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PARTICULAR EN EL CANTON SAMBORONDON

DIAGNOSTIC OF THE WORKING ENVIRONMENT OF A PRIVATE EDUCATIONAL
UNIT IN SAMBORONDON

Gina Patricia AYALA TRIVINO!
RESUMEN Edison Jair DUQUE OLIVA?

El clima laboral es un factor determinante para el éxito organizacional debido a que existe un estrecho \jnculo
entre el grado de bienestar de los trabajadores y el desempefio laboral, cuyo efecto impacta en la productividad. El
objetivo de este trabajo es diagnosticar el clima laboral en una Unidad Educativa Particular ubicada en el cantdn
Samborondon para entregar datos reales a la organizacion, los que permitan generar propuestas que mejoren el
entorno laboral; para ello, se llevo a cabo una investigacion cuantitativa por medio de una encuesta de satisfaccion
que utilizd la escala de Likert y empled el software Survey Monkey a 108 colaboradores y se utilizé el
instrumento de medicién que pertenece a Ortega (2016). Dentro de los hallazgos relevantes de este estudio, se
encontré que, a pesar de existir una percepcion favorable, hay dimensiones como la de Comunicacién y
Recompensas con porcentajes bajos, los mismos que deberan ser tomados en cuenta por la organizaciéon para
mejorar el bienestar, la satisfaccion de los colaboradores y a su vez el logro de los objetivos corporativos. El
estudio realizado parte del marco tedrico especifico al problema investigado y su contrastacion es empirico
preexperimental.

Palabras clave: Organizaciéon, clima laboral, talento humano, diagndstico,
bienestar.

ABSTRACT

The working environment is a determining factor for organizational success because there is a close link between
the degree of well-being of workers and work performance, which has an impact on productivity. The objective of
this work is to diagnose the working environment in a private school located in Samborondon to deliver real data
to the organization, which allows to generate proposals that improve the working environment; For this, a
quantitative investigation was carried out through a satisfaction survey using the Likert scale and the Survey
Monkey software to 108 employees and the Ortega measuring instrument (2016). Within the relevant findings of
this study, it was found that, despite a favorable perception, there are some dimensions such as Communication
and Rewards with the low percentages; wch must be considered by the organization to improove the well-being,
the satisfaction of the employees and achieve the corporate objectives. The study carried out was based on the
theoretical framework specific to the problem investigated and its contrast is empirical preexperimental.

Key words: Organization, working environment, human talent, diagnostic,
welfare.
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INTRODUCCION

Actualmente resulta muy importante
ubicar al clima laboral en el sitial donde
le corresponde a nivel organizacional,
es decir considerar que el ambiente que
se genera entre los colaboradores
constituye una pieza medular para el
éxito de la empresa; lo cual de alguna
forma lo reconoce el Codigo de Trabajo
en su seccion 8a, Articulo 33 sobre el
trabajo y la seguridad social, el mismo
que expresa que el trabajo es un derecho
y un deber social al que todo ser
humano debe acceder, ya que es la
principal fuente de realizacidn personal
y base para el desarrollo econémico del
pais. Por ello el Estado debera
garantizar el pleno respeto a su
dignidad, una  vida  decorosa,
remuneraciones, retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y
escogido libremente (Cédigo de trabajo,
legislaciobn  convexa, concordancia,
jurisprudencia) (Decreto ejecutivo 10
RO 10) (24 — Agosto - 2009)

En el Ecuador existe una preocupacion
sobre el clima laboral dentro de las
organizaciones, y las instituciones
educativas no han sido la excepcion,
Paredes (2013) en un estudio en la
escuela Fiscal Mixta “Carlos Aguilar”
explica que fue necesario analizar el
ambiente en el que se desarrolla la
institucion ~ para  reconocer  las
principales variables que afectan el
desenvolvimiento laboral (P. 13).

Resbala (2014) en un estudio sobre la
gestion educativa y administrativa de
centros privados de nivel medio en
Guayaquil propone plantear estrategias
organizacionales que permitan mejorar
la calidad académica de los estudiantes-
(P. 7).

Briones (2015) estudio el clima escolar
del colegio fiscal “Provincia de

Bolivar” y explica que un clima laboral
apropiado permite a los profesores
asumir el rol de educador y mediador
del proceso ensefianza - aprendizaje (P.
24).

Por otro lado, Carrion (2016) estudia el
clima laboral del colegio “Gobernacion
de Cotopaxi” debido a que mostraba
ciertas dificultades organizacionales y el
proposito fue establecer un dmbito de
trabajo idoneo para el desenvolvimiento
de las actividades (P. 1).

En los Gltimos afios, los trabajadores en
general se han mostrado descontentos
con el clima laboral imperante en las
organizaciones, por ciertas precarias
condiciones de trabajo, lo que se ha
convertido en un factor de preocupacion
para muchos gerentes; de alli surge la
necesidad de contar con esta
informacion para que la institucién
preste atencion a las variables que
impactan directamente en la satisfaccién
laboral, sean éstas en el &mbito
directivo, operativo o de apoyo ya que,
tanto el rendimiento como el
empoderamiento resulta vital para el
Optimo funcionamiento de cualquier
organizacion.

Identificar las debilidades
institucionales resulta fundamental tanto
para el crecimiento organizacional,
como para el desarrollo humano y
profesional de los colaboradores.

La Unidad Educativa, objeto de este
estudio, es una institucion de caracter
privado con orientacién cristiano -
catolica con méas de 47 afios de
trayectoria en el &mbito educativo; sin
embargo, un nuevo grupo promotor de
alto prestigio y expertise asume la
administracion en el afio 2013, y su
misién es “formar bachilleres bilingles
con perfil internacional, con una sélida
educacion en valores, capaces de



resolver  problemas  creativa vy
eficazmente y de enfrentar con éxito los
desafios de la sociedad actual”.

El objetivo de esta investigacion es la
obtencion de informacion sobre el clima
laboral en la Unidad Educativa, la
misma que permitira a la alta gerencia,
optimizar las condiciones y relaciones
laborales, que impulsara el bien- ser, y
el bien - estar de sus colaboradores, e
impactar positivamente en el entorno
laboral.

Se debe considerar que los trabajadores
son  seres  biopsicosociales  que
comparten muchas horas semanales con
sus colegas por lo que resulta
fundamental el trabajo colaborativo a
partir de un intercambio arménico de la
gestion que cada uno realiza.

Este trabajo empirico se realiz6 con un
enfoque cuantitativo para lo cual se
aplicé una encuesta a los colaboradores.
Dicha encuesta utiliz6 un lenguaje
comprensible para el personal docente,
administrativo, personal de seguridad y
de limpieza y fue estructurado con base
en seis variables o dimensiones:
1.Propdsitos y Objetivos, 2.Relaciones
entre  miembros, 2a.Comunicacion,
2b.Trato interpersonal, 2c.Manejo de
conflictos, 3.La Estructura y
Mecanismos de soporte a la gestion,
3a.Espacios, Infraestructura y lugar de
trabajo, 3b.Estructura, Jerarquia y
responsabilidades 4.Mecanismos de
apoyo, 4a. Tecnologias de soporte y
herramientas tecnologicas 4b. Procesos,
Procedimientos y Funciones,
5.Recompensas Yy 6.Liderazgo.

Por cuestiones de eficiencia se llevo a
cabo una investigacion cuantitativa que
explord el clima laboral mediante la
aplicacion de un cuestionario que
empled el software Survey Monkey que
al ser virtual facilité la participacion de
los involucrados. No se disefio una

muestra, sino que se censé a todos los
estamentos de la comunidad
institucional, pues su numero lo hizo
factible.

Este trabajo de investigacion se realizo
mediante un abordaje empirico con un
modelo prexeperimental, pues busco
constatar la situacion de las variables en
estudio y sus relaciones, mas no
controlar alguna de ellas.

Es de destacar, que en el presente
estudio se plante6 un horizonte
estrictamente descriptivo; esto es el
levantamiento de la informacion que
estd destinada a proporcionar una
panoramica clara de la interaccion de
las variables o factores en analisis, no se
pretendi6 manipular alguno de estos
factores para observar que resultado se
obtiene. En este sentido, el proyecto
realizado es descriptivo situacional,
tampoco ahonda en vistazos historicos
ni prospectivos ya que no se plantea
cosntruir escenarios a futuro. Tampoco
identifica grupos, departamentos o areas
sobre los cuales intervenir u otros que
sirvan de control. De alli que, la
metodologia es preexperimental y no
experimental. Esto es en la medida en
que el trabajo de una panoramica fiel -
caracterice fehacientemente- la
situacion al presente del clima laboral,
lo cual constituira un real aporte al
desarrollo de la institucion y sus
miembros. Por eso se selecciond un
instrumento que pudiese,
plausiblemente, garantizar la
confiabilidad de la medicion de las
distintas variables exploradas.

Revisién de la literatura

El clima en instituciones educativas lo
empez6 a  estudiar el lider
norteamericano Arthur C. Perry, quien
reconoci6 de forma explicita la
incidencia que tiene el clima escolar
sobre los aprendizajes que desarrollan
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los estudiantes. El desarrollo cientifico
de herramientas de evaluacion del clima
laboral ha motivado una linea
permanente de investigacion que se
incrementa dia a dia. Sin embargo, no
hay un acuerdo universal sobre la
definicién del clima en instituciones
educativas; algunos investigadores usan
una serie de términos como la
atmosfera, el entorno, el ambiente, etc.
(Cohen, McCabe, Michelli, & Pickeral,
2009, P.180)

Definiciones de clima laboral

La definicion de clima laboral varia
segun los investigadores que lo
estudian.

Martin (2000) lo define como el
ambiente total de un centro,
determinado por todos aquellos factores
logisticos, personales, funcionales vy
culturales de la organizacion que,
integrados en un proceso dinamico,
crean un estilo propio para el que hacer
de la empresa (P. 107).

Por su parte, Sandoval (2004) indica
que el clima laboral se refiere a ciertas
variables que inciden en el medio
ambiente de trabajo (P. 84).

Sin embargo, cuando se trata del clima
laboral explica Chaparro (2006), que
todos los seres humanos buscan
bienestar, lo que implica que el trabajo
en una organizacion debe estar
motivado por el crecimiento personal y
profesional, lo que generard mayor
compromiso; debido a esta
caracteristica, los directivos deben
impulsar  lineas  estratégicas que
posibiliten mejorar cualitativamente
estos dos factores.

Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez
(2008) citan a “Locke (1976), quien
define al clima laboral como "un estado
emocional positivo 0o  placentero
resultante de una percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto".

Para Urdaneta, Alvarez, & Urdaneta,
(2009) no es sino el resultado de las
percepciones que tengan los
trabajadores en cuanto a los factores
existentes en el lugar de trabajo, tales
como: estilos de liderazgo adoptados
por la gerencia, estructura organizativa
y las relaciones entre los empleados. (P.
446)

Chiang, Nufez, Martin, & Salazar
(2010)  explican que son las
descripciones globales en las cuales se
desenvuelve toda organizacién, y donde
yacen las personas; son percepciones
compartidas de politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto
formales como informales (P. 92).

Rubio (2011) afirma que el clima
laboral es el medio en el que se
desenvuelve el recurso humano vy fisico,
por medio del cual se desarrolla el
trabajo cotidiano (P. 1).

Patlan, Martinez, & Hernandez (2012)
por su parte, lo definen como un
conjunto de caracteristicas, las cuales
describen a la organizacién, e inciden
en el comportamiento (P. 3).

Domingez, Ramirez, & Garcia (2013)
sostienen que el clima es el patron
continuo de conducta en la
organizacion, que implican las actitudes
y sentimientos que caracterizan la vida
laboral (P. 62).

Enfoques del clima laboral

En un estudio realizado por Segredo
(2013) citando a Forehand, Gilmer,
Halpin, Crofts, Litwinya Stringer se
detallan tres enfoques del clima laboral
que se grafican de la siguiente manera:



Enfoque
estructuralista

Enfoquesdel
clima laboral

Enfoquede Enfoque
sintesis subjetivo

Figura 1 Enfoques del clima laboral

Fuente: Segredo, 2013
Elaborado por: La autora

El  enfoque estructuralista
apoyado por Forehand y Gilmer
(2007) define al clima laboral
como el conjunto de
caracteristicas que van a
determinar el comportamiento
organizacional, la diferencian
de otra e influyen en la manera
de actuar de las personas que la
conforman; el enfoque subjetivo
propuesto por Halphin y Crofts
(1993) define al clima laboral
como la opinién que se forma
cada colaborador de Ia
organizaciéon y el enfoque
sintético cuyos representantes
son Litwin y Stringer, quienes
afirman que el clima laboral es
el efecto subjetivo que los
sujetos abstraen del sistema, el
mismo que forma el estilo
informal de los administradores
y de otros factores ambientales
importantes sobre las
actividades, creencias, valores
y la motivacion de las personas

que trabajan en una
organizacion dada. (Segredo,
2012)

Todos estos enfoques tienen atributos o
dimensiones similares y diferentes, sin
embargo, muchos coinciden. Siendo
cada organizacion  diferente, es
indispensable identificar el tipo de
clima imperante y las caracteristicas de
cada uno para emprender acciones
idoneas y trabajar apropiadamente con
cada uno de ellos. En virtud de lo cual,
las estrategias corporativas deben
ajustarse al propio entorno
organizacional para la optimizacion del
talento humano.

Por lo expuesto anteriormente es que
Galve & Gargallo, (2004) sostienen que
las condiciones del entorno han
obligado a las empresas a realizar
cambios para adaptarse al mismo y ser
productivas en la actividad a la que se
dedican (P. 1).

Tipos de clima laboral

A continuacién, Sandoval (2004)
muestra diferentes tipos de clima
laboral:

Tipo Autoritario (Exploratorio):
La gerencia no confia en sus
colaboradores, la mayor parte
de las orientaciones
organizacionales las toma la
gerencia sin consultar a su staff,
el clima laboral se caracteriza
por el temor al castigo, a la
sancién y ocasionalmente hay
recompensas. Existe  mucha
rotacion del personal.

Tipo autoritario (Paternalista):
La direccion tiene confianza
condescendiente con sus
empleados, las decisiones las
toma la alta gerencia, pocas se
toman en estructuras inferiores,
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los trabajadores se sienten bien
ya que su jefe estd pendiente de
ellos.

Tipo Participativo (consultivo):
Pese a que las decisiones se
toman por parte de la alta
gerencia, permite que los
subalternos tomen decisiones
sobre los niveles inferiores, la
comunicacion es vertical con
recompensas y castigos
ocasionales.

Tipo Participativo (Grupal): Las
decisiones estan diseminadas
por toda la organizacion, e
integradas en todos los niveles,
existe comunicacion ascendente,
descendente 'y se toman
decisiones de manera lateral,
este tipo de clima crea
independencia en los
colaboradores. (Sandoval, 2004)

El tipo de clima laboral ejerce una
significativa influencia también sobre la
cultura organizacional; Salazar,
Guerrero, Machado, & Andalia, (2009)
definen a la cultura organizacional
como el patrén de comportamiento en la
organizacion que involucra las creencias
y valores compartidos por los miembros
de una empresa.

Beneficios del estudio del clima
laboral

Martin (2000) explica que uno de los
factores que determinan y facilitan los
procesos organizativos lo constituye un
buen clima o ambiente de trabajo (P.
104).

William (2004) explica que cuando
existe un clima laboral humanitario
existe mucha confianza y apertura en el
sistema laboral (P. 83).

Las personas trabajan para satisfacer sus
necesidades particulares, de tal modo

que si la organizacion cumple con los
medios para llenar las expectativas de
todos los colaboradores, los mismos
trabajaran tal como se le ordene; sino se
cumple con sus necesidades personales,
subordinard las metas de la
organizacion para lograr el
cumplimiento de las propias (Henriquez
2006 P. 13).

Por otro lado, Chiang (2007) afiade que
el bienestar laboral esta determinado
por el grado de satisfaccion que un
individuo tiene en su trabajo (P. 54).

Muchas pequefias empresas no cuentan
con recursos materiales en grandes
cantidades, como lo afirman Suéarez &
Mendez, (2008) pero el capital humano
conforma la mejor herramienta y crea
ventajas competitivas (P. 231).

Multiples estudios fijan una mirada
hacia la medicion del clima laboral en
las organizaciones, Olaz (2009) afade
que el estudio del clima laboral en las
empresas  permite  reconocer las
insatisfacciones del personal (P. 2.).

Por medio de un estudio Calderon &
Serna (2009) elaboran una
aproximacion al clima organizacional y
concluyen que mejorar las competencias
de los trabajadores, es una parte
sustancial para la mejora del ambiente
de una empresa (P. 99).

Motivacion

En relacién a la motivacion, hay autores
que manifiestan sus puntos de vista por
ejemplo:

Palma (2000) analiza varios modelos
sobre la psicologia  en las
organizaciones y expresa que la
motivacion 'y el clima laboral
constituyen dos temas de interés para la
psicologia laboral; la motivacion y el
clima laboral son indicadores del estilo
de vida en una organizacion. (P.20).



En esta misma linea, una de las
investigaciones que levantan Boada,
Vallejo, & Agullo, (2004) analizan la
incidencia que tiene el clima laboral
sobre la motivacién de los trabajadores
y sus enfermedades psicosomaéticas. (P.
129).

Sindrome del “Burn Out”

Para combatir el estrés Gil — Monte
(2003) explica la necesidad de estudiar
los procesos organizacionales 'y
preocuparse por la calidad de vida
laboral de los empleados. (P. 20).

El estudio del clima organizacional
permite combatir fendmenos como el
“burn out”.

Este fendmeno actual es
considerado como un sintoma
negativo del desgaste de los
colaboradores en una
organizacion, el estrés y los
climas laborales nocivos,
generan una innecesaria presion
en los trabajadores de una
organizacion; el estrées
constituye  una  experiencia
subjetiva, producida por la
percepcion de que existen,
demandas excesivas 0
amenazantes en la actividad
laboral (Coduti, Gattas,
Sarmiento & Schmid, 2013, P.
14).

Ayuso (S. F.) explica que hoy en dia el
estrés aboral y las demandas educativas
actuales, convierten la educacion en una

profesion con un alto riesgo de “Burn
Out”. (P. 2).

Metodologia de la investigacion:

Se realizd un estudio cuantitativo de
tipo experimental, sobre un censo
constituido  por  los  directivos,
profesores, personal administrativo,
personal de servicio y personal de

seguridad. La aplicacion del
instrumento se llevd a cabo de manera
presencial 'y online utilizando el
software de encuestas Survey monkey
durante el mes de noviembre del 2016,
partiendo de que la poblacién de la
Unidad Educativa Particular NN es de
113, 108 colaboradores  fueron
encuestados.

A continuacion, se muestran las
propiedades psicométricas de la escala
que se usaron para realizar el analisis de
la fiabilidad del documento:

Tabla 1 Propiedades psicométricas de la
escala del clima organizacional

PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LA ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ANALISISDE | Kaiser | Chi- gl | Sig Alfade N. de
FABILIDAD - Cuadrado Cronbach | Eleme
POR Mayer - | aproximado ntos

DIMENSION | Olkin
PROPOSITOSU | 923 | 2400,774 |28 | 0,000 | 0923 |8
OBJETIVOS
RELACIONES | 933 | 4881,398 |91 | 0,000 | 0,945 w |
ENTRE
MIEMBROS
A 882 | 2032331 |36 | 0000 | 0883 |9
ESTRUCTURAY
MECANISMOS
DE SOPORTE
DE LA GESTION
MECANISMOS | 896 | 3477720 |55 | 0,000 | 0,924 11
DE APOYO
RECOMPENSAS | 842 | 1383,191 |15 | 0,000 | 0,879 |6
ELLIDERAZGO | 914 | 1837,654 |36 | 0,000 | 0,887
ESCALATOTAL 0976 |57

Fuente: Ortega, 2016

El cuestionario se encuentra
estructurado por 6 dimensiones, con un
total de 57 items, cuya categoria de
respuestas fue realizada en una escala
numérica de 7 valores, donde 1
corresponde a totalmente en desacuerdo
y 7 a totalmente de acuerdo.

Para el analisis de datos se utilizo SPSS
(Stadistical Package for the social
science) programa estadistico
informético utilizado en este tipo de
investigacion.

A continuacion de presentan los pasos
seguidos para la ejecucion del proyecto:
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1.- Se solicito al Director General de la
Institucion  educativa la  debida
autorizacion para realizar el diagnostico
del clima laboral y cuyos resultados
seran  considerados en el Plan
Estratégico Institucional para el periodo
2017- 2018.

2.- El instrumento de medicién que se
utilizo pertenece a Ortega (2016) Anexo
A.

3.- Mediante una convocatoria, el
Departamento de Talento Humano,
solicito a los colaboradores acercarse a
los Laboratorios de Computacion vy
llenar la encuesta on line, usando la
plataforma web Survey Monkey; para
facilidad de los colaboradores se los
reunid por niveles: Inicial, Primaria,
Secundaria 'y  Administracion; los
colaboradores ingresaron a la direccion
web y desarrollaron la encuesta.

4.- Dicha encuesta se aplicé a un total
de 108 colaboradores en noviembre del
2016.

A continuacion, se presenta el estudio
descriptivo de la poblacion de los
colaboradores encuestados por género,
tiempo de trabajo, nivel académico y
area a la cual pertenecen.

Tabla 2: Descripcion de la muestra

Descripcion Cantidad de Porcentaje
colaboradores

Total de 108 95.57%
encuestas
completas
Total de 113 100%
colaboradores
Total de 5 4.63 %
encuestas
incompletas

Tabla 3: Tabla de frecuencias - Género

Frecue

; Frecue
Frecue | Frecue ncia :

. ncia ncia absolut neia
Variables - relativa
absolut | relativa a

. . acumul
ani fi acumul ada FI
ada NI
FEMENI 0 o
NO 69 64% 69 64%
MASCU
LINO 39 36% 108 100%
TOTAL 108 100%

El 64% de los encuestados son mujeres,
mientras que el 36% son hombres.

Tabla 4: Tabla de frecuencias - Tiempo de
trabajo

Tiem | Frecuen | Frecuen | Frecuen | Frecuen
po de cia cia cia cia
trabaj | absoluta | relativa | absoluta | relativa
] ni fi acumula | acumula
da NI da Fl
0-1
. 18 16.7 % 18 16.7 %
afio
1-3
- 60 55.6 % 78 723 %
afos
3: R 12 111 % 90 83.4%
afos
5: { 6 5.6 % 96 89 %
afos
70
mas 12 111 % 108 100 %
afios
Total 108 100%

La tabla nimero 4 refleja que el 55.6 %
de los colaboradores encuestados han
trabajado en la Unidad Educativa
Particular Bilingtie NN, entre 1 — 3 afios
lo cual indica que los encuestados no
tienen mucho tiempo en la institucion.



Tabla 5: Tabla de frecuencias- Nivel académico

Nivel Frecue | Frecue | Frecue | Frecue
académi ncia ncia ncia ncia
co absolut | relativa | absolut | relativa
ani fi a acumul
acumul | adaFlI
ada NI
Primaria 7 6.5 % 7 6.5
Sec‘;:dar 27 25 % 34 315
Titulo
Universit
ario 60 55.6 % 94 87.1
tercer
nivel
Maestria 9 8.3% 103 95.4
DD . 19% | 105 | 973
do
STl 28% | 108 | 100
dad
Total 108 100%

En la tabla 5, se puede observar el nivel
académico de los colaboradores, donde
se concluye que el 55.6% de la planta
docente y administrativa tiene titulo
universitario de tercer nivel y el 8.3%
tienen maestria, lo que corresponde a un
titulo de cuarto nivel, circunstancia
totalmente comprensible al tratarse de
una unidad educativa con todos sus
niveles.

Tabla 6: Tabla de frecuencias - Area a la cual
pertenece

La tabla 6 presenta el area a la cual
pertenecen los colaboradores;
tratandose de una institucion académica,
es evidente que el mayor porcentaje se
ubica en el &rea académica, esto es el 62
%.

Analisis de los Resultados
COMUNALIDADES

Se entiende por comunalidad la
proporcion de la varianza explicada por
los factores comunes en una variable, la
cual en un escenario Optimo debe ser
superior a 0.50; a continuacion, se
presentan los datos recolectados, con
referencia a las comunalidades de cada
una de las dimensiones que fueron
utilizadas en el instrumento.

CLOB PROPOSITOS U OBJETIVOS

Tabla Inicial
7Comucleggdéﬂ35 - Extraccion
CLOB1 1,000 801
CLOB2 1,000 680
CLOB3 1,000 833
CLOB4 1,000 799
CLOB5 1,000 1759
CLOB6 1,000 786
CLOB7 1,000 167
CLOBS8 1,000 712

Area Frecue | Frecue | Frecue | Frecue
ncia ncia ncia ncia
absolut | relativa | absolut | relativa
ani fi a acumul
acumul | adaFlI
ada NI
Aca‘;em'c 67 62 % 67 62 %
Administr |41 3806 | 108 | 100%
ativa
Total 108 100%
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CRE RELACIONES ENTRE MIEMBROS

Tabla 8
Comunalidades — CRE

CMA MECANISMOS DE APOYO

Tabla 10
Comunalidades — CMA

inicial Extraccion Inicial Extraccion
CRECI 1,000 820 CMATI1 1,000 192
CREC2 1,000 797 CMAT2 1,000 794
CREC3 1,000 886 CMAT3 1,000 1756
CREC4 1,000 841 CMAT4 1,000 117
CREC5 1,000 805 CMATS 1,000 864
CRET1 1,000 877 CMATS 1,000 730
CRET2 1,000 872 CMAPL 1000 o5
CRET3 1,000 768
CRET4 1,000 757 CMAP2 H00 702
CRET5S 1,000 777 CMAP3 1,000 123
CREML 1,000 876 CMAP4 1,000 770
CREM2 1,000 851 CMAP5 1,000 167
CREM3 1,000 805 CRCM RECOMPENSAS
CREM4 1,000 679 Tabla 11
Comunalidades — CRCM
CES ESTRUCTURA Y MECANISMO leeL Sege
DE SOPORTE DE LA GESTION CRCM1 1,000 ,786
Tabla 9 CRCM2 1,000 801
Comunalidades — CES CRCM3 1,000 ,759
Inicial Extraccién CRCM4 1,000 809
CESES1 1,000 ,695 CRCM5 1,000 ,831
CESES?2 1,000 784 CRCM6 1,000 710
CESES3 1,000 845
CESES4 1,000 801
CESTR1 1,000 749
CESTR2 1,000 802
CESTR3 1,000 819
CESTR4 1,000 803
CESTR5 1,000 843

10




CLID LIDERAZGO
Tabla 12
Comunalidades — CLID

Inicial Extraccion
CLID1 1,000 ,790
CLID2 1,000 ,819
CLID3 1,000 737
CLID4 1,000 ,743
CLID5 1,000 ,656
CLID6 1,000 ,784
CLID7 1,000 ,791
CLID8 1,000 ,840
CLID9 1,000 ,829

En conclusion, todos los items
observados, indican que aportan a un
buen andlisis general del instrumento,
en virtud de que las comunalidades son
superiores a 0.50.

Tabla 13 Propdsitos u objetivos

Answer Options | 1 2 3 (4 |5 |6 |7 |Rating Response
Average | Count
Se definen 2 1 3|5 |19(27|50|5.98 107
claramente los
objetivos y
resultados en
cada nivel
Todas las dreasy | 9 3 7 (11| 15| 20| 41| 5.20 106
nivelesson
tomadosen
cuests para los
presupuestos
Los objetivos 1 [ 5|9 |17[32]|38|5.62 108
esperados son
coherentescon
los recursos
zsignados
Sz evaliala 3 4 E (13| 22|28 |32|5.42 107
dificultad de
conseguir los
objetivosantes
de establecerlos
Existe la 8 10 |6 |6 16| 28| 30| 5.08 104
paosibilidad de
negociarel
presupuasto
La misian de la 1 1 2|8 |11[18|66|6.22 107
organizacion
estisiempra
presente en el
establecimiento
de los objetivos
Mi opinion se 5 6 3 (9 12 (31| 40| 6.55 106
tiene encuenta
para los
establecimientos
de los objetivos
Lz arganizacian 2 1 2 |5 | 16| 29| 51(6.05 106
siempre nos
comunicalas
resultados
obtenidosen el
periodo anterior

Favorables Indiferentes  Desfavorable

0
R

N oo g oA
-
N

120
100
96 95 96

20 2 83
6 74
——Favorables

~——Indiferentes

Desfavorable
24
19
= 14
’g/—q.i__,y— Kﬁ—‘—ﬁ - s
1 2 3

4 5 6 7 8

20

Figura 2 Resultados: Propésitos u Objetivos

La dimensién CLOB, de Propdsitos u
Obijetivos, se encuentra conformada por
ocho factores.

1. Se definen claramente los objetivos y
resultados esperados en cada nivel
(area, departamento). 2. Todas las areas
y niveles (&rea, departamento) de la
organizacion son tomadas en cuenta
para hacer los presupuestos. 3. Los
objetivos esperados son coherentes con
los recursos asignados. 4. Se evalla la
dificultad de conseguir los objetivos
antes de establecerlos formalmente. 5.
Existe la posibilidad de negociar el
presupuesto con las instancias de la
organizacion. 6. La mision de la
organizacion esta siempre presente en el
establecimiento de los objetivos. 7. Mi
opinion se tiene en cuenta para el
establecimiento de objetivos en mi area
0 departamento. 8. La organizacion
siempre nos comunica los resultados
obtenidos en el periodo anterior. En la
figura 2 se puede evidenciar, que el
primer factor que corresponde a la
pregunta “En esta organizacion se
definen claramente los objetivos y
resultados esperados en cada nivel”, el
sexto factor que corresponde a la
pregunta “La mision de la organizacion
estd  siempre  presente en el

11
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establecimiento de los objetivos” y la
octava pregunta que corresponde a “Mi
opinién se tiene en cuenta para el
establecimiento de objetivos en mi
dependencia” determinan una alta
puntuacion, la cual es coherente con la
situacion real ya que ademas de
socializar la mision entre todos los
miembros de la comunidad educativa,
incluyendo a los padres de familia y a
los estudiantes, la mision de la
organizacion se exhibe en rotafolios,
habladores, posters, fliers y se proyecta
en los fondos de pantalla de todos los
ordenadores del plantel. Ademas, la
organizacion determina claramente los
objetivos estratégicos y los resultados
son comunicados a todos los actores de
la gestion educativa. Por otro lado, los
factores 2 y 5 que corresponden a las
preguntas “Todas las areas y niveles de
la organizacion son tenidas en cuenta
para hacer los presupuestos” y “Existe
la  posibilidad de negociar el
presupuesto con las instancias de la
organizacion” resultan desfavorables ya
que corresponden a una circunstancia
real institucional, donde resulta muy
dificil, que todas las é&reas o
departamentos se involucren en la
elaboracion del presupuesto anual de la
institucién, esta puntuacion refleja de
cierta manera un descontento de los
colaboradores ya que no existe la
posibilidad de negociar los rubros
financieros  con las instancias
pertinentes de la institucion.

Tabla 14 Comunicacion

1 | Lacomunicacion | 4 2 4 10| 4 |30|52|589 | 106
con el jefe
inmediato es
fluida, claray
siempre hay
retroalimentacion
2 | Cuandolas 2 1 6 4 |12 (26| 54| 6.02 [ 105
directivas dan
una indicacion, el
jefe inmediato
siempre la
comunicaa
tiempo

3 | Cuandoseda 3 3 2 3 |8 |30|57|6.09 (106
alguna situacion
que me afecta, el
jefe inmediato
estd disponible a
escuchar

4 | Eljefeinmediato | 1 3 3 5|4 31| 59| 6.18 | 106
generala
confianza para
decirle cuando
algo afectaal
trabajo

5 | En la institucion 1 5 2 10| 14| 27| 47| 5.83 | 106
se promueve |a
comunicacion
tanto con los
jefesinmediatos
como con las
maximas
autoridades.

Favorables Indiferentes  Desfavorable

86 10 10
92 4 9
95 3 8
94 5 7
88 10 8

100 -

0 7;(¢sﬂwg

80
70

—&—Favorables
50 :
—#—Indiferentes

Desfavorable
30

20 +

10 V‘NLK.L.S—_‘_’_ i

igura 3 Resultados: Comunicacién

Analizando la figura que corresponde a
las respuestas obtenidas en la dimensién
relaciones entre miembros, aspecto
comunicacion, se observa con un
puntaje mayor los factores 3 y 4 cuyas
preguntas son “Cuando se da alguna
situacion que me afecta, el jefe
inmediato  esta  disponible  para
escuchar” y “Mi jefe inmediato genera
la confianza para decirle cuando algo
afecta el trabajo”, las respuestas a estos
items demuestran una efectiva gestién
de los mandos medios, los mismos que

12



generan confianza, saben escuchar y son
sensibles ante las necesidades de los
colaboradores; sin embargo, el factor 1
cuya pregunta fue “La comunicacion
con el jefe inmediato es fluida, clara y
siempre hay retroalimentacion” es el
item con la puntuacion  mas
desfavorable, lo cual es un indicador,
que demuestra que hay que mejorar el
proceso de retroalimentacion por parte
de los jefes inmediatos con sus
subordinados, al mismo tiempo que
impulsar mayor claridad en los
intercambios comunicativos.

Tabla 15 Trato Interpersonal

1 El jefa 3 6 5 3 E] 27 53 585 106
inmedistoo
supervisor
ayuda z
mejorar
cuando
alguien hace
algo mal
2 Mi jefe 4 1 7 & 1 26 52 5.85 107
inmedistoo
supervisor
szbe comao
hacen las
cosasy
siempre
estd
pendiente
del
subzlterno
3 Los jefes 5 2 4 9 1z 40 34 561 106
escuchan y
respetan la
opinién de
todos
aunque
decidan otra
cosa
4 Sevaloraa g 2 ] 3 15 23 41 537 107
los
trabajadores
sinimpaortar
el cargo que
ocupan
5 Las & 1 4 g 11 28 43 578 107
autoridades
ayudana
mejorar
cuando
alguien hace
algo mal
Favorables Indiferentes  Desfavorable
89 3 14
89 6 12
86 9 11
79 9 19
88 8 11

90 4
5 88
80 9

60 -
——Favorables
50 | .
—@—Indiferentes
40
Desfavorable
30
20 19
10 .;4_/_4.__%2,—'-'-61—.-9‘. i

Figura 4 Resultados: Trato interpersonal

En referencia al trato interpersonal, la
misma que consta de 5 factores, los
encuestados opinan, que “los jefes
inmediatos o supervisores saben como
se hacen las cosas y siempre estan
pendientes del subalterno”, esta
puntuacion refleja que se aprecia la
gestion y el rol del jefe inmediato y se
reconoce la buena predisposicion para
ayudarles a rectificar. En
contraposicion, el porcentaje mas bajo
lo obtuvo la pregunta 4 “Se valora a los
trabajadores sin importar el cargo que
ocupan” que es un indicador de que se
debe propiciar una relacion con mayor
equidad en el trato de los jefes a los
subalternos.

Tabla 16 Manejo de conflictos

1 El jefe 7 1 3 7 7 37 45 5.78 107
inmediato
manejalos
conflictos y se
resuelven
facilmente siir
alas maximas
autoridades
2 Los problemas | 5 2 4 4 6 36 50 5.92 107
siempre se
resuelvena
travésdel
dialogo
3 Hay 6 3 7 7 15 26 42 5.53 106
compafierismo
entrelos
trabajadores
4 Existe 11 5 9 11 13 22 35 5.04 106
confianza
entrelos
compafieros
para conversar
sobre
cualquier tipo
de problema
Favorables Indiferentes  Desfavorable
89 7 11
92 4 11
83 7 16
70 11 25
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0 +
80 - 3
70 ~—76

—e—Favorables

——Indiferentes

Desfavorable

Figura 5 Resultados: Manejo de conflictos

En la dimension: Relaciones entre
Miembros, categoria Manejo de
Conflictos, la pregunta con mayor
puntuacién fue “Los problemas siempre
se resuelven a través del dialogo”, lo
que denota que existe buena
comunicacion 'y confianza en la
solucion de conflictos o problemas
interdepartamentales o con  los
jerarquicos superiores; por el contrario,
pareceria no existir confianza entre los
compafieros de trabajo para conversar
sobre cualquier tipo de problema, ya
que la pregunta “Existe confianza entre
los comparieros para conversar sobre
cualquier tipo de problema”, obtuvo la
puntuacién mas desfavorable.

Tabla 17 Espacios, infraestructura y
lugar de trabajo

Espacios
infraestructura
v lugar de
trabajo

1 El espacio 112 |4 |7 |14 2158|605 | 107
fisico donde
trabaja es el
adecuado
2 Da gusto 0|4 |12 |7 |7 35| 52| 6.08 | 107
llegar
trabajar aqui
3 Los puestos [ 4 |1 B |7 |7 27| 52| 584 | 106
de trabajos
son
comados y
agradables
4 Se tiene 4 |16 |3 5.61 | 106
todo lo que
se necesita
enellugar
de trabajo

Favorables Indiferentes Desfavorable
93 7 7
94 7 6
86 7 13
81 12 13

100
$-93—0-94
0

o \%\‘81

70

—4—Favorables
50 ,
~&-Indiferentes

Desfavorable
30

20 +

Figura 6 Resultados: Espacios, infraestructura y
lugar de trabajo

En esta dimension, la pregunta con el
indicador mas desfavorable fue “Se
tiene todo lo que se necesita en el lugar
de trabajo”, el resultado indica que los
colaboradores no siempre cuentan con
todos los recursos 0 insumos necesarios
para realizar su trabajo; por otra parte,
la pregunta con mayor grado de
satisfaccion fue: “Da gusto llegar a
trabajar aqui” lo que refleja un alto
indice de satisfaccion en el ambiente
laboral y una concordancia con el grado
de bienestar. Ademas, se puede percibir
que los trabajadores se encuentran
altamente motivados en su entorno
laboral.
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Tabla 18 Estructura, jerarquia Yy
responsabilidades

Estructura
1 | La estructurade 3 6 |6 |7 |9 33 42 | 5.64 106
nivelesy cargos en
midrea, es
adecuada para
cumplir con los
objetivos.

2 | Las actividades y
responsabilidades
{funciones) estan
claramente
diferencias entre los
funcionarios de mi
area.

3 | Sepuedeidentificar | 2 |0 (5 |4 |10 |23 (63 |619 [107
guienes
responsable de cada
actividad en midrea
4 | Sepuedeidentificar |0 |3 |4 |6 |8 27 |59 | 614 | 107
guienes
responsable de cada
actividad en la
Institucion

5| Laformacomoestd |2 |3 (4 |6 |7 25 |60 |6.07 | 107
estructuradala
Organizacién,
contribuye al
desarrollo adecuado
de mi trabajo.

w
w
w
=

17 21 54 | 596 | 107

Favorables Indiferentes Desfavorable
84 7 15
92 4 11
96 4 7
94 6 7
92 6 9
120
100
92
. M‘Nﬂ
—4—Favorables
ob ——Indiferentes
0 Desfavorable
20 =
o 54\._4,_..;-4“: —t—a 8
1 2 3 4 5

Figura 7 Resultados: Estructura, jerarquia y
responsabilidad

Los colaboradores expresan, de acuerdo
a la pregunta 3 “Se puede identificar
quien es responsable de cada actividad
enla institucion”, la cual obtuvo el
resultado mas favorable, que si pueden
identificar quien es el responsable de
cada actividad en su area, dependencia
y/o nivel; por otro lado, la pregunta con
el menor porcentaje fue “La estructura

de niveles y cargos de mi éarea o
departamento es adecuada para cumplir
con los objetivos”; la respuesta
demuestra que los colaboradores no
estan satisfechos con la estructura
organizacional ya que consideran que
no es adecuada para la consecucion de
los objetivos estratégicos.

Tabla 19 Tecnologias de soporte y
herramientas tecnolégicas

Tecnolagiss
de soporte y
herramientas

de soporte
1 Capacitan/entrenan al personal
para mejorar el desarrollode
las actividades

2 Las 1 2 |7 |13|12| 304z 572|107
capacitaciones/entrenamientos
ayudan efectivamente a hacer
mejor el trabajo

,_.
=
IS
3
-
=
w
=
s
@

5.89| 107

3 Las solicitudes de capacitacion/ | 2 6 |6 [11]|14| 28| 40| 555]| 107
entrenamiento son escuchadas
4 Los equiposy tecnologia con 1 7 |3 |6 |12|27|50]|585]| 106

los que cuenta para el
desarrollo del trabajo son
adecuados

5 La tecnologia con que cuento 1 |5 |3 |4 |11 28])55] 602|107
me permite aprovechar mi
potencial yhacer mi trabajo
bien

6 Siempre me entero de las 1 3 (7 |8 |15| 28|44 (576( 106
jornadas de capacitacion
incluso cuando no estoy
incluidofa) en ellas

Favorables Indiferentes  Desfavorable
90 8 9
84 13 10
82 11 14
89 6 11
94 4 9
87 8 11
100
- s
80 —E2
70 +
0 —eo—Favorables
0 —@—Indiferentes
40 Desfavorable
30 +
20 +
10 LS/I%"‘H\._&:.};/- e
° 1 2 3 4 ‘ 5 6 ‘

Figura 8 Resultados: Tecnologias de soporte y
herramientas tecnoldgicas

La pregunta con la mayor puntuacion
fue “La tecnologia con que cuento me
permite aprovechar mi potencial y hacer
mi trabajo bien” lo que denota que la
institucion cuenta con tecnologia de
punta, la cual permite un eficiente y
eficaz desempefio laboral por parte de
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los colaboradores, sin embargo los
encuestados, no estan satisfechos con la
pregunta 3 “Las solicitudes de
capacitaciéon / entrenamiento no son
escuchadas™, este resultado se da en
virtud de que las capacitaciones
generalmente son organizadas
corporativamente con los proveedores
de la red, y a veces no satisfacen las
necesidades reales de los interesados.

Tabla 20 Procesos, procedimientos y
funciones

Procesos,
procedim
ientosy
funciones
1 Las funcionesy 213 |4 9 11 28 50 588 107
procedimientos son
claros permitiendo
hacer rapidamente el
trabajo

2 Los procedimientos 511 |3 9 15 29 45 576 107
permiten hacer el
trabajo noimporta si
me cambian de drea
o divisién

3 Cada vez quese 412 |4 7 12 32 46 5.81 107
quiere remplazar al
jefe o supervisar, se
puede hacer porgue
los procesos son
claros

4 Agui, todos los que 513 |6 |4 11 34 |44 | 572 | 107
hacen el mismo
trabajo, tienen
funcionessimilares
5 Es facilreemplazar a
alguien que hace el
mismo trabajo en
otra dependencia

®
0
IS

14 14 31 32 5.24 108

Favorables Indiferentes  Desfavorable
89 9 9
89 9 9
90 7 10
89 4 14
77 14 17
100
90 1 0—99—70—‘89——’-99“89\
80 ~ 77
70
60 —4—Favorables
S = Indiferentes
a0 Desfavorable
30 |
20 |
10 r%grf'm;\i;;e\_.y i
o ‘ (1
1 2 3 4 5

méas favorable, fue el nimero 3 que
corresponde a la pregunta “Cada vez
que se requiere reemplazar al jefe o
supervisor, se puede hacer porque los
procesos son claros” lo que indica que
es facil reemplazar al jefe o supervision
porque existen procesos ya establecidos
como en el caso de esta Unidad
Educativa que responde al sistema de
gestion calidad 1SO 2015, y son
consecuentes con el manual de
funciones de cada cargo, por otro lado,
la pregunta 5 “Es facil reemplazar a
alguien que hace el mismo trabajo en
otra dependencia” demuestra que no les
resulta facil a los colaboradores
reemplazar a alguien que hace el mismo
trabajo en otra dependencia.

Tabla 21 Recompensas

Recompensas
1 En est institucién 8 |5 |8 |B |5 |38 |36 |536108
hay reales

oportunidades de

crecimiento
profesional
2 La institucién permite | 10 6 7 7 14 |25 35 519 ( 108
capacitarse para
optar a cargos de
mayor jerarquia
dentrode ella

3 Siento que me pagan 15 15 13 10 13 |17 25 | 431108
una suma justa para
el trabajo que hago
4 Los beneficios 13 |12 |8 6 17 |20 |31 (472108
adicionales que se
reciben son buenos
5 Cuando se hace un 12 1 8 11 1 |22 33 | 481108
buen trabajo, se
recibe el
reconocimiento que
deberia recibir.

6 Mi jefe inmediato 4 4 5 6 13 25 50 576 (107
siempre reconoce
cuando hago un buen

Figura 9 Resultados: Procesos, procedimientos
y funciones

En la dimension: Procesos,
Procedimientos y Funciones, el factor

trabaio
Favorables Indiferentes  Desfavorable
79 8 21
78 7 23
55 10 43
68 6 34
66 11 31
88 6 13
100 -
901 88
80 H*—o\m //
70 |
-]y /‘534 66
\/55 —+—Favorables
s —@—Indiferentes
0 43
24 Desfavorable
30 | 31
20 1 A=21 23 L
10 +
0 -

Figura 10 Resultados: Recompensas
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La pregunta “Mi jefe inmediato siempre
reconoce cuando hago un buen trabajo”
fue la que obtuvo el mayor porcentaje,
que indica que los colaboradores, les
gusta ser reconocidos cuando realizan
un buen trabajo; sin embargo, el alto
porcentaje obtenido en la pregunta 3
“Siento que me pagan una suma justa
para el trabajo que hago”, demuestra un
descontento con la tabla salarial de la
institucion

Tabla 22 Liderazgo

Liderazgo
1 | Las autoridades conoceny 2 |3 |4 |4 |10 |28 |55 |s603]106
monitorean los resultados de
las dependencias

2 | Elcambio yla innovaciénenlo |3 |3 |2 g |9 |37 |45 |s88|107
quese hace, seve
cominmente enesta
universidad

3 | Se promueven reuniones g |7 |s s |12 |26 |40 |s532]107
entre autoridades y
trabajadores para escuchar
sus opiniones

4 | Se puede contar con los 3 |7 s 7 |9 |28 |48 |s563]107
recursosde otras

dependencias paramejorar la
efectividad y la eficiencia

5 | Eltrabajo enequipo es 1 o 2 3 3 18 |80 |656|107
fundamental para lograr los
resultados

6 | Les autoridades promueven | 5 2 5 s 11 [34 |40 [565]106
que los jefes directostengan

las decisiones sobre los
trabajadores

Las autoridades promuevenel | 1 2 5 5 14 26 52 6.00 | 105
trabajo entre dependencies
Mi evaluacion se hace en 2 3 3 3 14 18 65 6.13 | 108
funcién de calidad, eficiencia,
y efectividad de mi trabajo

9 [ Misupervisor es bastante 3 0 4 7 6 23 65 6.17 | 108
competente en la ejecucion de
su trabsjo

~

©
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Figura 11 Resultados: Liderazgo

La pregunta con el méas alto porcentaje
fue “El trabajo en equipo es
fundamental para lograr los
resultados.”, lo cual es un indicador que
resalta la importancia del trabajo
colaborativo para el logro de los
resultados esperados en el plan
estratégico. Sin embargo, referente a la
pregunta con el menor porcentaje “Se
promueven reuniones entre autoridades
y trabajadores para escuchar sus
opiniones”, el resultado obtenido indica
que se debe promover mayor cantidad
de reuniones entre autoridades vy
trabajadores  para  escuchar  sus
opiniones.

CONCLUSIONES

En toda empresa u organizacién existe
una cultura  generada por el
comportamiento organizacional de sus
miembros, cuyas conductas deben ser
consecuentes con la mision y vision
institucional.

El desempefio de los trabajadores se ve
afectado por el ambiente en el que se
desenvuelve la empresa y las
instituciones  educativas no  estan
exentas de sufrir un deterioro en el
clima laboral por la falta de bienestar de
sus colaboradores. Igualmente, una
unidad educativa forma parte de un
conjunto social por encontrarse inmersa
en ella, tanto respecto a los insumos
materiales como culturales. Por ende,
los procesos macrosociales econémicos
y culturales se permean al sistema
interno institucional.

Una vez realizado el diagndstico del
clima laboral en la Unidad Educativa
Particular NN, se puede concluir que se
cumplieron con los objetivos
establecidos en este trabajo de titulacion
ya que se utiliz6 un instrumento
adaptado al entorno laboral educativo, y
a la realidad de nuestro pais; las 6
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dimensiones utilizadas fueron las
apropiadas y serdn de gran ayuda para
el departamento de Talento Humano de
la Institucion; el cual podréd realizar
ajustes 'y diseflar estrategias que
conlleven a la mejora del clima laboral,
identificando las  fortalezas vy
debilidades con el proposito de
establecer planes de mejora ante las
falencias encontradas.

Se desprende de todo lo anterior que
posteriormente sera altamente
productivo, el que las siguientes
iniciativas de estudio del clima laboral,
enfaticen no solo la descripcion
situacional de este, sino también la
dindmica de sus procesos mas
complejos: Relaciones entre Miembros
Trato Interpersonal, Resolucién de
Conflictos, Recompensas y Liderazgo -
variables estudiadas-.

El Alpha de Cronbach alcanz6 un valor
de 0.98 con lo que se comprueba la
consistencia y fiabilidad del
instrumento, pues este arrojo que los
elementos estudiados muestran una alta
comunalidad, lo cual supone que extrajo
los aspectos comunes que influyen en
las variables o factores analizados.

Los resultados, producto del objeto de
este estudio, dejan en evidencia que se
deben aplicar estrategias en la
dimension Recompensas e incluso en la
remuneracion para que esta sea
percibida como justa, sin embargo, vale
la pena aclarar que, dentro del mercado
en instituciones analogas a la analizada
en este trabajo, con funciones vy
responsabilidades similares, se pagan
iguales salarios o incluso mucho
menores sobre todo en los niveles
Inicial y Basica. Otra estrategia de
incentivo laboral se sitia en el campo
del desarrollo profesional:

1. Fortalecer el apoyo al desarrollo de
carrera del personal —particularmente en

aquellos  miembros que  hayan
demostrado en la préactica de que vale la
pena para la institucion invertir en su
crecimiento  profesional pues esto
beneficiard a la propia organizacion.
Tal determinacion se obtiene como
efecto de la evaluacion de desempefio.

2. Disefilar y difundir politicas
proactivas en el desarrollo profesional
en la comunidad interna.

Lo anterioremente expuesto, permitira
que los miembros del satff perciban que
el aporte al desarrollo de carrera forma
parte del reconocimiento que la
institucion les proporciona.

Relevante también serd que el
departamento humano gestione otros
reconocimientos y agradecimientos a
los colaboradores de la Institucion con
el propdsito de agregar valores
intrinsecos a la gestion en la dimensién
de Recompensas

Se sugiere que para futuros estudios se
utilice el mismo instrumento y se
agregue la encuesta de Justicia
Organizacional, para asi tener un
escenario mas completo y perfeccionar
el proceso de mejora.

Ademas, establecer anualmente la
evaluacion del clima laboral, de tal
forma que dicha evaluacion se
incorpore a la gestion de talento
humano, para lo cual se recomienda:

1. Realizar encuestas mas breves
que se centren en aspectos o
componentes especificos del
clima laboral.

2. Que la evaluacién del clima
laboral se enfoque en los
componentes que obtuvieron
menor puntuacion.

3. Aplicar técnicas cualitativas para
evaluar el clima laboral, como
entrevistas a profundidad
realizadas por un actor externo a
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la institucion o realizar grupos
focales. Se sugiere que el guion
de estas entrevistas se centre en:
a) Las relaciones entre
compafieros o colegas y b) Las
relaciones con los jefes o lideres.

4. Realizar un FODA participartivo
de el clima laboral basado en los
resultados de la encuesta.

5. Analizar el FODA resultante del
taller participativo que confronte
los resultados del mismo con las
opiniones de los invitados (todos
miembros de la comunidad
institucional).

En conclusion, el diagnostico que se
presenta sera de gran ayuda para el
departamento de Talento Humano de la
institucion, el cual deberd estar atento a
las percepciones que tienen sus
colaboradores, porque las mismas
reflejan la manera de pensar, actuar y
sentir de los trabajadores los mismos
que influyen en la gestién cotidiana y la
calidad del trabajo del dia a dia.
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AnNexos
Anexo 1

Tabla 23 Preguntas y dimensiones de la
encuesta

NUMERO DE

DIMENSIONES PREGUNTAS

1.- Propésito u

Objetivos 8

2.- Relaciones entre
los miembros

2 a. Comunicacion

2 b. Trato 14
interpersonal

2 ¢. Manejo de
conflictos

3.- Laestructura y
mecanismos de
soporte a la gestion

3 a. Espacios,
infraestructura y 9
lugar de trabajo.

3 b. Estructura,
jerarquia 'y
responsabilidades

4.- Mecanismos de
apoyo

4 a. Tecnologias
de soporte y

herramientas 11
tecnoldgicas

4 b. Procesos
procedimientos y

funciones
5.- Recompensas 6
6.- Liderazgo 9
Total 57

Anexo 2
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

CLOB PROPOSITOS U
OBJETIVOS

1. En esta organizacion se definen
claramente los objetivos y
resultados esperados en cada nivel

2. Todas las areas y niveles de la
organizacion son tenidas en cuenta
para hacer los presupuestos

3. Los objetivos esperados son
coherentes con los recursos
asignados

4. Se evalua la dificultad de conseguir
los objetivos antes de establecerlos
formalmente

5. Existe la posibilidad de negociar el
presupuesto con las instancias de la
organizacion

6. La mision de la organizacion esta
siempre presente en el
establecimiento de los objetivos

7. Mi opinion se tiene en cuenta para
el establecimiento de objetivos en
mi dependencia.

8. La organizacion siempre nos
comunica los resultados obtenidos
en el periodo anterior

CRE RELACIONES
MIEMBROS

CREC Comunicacion

ENTRE

En esta organizacion...

1. Lacomunicacion con el jefe
inmediato es fluida, clara y siempre
hay retroalimentacion

2. Cuando las directivas dan una
indicacion, el jefe inmediato
siempre la comunica a tiempo

3. Cuando se da alguna situacion que
me afecta, el jefe inmediato esta
disponible para escuchar

4. Mi jefe inmediato genera la
confianza para decirle cuando algo
afecta el trabajo
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5. En lainstitucion se promueve la
comunicacion tanto con los jefes
inmediatos como con las maximas
autoridades

CRET Trato interpersonal
En esta organizacion...

1. El jefe inmediato o supervisor
ayuda a mejorar cuando alguien
hace algo mal

2. Mi jefe inmediato o supervisor sabe
cOmo se hacen las cosas y siempre
estd pendiente del subalterno

3. Los jefes o supervisores escuchan y
respetan la opinién de todos aunque
decidan otra cosa

4. Se valora a los trabajadores sin
importar el cargo que ocupan

5. Las autoridades ayudan a mejorar
cuando alguien hace algo mal

CREM Manejo de los conflictos
En esta organizacion...

1. El jefe inmediato maneja los
conflictos y se resuelven facilmente
sin ir a las maximas autoridades

2. Los problemas siempre se resuelven
a través del dialogo.

3. Hay compaiierismo entre los
trabajadores.

4. Existe confianza entre los
compafieros para conversar sobre
cualquier tipo de problema

CES LA ESTRUCTURA Y
MECANISMOS DE SOPORTE DE
LA GESTION

CESES Espacios infraestructura y
lugar de trabajo

En esta organizacion...

1. El espacio fisico en de trabajo es
adecuado
2. Da gusto llegar a trabajar aqui

3. Los puestos de trabajo son comodos
y agradables

4. Se tiene todo lo que se necesita en el
lugar de trabajo

CESTR Estructura, jerarquia vy
responsabilidades

1. Laestructura de niveles y cargos en
mi area, departamento o facultad es
adecuada para cumplir con los
objetivos.

2. Se puede identificar quien es
responsable de cada actividad en mi
area, departamento y/o facultad.

3. Se puede identificar quien es
responsable de cada actividad en la
Institucion.

4. La forma como esta estructurada la
Institucidn en areas, departamentos
y facultades contribuyen al
desarrollo adecuado de mi trabajo

5. Las actividades y responsabilidades
(funciones) estan claramente
diferenciadas entre los funcionarios
de mi area, departamento o facultad

MECANISMOS DE APOYO

CMAT Tecnologias de soporte
y herramientas tecnoldgicas

En esta organizacion...

1. Capacitan/entrenan al personal para
mejorar el desarrollo de las
actividades

2. Las capacitaciones/entrenamientos
ayudan efectivamente a hacer mejor
el trabajo

3. Las solicitudes de
capacitacion/entrenamiento son
escuchadas

4. Los equipos y tecnologia con los
que se cuenta para el desarrollo del
trabajo son adecuados

5. Latecnologia con que cuento me
permite aprovechar mi potencial y
hacer mi trabajo bien
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6. Siempre me entero de las jornadas
de capacitacion incluso cuando no
estoy incluido(a) en ellas.

CMAP Procesos, procedimientos y
funciones

1. Las funciones y procedimientos son
claros, permitiendo hacer
rapidamente el trabajo

2. Los procedimientos permiten hacer
el trabajo no importa si me cambian
de érea o division.

3. Cada vez que se requiere reemplazar
al jefe o supervisor, se puede hacer
porque los procesos son claros

4. Aqui, todos los que hacen el mismo
trabajo, tienen funciones similares.

5. Es facil reemplazar a alguien que
hace el mismo trabajo en otra
dependencia

CRCM RECOMPENSAS

1. En esta institucién hay reales
oportunidades de crecimiento
profesional

2. Lainstitucion permite capacitarse
para optar a cargos de mayor
jerarquia dentro de ella

3. Siento que me pagan una suma justa
para el trabajo que hago.

4. Los beneficios adicionales que se
reciben son buenos.

5. Cuando se hace un buen trabajo, se
recibe el reconocimiento que se
deberia recibir.

6. Mi jefe inmediato siempre reconoce
cuando hago un buen trabajo.

CLID EL LIDERAZGO

En esta organizacion...

1. Las autoridades conocen y
monitorean los resultados de las
dependencias.

El cambio y la innovacion en lo que
se hace, se ve cominmente en esta
universidad.

Se promueven reuniones entre
autoridades y trabajadores para
escuchar sus opiniones.

Se puede contar con los recursos de
otras dependencias para mejorar la
efectividad y la eficiencia.

El trabajo en equipo es fundamental
para lograr los resultados.

Las autoridades promueven que los
jefes directos tengan las decisiones
sobre los trabajadores.

Las autoridades promueven el
trabajo entre dependencias.

Mi evaluacion se hace en funcion de
la calidad, eficiencia y efectividad
de mi trabajo.

Mi supervisor es bastante
competente en la ejecucion de su
trabajo.

Anexo 3

Propiedades psicométricas

Anélisis de
fiabilidad

ANALISIS DE FIABILIDAD POR [ KaserMeyer Olim. Chi-cuadrado d [Se

DIMENSION

PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LA ESCALA DE CTLIMA ORGANTZACIONAL

i
sy Crnbach | cemers

PROPOSITOS U OBIEIVOS

MECANTEMOS DE APOTO %%

FEOOMPENSAS

ELIDERAZ0 5

ESCALATOTAL 057 B F

uen

te: (Ortega, 2016)
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