
personas percibe estabilidad en el trabajo en nivel promedio, sin embargo un 33%
equivalente a 4 personas lo percibe en un nivel alto y un 17% equivalente a dos
personas lo percibe bajo. Estas percepciones se deben generalmente al tipo de
contrato que maneja la Universidad como lo son de planta, provisional o

supernumerario.

De acuerdo con el resultado se observa que el 50% de la poblacién equivalente a 6

personas percibe la claridad y coherencia en la direccion en un nivel promedio, sin
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embargo un 33% equivalente a 4 personas lo percibe en un nivel alto y un 17%

equivalente a dos personas en un nivel bajo.

Los empleados de la institucion dan importancia a los valores colectivos como la
cooperacion, respeto y la responsabilidad; el 67% de la poblacion equivalente a 8
personas percibe los valores colectivos en un nivel medio o promedio; sin embargo
un 25% equivalente a 3 personas lo percibe en un nivel alto y un 8% equivalente a

una persona en un nivel bajo.

En cuanto a la entrevista es de resaltar detalles como: Se observa inconformidad
con el salario y los incentivos que reciben. Los administrativos no tienen la

oportunidad de promocién o de ascenso.

También a nivel personal, el administrativo percibe que hay estabilidad sin embargo,
con otros tipos de contratos existen menos garantias y no se cumple lo que dice la
ley en gran parte la permanencia del personal depende de su jefe inmediato o de la

administraciéon en turno.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda mejorar los procesos de evaluacion de clima organizacional dentro
de las diferentes facultades, de manera mas constante y con una retroalimentacion

a toda la comunidad.

Aunque los resultados de esta investigacion mostraron valores positivos, si es
necesario ahondar en diferentes factores que demostraron mala o regular
percepcién por parte de la comunidad consultada, siendo el estilo de direccion y la

retribucion, los mas afectados.

La estabilidad laboral es un tema importante para la Universidad, porque existe la
necesidad de generar vinculos laborales de larga duracion los cuales ayuden a

mejorar la tranquilidad del talento humano y del resto del personal de la Universidad.

Se sugiere realizar nombramientos de planta los cuales ayuden a generar
tranquilidad en el personal de la Universidad y desarrollar concursos de méritos
para que se puedan efectuar los diferentes ascensos.

Es necesario profundizar y realizar consultas de clima organizacional de manera

mas efectiva y no solo cuando procesos como el registro calificado lo exijan.

Recomendamos mejorar la disponibilidad y calidad de los recursos con los que
trabaja el personal administrativo, con el fin de mejorar el servicio y la calidad de

trabajo.

Asimismo es importante que la comunidad educativa conozca los programas de
bienestar institucional con el propdésito de participar en actividades que le permitan
propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezca el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los empleados de

la entidad, asi como, la eficacia, la eficiencia, la efectividad en su desempefio.
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Igualmente recomendamos como medida preventiva de acoso laboral conformar el
Comité de Convivencia Laboral y establecer un procedimiento interno confidencial,

conciliatorio y efectivo para prevenir las conductas de acoso laboral.

Se deberian continuar realizando investigaciones de clima organizacional en las

diferentes facultades y dependencias de la Universidad Pedagdgica Nacional.

Puede ser una excelente oportunidad de investigacion para nuevas investigaciones
de mayor nivel. Pretendiendo ahondar en el clima organizacional y asi poder realizar

comparaciones y conclusiones de mayor nivel.
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ANEXOS
ANEXO I. EVALUACION DE CLIMA LABORAL

A continuacién encontrara una serie de preguntas relacionadas con su ambiente de
trabajo, marque la opcion Si, No, A veces, a cada uno de los enunciados.

Colaboracion

¢, Considera que existe un buen ambiente de trabajo?

¢,Cuenta con la colaboracion de personas de otras dependencias?
¢, Cuenta con la colaboracién de sus compafieros de oficina?
¢,Cuando ingreso a la universidad se sintio bienvenido?

¢, Organiza el trabajo segun el criterio personal?

¢ Tiene usted buenas relaciones laborales dentro de la universidad?

¢, Promueve un buen ambiente de trabajo agradable dentro de la Universidad?

Comunicacion

¢Considera que tiene la informacion disponible de los servicios que presta la
universidad?

¢La comunicacién interna de la universidad es una actividad permanente y
planificada?

¢Las notas comunicantes proporcionan informacién util?

¢La comunicaciéon sobre los resultados y desarrollo de la Universidad es clara y
permanente?

¢,Cuando ingreso a la universidad recibio suficiente informacién sobre la misma?

¢En su puesto de trabajo recibié informacion suficiente sobre el area de trabajo y
las funciones que iba a realizar?

¢Conoce la carta de ética de la universidad y tiene informacion sobre la organizacion
y evoluciéon de la misma?
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Condiciones de trabajo
¢,Dispone de los materiales y recurso necesarios para realizar su trabajo?

¢Las condiciones ergondémicas de espacio, ruido, temperatura, iluminacion le
permiten desempefiar su trabajo con comodidad?

¢La universidad cumple con las normas de seguridad y salud en el trabajo?

¢, Considera que los funcionarios de la Universidad de su mismo nivel laboral, sufren
de un alto estrés debido a la exigencia del trabajo?

Presion

¢, Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que tiene a su cargo?
¢, Se siente como si nunca tuviese un dia libre?

¢La universidad es un lugar agradable para trabajar?

¢, Su jefe lo motiva a que se supere cada dia mas?

¢, Su jefe para usted es un ejemplo a seguir?

Apoyo

¢En la universidad los jefes cuidan a su personal a cargo?
¢, Su jefe lo respalda y deja que aprenda de sus errores?

¢, Su jefe lo trata con respeto?

¢, Se estimula la capacitacion de los funcionarios?

¢, Su jefe reconoce cuando usted hace un buen trabajo?

¢La direccion de la Universidad se fija mas en las habilidades de los funcionarios
gue en sus debilidades?

¢, Cuenta con un trato justo por cuenta de su jefe?
¢,Los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables?

¢La direccion de la Universidad se fija mas en las habilidades que en las
debilidades?

¢,Cuenta con un trato justo por parte de su jefe?
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¢,Los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables?

Equidad

¢ Los directivos de la Universidad tratan igual a todos los que trabajan en ella?
¢, Su jefe tiene preferancias con algunas personas que tiene a cargo?

¢, Su jefe despide alguien es porque probablemente se lo merece?

¢, Su jefe valora nuevas formas de hacer las cosas?

¢, Su jefe se anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas?
¢, Considera que si realiza bien su trabajo este sera considerado?

¢, Tiene usted autonomia para hacer bien su trabajo?

Formacion

¢, Recibe formacion para actualizar sus conocimientos acerca de su trabajo?

¢ Los planes de capacitacion de la Universidad se adecuan a sus necesidades de
desarrollo profesional y laboral?

¢En su lugar de trabajo todos estan abiertos al cambio?

¢, Su jefe le anima a mejorar la forma de hacer las tareas?

¢En la Universidad adoptan nuevos y mejores metodos para hacer su trabajo?
Genero

Masculino----- Femenino----

Edad

Menos de 25 afios

Entre 25-35 afios

Entre 36-45 afos

Entre 46-55 afos

56 0 mas afos
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Tiempo de servicio
2afios 0 menos

De 3 a 5 afos

De 5 a 10 afos

De 11 a 15 afos
Mas de 15 afios
Tipo de vinculacion
Administrativo
Trabajador Oficial
Docente de Planta
Profeso IPN
Supernumerario
Catedratico

Ocasional
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ANEXO Il ENCUESTA DE CLIMA LABORAL EDCO FACULTAD DE EDUCACION
Encuesta de Clima Laboral EDCO Facultad

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA
NACIONAL

de Educacién

La presente encuesta se realizara con el fin de Caracterizar el Clima Organizacional del personal
administrativo de la Facultad de Educacion Pregrado de la Universidad Pedagégica Nacional,
elaborada dentro del espacio de formacion de la Especializacion en Gerencia Social de la Educacion
de la Universidad Pedagdgica Nacional.

Esta es una prueba confidencial y anénima, solo se realizara con fines investigativos.
INSTRUCCIONES:

Indique para cada una de las afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacién a su
percepcion sobre los diferentes aspectos de la institucién, marcando con una X en la respuesta que
considere mas acertada.

Agradecemos su participacion y honestidad en el desarrollo de la prueba.

Edad Sexo Antigledad
Cargo Departamento Programa

Siempre
Casi siempre
)Algunas veces

Muy pocas veces

Nunca

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

g |~ (W N (-

El grupo de trabajo valora mis aportes

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe es mal educado

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

O |00 N |O

Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

10 | El jefe desconfia del grupo de trabajo

11 | Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa

Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
12 | necesidades

13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa

14
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15

Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes

16

Realmente me interesa el futuro de la institucion

17

Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de
trabajo

18

Me averglienzo de decir que soy parte de la empresa

19

Sin remuneracién no trabajo horas extras

20

Seria mas feliz en otra empresa

21

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

22

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

23

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo

24

Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo

25

La iluminacion del &rea de trabajo es deficiente

26

La empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio

27

La empresa brinda estabilidad laboral

28

La empresa contrata personal temporal

29

La preferencia en el cargo depende de preferencias personales

30

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

31

Entiendo de manera clara las metas de la empresa

32

Conozco bien como la empresa esté logrando sus metas

33

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las
metas

34

Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

35

Las metas de la empresa son poco entendibles

36

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

37

Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales

38

Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo
conseguir facilmente

39

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
culpar a otras.

40

Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras
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ANEXO Il ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Relaciones Interpersonales

1. ¢Cbmo son las relaciones con sus compafieros a nivel laboral? (Apoyo,

respeto, asertividad).

Estilo de direccidon

2. ¢De qué manera su jefe inmediato apoya y estimula la participacion en su

area de trabajo?

Sentido de Pertenencia

3. ¢Como percibe el sentido de compromiso, pertenencia y responsabilidad en

el ejercicio de sus funciones y la de sus compafieros?

Retribucion

4. ¢Considera que los incentivos y la asignacién salarial son equitativos de

acuerdo con su rol y sus funciones, por qué?

Disponibilidad de recursos

5. ¢Como influye la asignacion de recursos, materiales y disponibilidad de

informacion en el desarrollo de sus labores cotidianas?

Claridad y coherencia en la direccién

6. ¢Como percibe las directrices dadas por su jefe inmediato para el desarrollo

de sus funciones y el cumplimiento de la mision y la vision institucional?

Valores colectivos

7. ¢Considera que en el equipo de trabajo se da la cooperacion, la
responsabilidad y el respeto? Dé un ejemplo de cada uno.
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8. Bienestar

9. ¢Conoce de los programas que se desarrollan en Bienestar Universitario?

10. Participa de algun programa de bienestar universitario mencidnelo si no
participa porque

11. ¢ Hay estabilidad laboral en la universidad?

12. ¢ Sabe cuando fue el Ultimo concurso para ascender a la universidad?

13.Considera usted que en la universidad se han dado casos de acoso laboral

14.La estructura organizacional le permite a usted tomar decisiones

15.Dispone de materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo

16.Las condiciones ergonomicas de ruido, espacio e iluminacion le permiten
desarrollar su trabajo con comodidad

17.Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que tiene a su
cargo

18.Su jefe lo motiva a que se supere cada dia mas,

19.Su jefe lo respalda y deja que aprenda de sus errores

20.Le reconocen cuando hace un buen trabajo

21.Recibe planes de capacitacion
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