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Resumen
En la presente investigacion se determinaron las estrategias para la mejora del clima
organizacional del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) de la Corporacion Educativa Cepeda
Samudio ubicado en la ciudad de Barranquilla en el departamento del Atlantico. Se sabe que el
clima organizacional influye en el rendimiento de los empleados e impacta el desarrollo de
cualquier organizacién con relacion a sus objetivos y metas; mucho mas cuando esta constituye
un CDI que es un espacio, por naturaleza, garante y protector de los nifios de la primera infancia
que atiende. Se baso en diversas teorias administrativas y en estudios sobre el clima
organizacional. Los cuales sirvieron de referencia para definir algunos términos y conceptos que
surgieron mediante el proceso de exploracion, estudio, verificacion y analisis de los datos e
informacion obtenida. De acuerdo con la metodologia, la investigacion es cuantitativa con un
enfoque empirico y racional dentro de un contexto descriptivo. Se estudio en su totalidad la
poblacion de los unicos 33 empleados del CDI 'y una muestra aleatoria simple de los 300 padres
de familia o acudientes que lo conforman, a quienes se les aplic sendos cuestionarios, cuyos
resultados demostraron que la mayoria de sus empleados perciben un clima organizacional
medianamente bueno, mientras que los padres o acudientes perciben que el servicio que presta es
agradable; lo que permite concluir que el clima organizacional del CDI es bueno, aunque debe
mejorar las falencias que lo amenazan y ponen en riesgo la calidad de la atencion que le brinda a
los nifios.
Palabras claves: educacidn, clima organizacional, centro de desarrollo infantil, empleados,

nifios de la primera infancia, padres de familia o acudientes.



Abstract
In the present research, the strategies for the improvement of the organizational climate of the
Child Development Center (CDI) of the Cepeda Samudio Educational Corporation located in the
city of Barranquilla in the department of Atlantico were determined. It is known that the
organizational climate influences the performance of employees and impacts the development of
any organization in relation to its objectives and goals; much more when it constitutes a CDI that
IS a space, by nature, guarantor, and protector of the children of early childhood that it attends. It
was based on various administrative theories and studies on the organizational climate. Which
served as a reference to define some terms and concepts that emerged through the process of
exploration, study, verification and analysis of the data and information obtained. According to
the methodology, the research is quantitative with an empirical and rational approach within a
descriptive context. The population of the only 33 employees of the CDI and a simple random
sample of the 300 parents or guardians that make it up were studied in its entirety, to whom
questionnaires were applied, whose results showed that most of their employees perceive a
moderately good organizational climate, while parents or guardians perceive that the service they
provide is pleasant; which allows us to conclude that the organizational climate of the CDI is
good, although it must improve the shortcomings that threaten it and put at risk the quality of the
care it provides to children.
Keywords: education, organizational climate, child development center, employees, early

childhood children, parents, or legal guardians.
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Introduccion
En el contexto de las organizaciones o empresas surgen imprevistos en los que se requiere coraje,
voluntad y templanza administrativas para enfrentarlos. Conflictos personales y colectivos,
desmotivacién laboral, poca productividad, dificultades para lograr una comunicacion eficaz y
entre otras situaciones que ponen a trastabillar el rendimiento, posicionamiento y sostenibilidad
en el tiempo. Una de esas situaciones se conjuga en lo que llamamos un mal clima
organizacional. Cuando este problema se detecta se debe actuar rapido para evitar consecuencias
lamentables. Por supuesto, esa rapidez debe ir acompafiada de una estrategia que permita disefiar
el mejor camino para mitigarlo o erradicarlo. Una estrategia cuyos conocimientos se deben
generar en un contexto cientifico, por lo que deben darse de manera ordenada y sistematizada
(Baena, 2017). En la realidad cientifica no se puede actuar sin basarse en una estructura que
conlleva a una eficiente planificacion y al empleo de una metodologia adecuada y pertinente para
hallar la mejor solucion. Para que dé resultados Optimos esta estrategia tendra el deber de utilizar
los elementos esenciales para replicar un proceso investigativo, confiable, viable, y, sobre todo,
que se sustente en una combinacion de ideas logicas y ordenadas (Grajales y Negri, 2017).

El trabajo de investigacion se centrd en un problema observado en el CDI de la
Corporacion Educativa Cepeda Samudio de Barranquilla con relacion a su clima organizacional.
Comienza con la identificacion y formulacién del problema, continta con la justificacion del
porqué debe abordarse, la sistematizacion, y entre otros elementos propios de un trabajo de esta
cohorte, el marco referencial, el disefio metodolégico, el tipo de investigacion, los resultados y
sus andlisis, para finalizar con las conclusiones y recomendaciones. El propdsito fue concretar y
consolidar un trabajo investigativo de un problema que no da tregua para que se solucione. Este

trabajo podréa servir de herramienta para las autoridades y demas funcionarios del CDI en



mencién, como también para quienes deseen comprender los factores que inciden en el clima

organizacional de una empresa como la estudiada y las formas de enfrentarlo y controlarlo.
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Problema de Investigacion
Planteamiento del Problema

La Corporacion Educativa Cepeda Samudio es una Institucion Educativa con mas de 30
afios de funcionamiento y desde hace mas de 10 afios funciona como Centro de Desarrollo
Infantil (CDI). Trabaja de la mano de la Alcaldia Distrital de Barranquilla en la atencion de 300
nifios entre 2 y 5 afios y sus familias, a quienes se les brinda atencion psicosocial, pedagdgica y
nutricional en el marco del cumplimiento de los derechos de los nifios, siempre supervisado por
el ICBF, que es la entidad gubernamental encargada de regular la atencion a toda la poblacion
infantil local, regional y nacional.

La Corporacion Educativa Cepeda Samudio esta ubicada en el barrio Ciudadela 20 de
Julio y su estructura organizacional se encuentra conformada a la cabeza por el fundador y
director general, apoyado de las areas administrativas (secretaria, contabilidad, nutricion,
psicosocial y pedagogia), maestras titulares y auxiliares, manipuladoras de alimentos y servicios
generales; todos los empleados del CDI son mujeres, con excepcion del director general. Cada
una de estas personas interacttan entre si en un ambiente del que se perciben y observan
problematicas de comunicacién, direccion, liderazgo, resolucion de problemas, trabajo en
equipo, innovacion, etc. que impactan negativamente la obtencion de los objetivos estratégicos
institucionales.

El CDI si bien cuenta con conceptos organizacionales claros tales como la mision, vision,
principios, creencias y valores, los empleados los dejan pasar por alto, ya que desde la direccién
no se trabaja para crear un clima organizacional que gire en torno a estos conceptos y a otros que
les complementan como las condiciones de trabajo, la motivacion, remuneracion, colaboracion,

el liderazgo, compromiso, niveles de organizacion, entre otros (Contreras y Jiménez, 2016).
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Algunos empleados presentan actitudes y comportamientos que van en contra de las politicas y el
clima organizacional del CDI que demuestra el poco trabajo de interiorizacion por parte de la
direccién hacia la capacitacion de los empleados, y, en consecuencia, el desconocimiento por
parte de los empleados de estos fundamentos institucionales. Se evidencia poca coherencia entre
lo que tiene la Institucién y lo que brinda a la comunidad. Asimismo, las relaciones
interpersonales se muestran en ocasiones tensas por las percepciones que acompafian al
empleado frente sus pares. Por otro lado, se les nota en algunos momentos desmotivados, por lo
gue sus rendimientos son reducidos. Algunos realizan diariamente sus actividades laborales por
la costumbre de como se ha realizado el trabajo siempre, no porque sientan compromiso o pasion
para ejecutarlo.

También se dan casos en los que cuando algun lider de algin componente (nutricion,
pedagogia, psicosocial) ha designado alguna actividad diferente a la que el personal
normalmente acostumbra a realizar se escuchan comentarios, los empleados se quejan, o incluso
han llegado a saltarse el conducto regular (segun el organigrama) y se dirigen directamente al
director general para plantear los desacuerdos o dudas, generando asi una falta de comunicacion
entre los empleados y las personas de cada componente (pedagogia, nutricion y psicosocial).
Como consecuencia, en algunas ocasiones el trabajo es realizado de forma obligada y no de una
manera agradable y eficaz con la cual el personal sienta que puede crecer a nivel personal y
laboral. Se observa que los empleados trabajan sin un norte o sin una meta. El caso planteado
también ha sido palpable por algunos de los padres de familia y acudientes de los 300 nifios que
conforman su poblacién beneficiaria; quienes refieren quejas por la atencién que sus hijos
reciben por parte del CDI y por la manera como ellos mismos son tratados al llevar a sus hijos o

acudidos o al visitar por algiin motivo al CDI.
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Estas situaciones ponen en entredicho el servicio de calidad que pregona la Institucion y,
no menos importante, sus actividades misionales encaminadas a la proteccion del menor que
atiende que se enmarca en un interés superior legal y constitucional y proclamado por la
Convencion internacional de los derechos humanos (Ballesté y Olave, 2015).

En ese orden de alertas, sumado a los problemas planteados, la presente investigacion
determind las estrategias para el mejoramiento del clima organizacional del CDI Cepeda
Samudio, y se establecieron las repercusiones en el cumplimiento de sus actividades misionales;
de manera que la Corporacion podra tomar decisiones acertadas y, con apoyo de los
investigadores, implementar un plan de mejoramiento que le permita solucionar la presente
problematica expuesta.

Formulacion del Problema

¢ Cudles son las estrategias para el mejoramiento del clima organizacional del Centro de
Desarrollo Infantil Cepeda Samudio de Barranquilla en el afio 2021?

Sistematizacion del Problema

¢ Cuadles son las caracteristicas del clima organizacional que se presentan actualmente en
el Centro de Desarrollo Infantil Cepeda Samudio?

¢ Cudles son los principales aspectos que estan afectando el clima organizacional del
Centro de Desarrollo Infantil Cepeda Samudio?

¢ Cudl es la percepcion de los padres de familia o acudientes del clima organizacional del
Centro de Desarrollo Infantil Cepeda Samudio?

¢Cudl es el plan de mejora que permitiria al Centro de Desarrollo Infantil Cepeda

Samudio mejorar el clima organizacional entre sus empleados?
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Justificacion
Si bien ninguna institucion, empresa u organizacion deberia presentar problemas de clima
organizacional, mucho menos deberia presentarlo aquella que presta servicios encaminados a
garantizar la educacion inicial, el cuidado y la nutricién de nifios menores de cinco afios. Es una
poblacion cuya atencidn merece los mejores estandares de calidad. La nifiez, entendida hasta a
los 12 afios, esta sujeta de derechos y goza de interés superior, por lo que se le debe garantizar
“un ambiente de convivencia armonico e integral tendiente a la evolucion del libre desarrollo de
su personalidad” (T-012-12 Corte Constitucional de Colombia, s.f.).

Al existir en el CDI de la Corporacion Educativa Cepeda Samudio una problematica
referida al clima organizacional, se puede inferir que la calidad derivada de la atencion integral a
la poblacion infantil que atiende presume de una intervencion inmediata para evitar que siga
arrojando resultados negativos; los cuales entorpecen el objetivo de su constitucién y de sus
funciones que buscan ofrecer una atencion de calidad a los nifios que atiende. El CDI tiene una
enorme responsabilidad legal y social. En general, sus acciones, conocimientos y capacidades
deben estar dirigidas a garantizar a los nifios menores de cinco afos los mejores ambientes
protectores para que alcancen su pleno desarrollo en salud, nutricion y educacion.

Dicho en otras palabras, si el CDI desea realmente cumplir sus funciones misionales debe
mejorar los problemas de clima organizacional detectados. Con ello estaria asegurandose que sus
empleados estén mas comprometidos y mejoren su productividad, que esta representada en
ofrecer un servicio de formacion y salud de efectiva calidad. Se aseguraria que sus empleados
respondan a las politicas y fundamentos institucionales porque se sienten motivados y satisfechos
de trabajar en el CDI. Que pulule la comunicacién fluida entre ellos, el sentido de pertenencia, la

gratitud, el liderazgo positivo, la sana convivencia, la creatividad, etc. Factores que van ligados
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entre si y que son piezas fundamentales de la “relacion significativa entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, ...que influye en el cumplimiento misional de la entidad” (Zambrano,
2019, p. 8). El clima organizacional es un referente importante para cualquier organizacion que
considera pilares el bienestar y la motivacién de sus colaboradores (Piliagua Lucas y Arteaga
Ureta, 2019).

En conclusidn, esta investigacion se justifica ya que a partir de los resultados obtenidos
se realizaron recomendaciones y se formularon unas estrategias de mejoramiento que
contribuirdn a que el CDI inicie un proceso de mejoramiento en materia de clima organizacional,
gue innegablemente y de manera directa estara tocando otros aspectos relevantes para su
excelente funcionamiento. Por otro lado, este trabajo beneficia a los investigadores, ya que, al
abordar un tema de gran importancia como lo es el clima organizacional, lograron ampliar sus
conocimientos en el tema y profundizaron las teorias que lo sustentan, contextualizandonos en la
vida real.

Asi mismo, la Universidad Nacional Abierta y a Distancia también es uno de los actores
que directamente veran de manera positiva la puesta en escena de esta investigacion ya que
puede ver cumplida su misién como Institucion de Educacion Superior; la cual se centra en la
formacion e investigacion. En razon que sus estudiantes culminan en feliz término los programas
que cursan y que, al evaluarlos, estd comprobando el conocimiento adquirido por ellos mediante
el ejercicio de la investigacion, y con ello, tener la certeza que sus egresados estan contribuyendo
al desarrollo de la comunidad y del pais.

También, esta investigacion es importante ya que se constituye en la primera que mide el

clima organizacional del CDI en mencion desde su fundacién.



20

Objetivos

Objetivo General

Determinar las estrategias para mejorar el clima organizacional del Centro de Desarrollo
Infantil Cepeda Samudio de Barranquilla en el afio 2021.
Objetivos Especificos

Conocer las caracteristicas del clima organizacional que se presentan actualmente en el
Centro de Desarrollo Infantil Cepeda Samudio.

Definir los principales aspectos que estan afectando el clima organizacional del Centro de
Desarrollo Infantil Cepeda Samudio.

Analizar la percepcion de los padres de familia o acudientes del clima organizacional del
Centro de Desarrollo Infantil Cepeda Samudio.

Desarrollar un plan de mejora que permita al Centro de Desarrollo Infantil Cepeda

Samudio mejorar el clima organizacional entre sus empleados
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Marco de Referencia
Antecedentes

Sin duda alguna, el tema del clima organizacional ha motivado un nimero voluminoso de
estudios en razon a la importancia que tiene para la productividad y el buen desarrollo de
cualquier organizacién. Aunque no todos se concentran en su verdadero contexto semantico.
Algunos suelen confundirlo con cultura organizacional. Los dos conceptos son completamente
diferentes, pero mantienen entre si una relacion importante que se evidencia en que el clima
puede afectar a la cultura organizacional y viceversa (Rodriguez Pifiero et al., 2018).

De todas formas, es mejor tener claridad de sus definiciones. Por clima organizacional se
entiende el sentir que tienen los trabajadores respecto a su ambiente o entornos social y laboral
gue en suma afecta su desempefio; mientras que por cultura organizacional se entiende la
caracteristica de identidad que tienen y comparten esos mismos trabajadores en diferentes niveles
que pueden ser nacional, departamental, local, etc. Cada trabajador lleva su propia capacidad
para integrarse de acuerdo con modelos de ensefianza o tradiciones comportamentales que vienen
a influir, por supuesto, al clima organizacional.

En este orden de ideas se mencionan estudios preeminentes sobre el clima
organizacional, especificamente los relacionados con las instituciones de orden educativo no
superior que son muy pocos. Vale destacar que estos se han realizado tocando dos aspectos
diferenciadores como son el entorno del docente y sus caracteristicas personales. EI primer
aspecto no solo incluye el ambiente fisico, las condiciones de estancia y materiales que requiere
el docente para ejercer su trabajo; sino también el conjunto de sus comparfieros y de los directivos
de la institucidn en la laboran. Este Gltimo elemento viene a ser un factor muy decisivo en el

desempefio del cuerpo docente.
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El clima organizacional es un tema que despierta el interés de investigadores y muchas
empresas a nivel internacional; tal es el caso de los estudios de Pifidon Ramirez et al. (2016)
quienes aplicaron un cuestionario al numero de docentes y administrativos del Centro de
Bachillerato Tecnoldgico Industrial y de Servicios en Oaxaca, México. Por medio de este estudio
detectaron que las recompensas, el manejo de los conflictos, las oportunidades de desarrollarse y
crecer y los procesos de comunicacion mostraron rangos de puntuacion negativos; no obstante, la
responsabilidad, riesgo, calidez, apoyo, estilos de supervision y motivacion se ubicaron en el
rango positivo de estandarizacion.

En lo nacional, la investigacion de G. Hernandez (2018), logré describir el clima
organizacional de una institucion educativa de Chia, Cundinamarca, pero enfatizando en las
interacciones conflictivas entre sus empleados. Con lo cual pudo identificar los factores que
influyen positiva y negativamente en el clima organizacional. Uno de los cuales refiere el autor
es que los empleados no se sentian reconocidos ni estimulados por lo que reflejaban una actitud
de insatisfaccion dado que sus esfuerzos no eran tenidos en cuenta por sus superiores. También
manifestaron que la institucion les brinda poco apoyo cuando enfrentan problemas personales o
familiares. En cuanto a los conflictos, visualizaron tensiones y conflictos entre ellos, pero en una
medida considerada baja. Lo que contrasta con la alta presencia de la critica, el rumor y el
chisme que ellos expresaron que habia en la institucion. Esto, como se sabe, afecta el proceso de
la comunicacion fluida, que es pilar fundamental para el buen desempefio de cualquiera
organizacion.

En lo local, realmente hay pocos estudios sobre el clima organizacional en las
Instituciones educativas. Se puede mencionar el que realizaron Salinas y Bejas (2019) que se

centrd en un aspecto importante del clima organizacional, cual es la toma de decisiones desde la
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gestién directiva de una institucidn educativa de caracter publico de la ciudad de Barranquilla.
Sus conclusiones son contundentes: “en el Instituto Técnico Distrital Cruzada Social existe un
clima organizacional autoritario caracterizado por una toma de decisiones individuales y no
programadas que generan tensiones en el cuerpo profesoral y, comportamientos hostiles,
impactando en la calidad de los procesos misionales del plantel” (Salinas y Bejas, 2019, p. 9).
Conclusiones a las que llegaron después de comparar los resultados que arrojaron las
percepciones de los empleados subalternos versus los directivos. Mientras que los primeros
declaran que no se les tenian en cuenta sus opiniones en las decisiones respecto a los procesos
generados del horizonte institucional; los segundos declaran todo lo contrario. Situacion que, por
supuesto, iba en detrimento del clima organizacional de la Institucién que se mostraba negativo y
que influia de la misma manera en la calidad de la prestacion del servicio educativo por parte de
la institucidn, y que se veia reflejado en el bajo rendimiento de los estudiantes.

Los resultados de estos estudios pueden ser tenidos en cuenta en el analisis del clima
organizacional que perciben los empleados de los Centros de Desarrollo Infantil (CDI). Tal como
se ha venido describiendo los CDI los conforman una poblacion interdisciplinar que en conjunto
constituyen el recurso humano que busca brindarle la mejor atencion a los nifios menores de
cinco afnos. Son resultados de investigaciones que suponen similitudes y que se pueden sumar a
otros como los de Quizhpi (2016) quien asegura que “entre los factores que mas inciden en el
clima laboral de los CDI se encuentra la remuneracion y los reconocimientos al personal, los
mismos que no se ajustan a las actividades cotidianas y complementarias que este realiza” (p.

14).
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Marco Teorico

Para Zufiiga (2019), la organizacion es una herramienta estructurada sistematicamente
por grupos de personas que buscan alcanzar una mision especifica enmarcada en una
metodologia adecuada que gira alrededor de reglas o0 normas que esos grupos de personas deben
conocer. Toda organizacién indistintamente al segmento al que pertenezca presenta principios y
valores corporativos, posee su propia ética, normas y reglas que buscan favorecer su clima
organizacional (Pérez, 2016). Para este autor “el incumplimiento de estos factores malogra el
clima organizacional” (p. 21).

Toda organizacién (incluso si es una organizacion de caracter educativo) Gnicamente se
da cuando dos 0 mas personas se ponen de acuerdo en trabajar de manera conjunta entre si y
lograr objetivos comunes, los cuales no pueden ser alcanzados a través de una iniciativa
individual. Dichos objetivos comunes Unicamente se lograran concretar si las personas que
intervienen en las organizaciones tienen la capacidad de crear un acuerdo psicolégico que sea lo
realmente fuerte para permitir llevar a cabo sus funciones dentro de la misma organizacion, de
forma armoniosa con las normas, valores, estilos de comunicacidn, comportamientos, creencias,
estilos de liderazgo, lenguajes y simbolos de la organizacion (Chiavenato et al., 2017).

La Corporacion Educativa Cepeda Samudio, tiene como fin brindar un servicio de
atencion de calidad a los nifios de la primera infancia, y para lograr tal fin, es necesario que los
integrantes de cada componente trabajen de manera articulada aunando esfuerzos y, en conjunto,
facilitando el trabajo de acuerdo con las normas y valores misionales de la entidad. Esto es
fundamental, porque es parte determinante del clima organizacional. El talento humano de una
organizacién podra percibir un ambiente que le merezca ser mas productivo y cercano a los

valores, principios y modelos de gestion administrativa de esa organizacion.
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Precisamente, en esta linea de pensamiento se ubican muchisimos autores y tedricos que
vienen a dar fidelidad al papel que juega el clima organizacional en el rendimiento de la gestion
de calidad de cualquiera empresa. Tal es el caso de Marin et al. (2019) quienes consideran que
“un adecuado desempefio laboral de los trabajadores depende basicamente de un apropiado clima
organizacional” (p.277). . Esto ha sido comprobado, con fundamento en investigaciones como
las de Pedraza (2018), quien expresa que:

Los empleados, finalmente, representan ese capital intangible en forma de conocimientos,

experiencias, habilidades, destrezas, valores y capacidades que pertenecen a los

individuos, quienes, con su potencial, hacen posible que las organizaciones logren sus
resultados empresariales, de alli la relevancia de ver a los trabajadores como un capital

valioso. (p. 9)

Segun Chiavenato et al. (2017) el clima organizacional es el espacio creado y manifiesto
entre los empleados de una organizacion. Este impacta el grado de motivacion de esos
empleados, lo que sera favorable para la organizacion si logra satisfacer las necesidades y
expectativas personales de estos; mientras que sera todo lo contrario, es decir desfavorable,
cuando no alcanza a satisfacer esas necesidades ni ayuda a suplir esas expectativas. En otras
palabras, se podria decir que el clima organizacional es el ambiente en el cual se desarrollan los
empleados, ambiente en el cual pueden presentarse dificultades que repercuten en la
organizacioén en caso de existir un clima organizacional que sea desfavorable y que puede
generar problemas como: falta de comunicacion entre los componentes, ausencia de cultura
organizacional que identifique a los empleados del CDI con los objetivos organizacionales,
mision y vision del mismo y asi mismo, desarrollo de las actividades laborales de mala manera

afectando directamente la calidad del servicio de atencidn brindado por la organizacion.
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Ahora, siendo el clima organizacional un concepto inherente a toda organizacion y
determinante para su desemperio, se acepta que lo es también para el CDI objeto de estudio de
esta investigacion, genera un interrogante problematico acerca de la manera como se abordaria
ese estudio; es decir, cdmo se estableceria el clima organizacional del CDI de la Corporacién
Educativa Cepeda Samudio. En razén a ello, se consideraron las teorias hasta aqui expuestas y se
reconocieron las dimensiones del clima organizacional que permitid dilucidar acertadamente la
consolidacién de los objetivos del presente estudio. De ahi, que se eligen las dimensiones del
clima organizacional expuestas por Mercado y Toro (2008), citadas por Rivera et al. (2018),
quienes establecen un total de diez dimensiones con las cuales se puede explicar el clima
organizacional dentro de la Corporacién Educativa Cepeda Samudio:

Trato interpersonal: Es la percepcion del grado en que el personal se ayuda entre si y sus
relaciones son de cooperacion y respeto.

Apoyo del jefe: Es la percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula 'y da
participacion a sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: Es el grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa,
dandole este un sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas.

Retribucion: Es el grado de equidad percibida en la remuneracién y los beneficios
derivados del trabajo.

Disponibilidad de recursos: Es la percepcion del grado en el cual el personal cuenta con
los equipos, implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la

realizacion de su trabajo.
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Estabilidad: Es la percepcion del grado en que los empleados ven claras posibilidades de
permanencia de la empresa y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.

Claridad en la organizacion: Es el grado en que el personal percibe que ha recibido
informacion apropiada sobre su trabajo y sobre el funcionamiento de la empresa.

Coherencia: Es la percepcion de que las actuaciones del personal y de la empresa se
ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos establecidos.

Trabajo en equipo: Es el grado en que se percibe que existe en la empresa un modo
organizado de trabajar en equipo y que de tal modo el trabajo es conveniente para el empleado y
para la empresa.

Valores colectivos: “Es el grado en que se perciben en el medio interno” (Rivera et al.,
2018, p. 4). Los valores colectivos se consolidan en las relaciones interpersonales.

Por otro lado, frente al mismo interrogante del como se abordaria el estudio del clima
organizacional esta investigacion se vale ademas de un instrumento de medida teorizado por el
psicologo Rensis Likert que vivio a finales del afio 1981. R. Hernandez et al. (2014) recuerdan
ese instrumento representado en un tipo de escala que permite el estudio y anélisis del clima
organizacional de, por ejemplo, una empresa. Es, segun estos autores, un método “vigente y
bastante popularizado” (p. 238) que puede medir las actitudes de los trabajadores o de cualquier
persona que se relacione con una empresa en particular. Este método presenta cada item a modo
de juicio, a los cuales las personas deben calificar pero siguiendo la estructura escalonada que es:
muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, muy en desacuerdo

(R. Hernandez et al., 2014).
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Marco Conceptual

Clima organizacional: Este concepto se ha convertido en los ultimos afios en un tema
importante de investigacidn por parte de las organizaciones (Pastor, 2018). Pero, ademas, es un
constructo que se ha caracterizado por su multidimensionalidad (Bustamante-Ubilla et al., 2016).
Uribe (como cit6 Espinoza, 2019), considera que el clima organizacional es “un conjunto de
atributos percibidos de una organizacion y/o sus subsistemas 0 ambos que determina el
comportamiento de los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacion sea
acordes [sic] con sus miembros o el entorno” (p. 180).

Espinoza (2019), recuerda que el uso del término clima organizacional “fue aprobado por
la Convencion sobre los Derechos Humanos de las Naciones Unidas ya que se buscaba investigar
acerca de los beneficios de un clima positivo en las instituciones educativas” (p.180).

Centros de Desarrollo Infantil (CDI): Los CDI son instituciones idéneas que atienden y
promueven el desarrollo integral de la poblacién de la primera infancia a través de un contexto
de educacidn de calidad que garantice los derechos de esta poblacién. De ahi que los
responsables de esta educacion inicial deben ser personas altamente calificadas para dar
cumplimiento de los diferentes componentes de la atencién integral (Ministerio de Educacion
Nacional [MEN], 2012).

Los CDI son considerados por el MEN (2012) como:

La primera comunidad educativa en la que los nifios y nifias aprenden a vivir juntos, a

conocer, querer y respetar a los demas, donde interiorizan normas basicas de convivencia

y de reconocimiento propio, de los demas, de la particularidad y la diversidad y de todo

lo que sucede en el entorno. Es un espacio con vida propia, con ambientes disefiados y

organizados para desarrollar acciones de forma planeada e intencionada. (p.6)
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Primera Infancia: De acuerdo con el Departamento Nacional de Planeacion (DNP) la
primera infancia en Colombia se refiere a la etapa de desarrollo humano comprendida entre el
nacimiento y los primeros seis afios cumplidos. Esta enmarcada en la estrategia gubernamental
de Cero a Siempre encaminada a mermar los flagelos de miseria y pobreza de las comunidades
mas vulnerables. Se centra en la prestacion con calidad de una educacion inicial para los nifios
como la base para que ellos permanezcan en el sistema educativo hasta los niveles de educacién
superiores y, en consecuencia, puedan mejorar sus estilos de vida (Primera Infancia, s.f.). Los
nifios de la Primera Infancia en los CDI son atendidos hasta los 5 afios, 11 meses y 29 dias de
edad (Modalidad Institucional | Portal ICBF - Instituto Colombiano de Bienestar Familiar

ICBF, s.f.).
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Disefio Metodoldgico
Enfoque

Esta investigacion se enmarca en un proceso cuantitativo cuyos resultados se generan
después de unas etapas secuenciales o consecutivas que se cumplieron de manera rigurosa dentro
de las cuales se destacan el planteamiento del problema, el desarrollo del disefio de investigacion
y la definicion y seleccidn de una muestra de la poblacion beneficiaria. En consecuencia el
enfoque que se le dio es cuantitativo; el cual se fundamenta en los teorias de R. Hernandez et al.
(2014).

Este enfoque permitid, entre otros aspectos, medir y estimar magnitudes del problema
que se presentaba en el CDI, revisar la literatura de investigaciones anteriores en los niveles
local, nacional e internacional, evidenciar hipétesis que fueron corroboradas o refutadas después
del andlisis de los datos recolectados por la aplicacion de encuestas a la poblacion beneficiaria
(R. Hernéndez et al., 2014).

Las encuestas que se aplicaron (dos en total, una para los funcionarios o empleados del
CDl y otra para los padres de familia o acudientes) permitieron obtener los datos que validan la
hipdtesis que el CDI requiere conocer las estrategias para mejorar su clima organizacional. Para
ello, los métodos que se emplearon fueron el empirico y el racional en un contexto riguroso de
investigacion cientifica aplicada para estos casos. EI empirico permitié conocer, en una primera
instancia, los datos necesarios que generaban el problema; esto, a través, como se ha
mencionado, de las dos encuestas aplicadas. Los métodos empiricos resultan apropiados ya que
“responden a la finalidad de la busqueda de la informacion y por tanto se asocian al momento de

la red de indagaciones” (Rodriguez y Pérez, 2017, p.7)
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El método racional, siguiendo a Rodriguez y Pérez (2017), fue aplicado desde el
principio; paso por todas las etapas de la investigacion y permitié que se establecieran las
conclusiones y recomendaciones. En todos los casos, la pretension mas relevante al usar este
enfoque cuantitativo fue que los datos generados poseyeran los estandares de validez y
confiabilidad y, por supuesto, que las conclusiones derivadas pudieran contribuir a la generacién
de un nuevo conocimiento (R. Hernandez et al., 2014).

Tipo de Investigacion

Dado el enfoque descrito, la investigacion es cuantitativa. Huelga mencionar que la
eleccidn de este tipo de investigacion se supeditd al planteamiento del problema, cual es el clima
organizacional del CDI de la Corporacién Cepeda Samudio que adolece de pronta intervencion;
de ahi, que desde un principio se haya creido que la solucién de este puede darse al establecerse
las estrategias encaminadas para su mejoramiento. Este tipo de investigacion se baso en los
estudios de R. Hernandez et al. (2014) . Dichos estudios recomiendan que el planteamiento del
problema se cifia a criterios bien definidos: delimitacion del problema, relacionamiento entre
variables, formulacion del problema como pregunta y tratarlo como medible u observable. En
general, la presente investigacion cumple con estos criterios.

La investigacion que se desarrolld, atendiendo a Hernandez et al. (2014) es de corte no
experimental, transeccional y descriptivo. Ella implico recolectar la informacion requerida a
través de dos encuestas que permitieron describir en un primer momento el comportamiento en
torno al clima organizacional de los empleados del CDI Cepeda Samudio, pero sin influir sobre
ellos de ninguna manera y en un segundo momento y final determinar las estrategias para el

mejoramiento de dicho clima organizacional.
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Por lo anterior, el presente estudio se enmarca en la investigacion de tipo descriptivo,
puesto que explica situaciones, conductas y aspectos que estan directamente relacionados con el
comportamiento de los componentes que caracterizan el clima organizacional de la Corporacion
Educativa Cepeda Samudio.

Tal como lo expresa Rivera et al. (2018) las dimensiones expuestas por Mercado y Toro
(2008), “se pueden observar como directrices que orientan el trabajo que desempefian los
empleados en la empresa” (p.4). Para el CDI se consideraron estas dimensiones para establecer
el clima organizacional que le caracteriza en el presente periodo 2021 y determinar las
estrategias para su mejoramiento, con lo cual se le daria solucion a la problematica detectada. No
debe olvidarse que para que una empresa, organizacion, 0, COmo en este caso una institucion
educativa crezca se hace necesario que ella “disponga de unos parametros de organizacion,
comportamiento y productividad” (Rivera et al., 2018, p. 4).

Poblacion

33 empleados del CDI de la Corporacién Educativa Cepeda Samudio de todas las areas
internas y de todos los niveles jerarquicos.

300 padres de familia o acudientes de los nifios atendidos por el CDI de la Corporacion
Educativa Cepeda Samudio.

Muestra
No se determin muestra para la poblacién de funcionarios del CDI de la Corporacién

Educativa Cepeda Samudio (Tabla 1).
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Tabla 1

Concentracion de empleados por cargo

Cargo Numero de sujet,os que Porc_entgje (_0{0) de Cantidad de sujetos de
componen el area distribucion muestra por cargos
Coordinadoras 2 6 2
Nutricionista 1 3 1
Psic6loga 1 3 1
Maestras Titulares 13 42 13
Maestras auxiliares 5 16 5
Merprs ‘ 2 ‘
Personal administrativo 2 3 2
Auxnla;]reeseti:lz(;rvmos 3 10 3
Promotor de Arte/Musica 1 3 1
Total 33 100% 33

Nota: Datos suministrados por el CDI Corporacién Educativa Cepeda Samudio.

Para los padres de familia o acudientes se aplico la técnica probabilistica del Muestreo
Aleatorio Simple (MAS). Esta técnica “garantiza que todos los individuos que componen la

poblacion blanco tienen la misma oportunidad de ser incluidos en la muestra” (Otzen y

Manterola, 2017, p. 228).

Para determinar la muestra se empled la siguiente férmula, tomada y adaptada de Inche et

al. (2003), p. 32:

Z?P(1 - P)N

"TE(N -1 +22P(1-P)

De donde:

n = tamano muestral

Z = unidades de desviacion tipica correspondientes al nivel de confianza elegido.
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P = probabilidad de acierto
N = poblaciéon
E = Error maximo permitido que el investigador establece a priori
Para el caso del tamafio muestral de los padres de familia o acudientes se tuvieron en
cuenta los siguientes datos:
Z = 1.96 veces la desviacion tipica.
Este valor extraido de una Tabla de distribucién Normal coincide para un nivel de
confianza del 95%.
P =0,98
N = 300 padres de familia o acudientes
E = 0,05
Al reemplazar en:

B Z?P(1 — P)N
" E2(N-1)+2Z2P(1-P)

n

Obtenemos,

(1,96)%-0,98 - (1 — 0.98) - 300

n= (0,05)2-(300—1) +(1,96)%-0,98- (1 — 0,98)
22,5886 27 45
"= 08227 "
Valor que por defecto quedo en:
n=27

Luego, la muestra de la poblacion de padres de familia y acudiente fue de 27. Ahora, por
haberse presentado el interrogante de cudles de los padres que se tenian identificados en una lista
en Excel en la que aparecen sus nombres y apellidos debian escogerse para completar la muestra
establecida, se resolvid usar la formula del mismo Excel:

= ALEATORIO.ENTRE (inferior; superior)
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Este ejercicio arrojo un listado aleatorio del cual se eligieron los primeros 27 nombres de padres
0 acudientes a los cuales se les aplicé la encuesta correspondiente.
Instrumento de Recoleccion de Datos

El instrumento usado en esta investigacion fue un cuestionario y la técnica una encuesta,
que tal como lo exponen Yuni & Urbano (s.f.) es “un procedimiento mediante el cual los sujetos
brindan directamente informacion al investigador” (p. 63). Con un enfoque cuantitativo. Por lo
demas, fiable y verificable. Ademas, sus resultados pueden ser tratados y analizados desde la
ciencia estadistica (Yuni y Urbano, s.f.).

Fueron dos encuestas de seleccion multiple con Unica respuesta que se usaron con miras a
consolidar los objetivos de la presente investigacion. La primera, que consta de 27 enunciados o
items, se aplicd para los 33 empleados del CDI que la diligenciaron de forma anonima. Fue
adaptada y recreada de la disefiada por Vélez Lopez (2019). Sin embargo, esta investigacion la
complementa al basarse en exactamente diez de las dimensiones que describe el Andlisis
Psicométrico de La Encuesta ECO IV de Clima Organizacional Por Paises | Toro Alvarez |
Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional (2008.), con lo cual demuestra ser coherente
al tener en cuenta las mismas que se describen en su marco teérico, las cuales son autoria de
Mercado y Toro (2008) y citadas por Rivera et al. (2018). Estas son: Trato interpersonal, Apoyo
del jefe, Sentido de pertenencia, Disponibilidad de recursos, Retribucion, Estabilidad, Claridad

en la organizacién, Coherencia, Trabajo en equipo y Valores colectivos (Tabla 2).



Tabla 2

Dimensiones e items de la Encuesta para los empleados del CDI

Dimensiones

Items

Trato interpersonal

Apoyo del jefe

Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de recursos

Estabilidad

Claridad en la organizacion

Coherencia

Trabajo en equipo

Valores Colectivos

Siento que hay respeto entre mis comparfieros de trabajo
Siento que entre los empleados del CDI hay un ambiente de ayuda y
colaboracion

Mi jefe me retroalimenta sobre mi desempefio laboral

Mi jefe escucha mis ideas y opiniones

Comento con mi jefe los problemas que afectan mi desempefio en el
trabajo

Creo que los comparieros del CDI cumplen con las actividades que
tienen a su cargo

Creo que algunos comparieros no son leales a sus principios

-Me siento orgulloso de pertenecer a esta CDI

Es igual que trabaje mucho o que no lo haga

Siento que aqui somos valorados segun el desempefio en nuestro
trabajo

Cuando cumplo con éxito mi trabajo recibo el reconocimiento
adecuado por parte de mi jefe inmediato

Cuento con los medios, equipos y materiales necesarios para realizar
mi trabajo
Cuento con el tiempo suficiente para realizar mi trabajo

Creo que a las personas se les despide con justa causa
Creo que puedo seguir formando parte del CDI por mucho tiempo
Considero que tengo estabilidad laboral

Conozco los conductos regulares para la solucién de problemas
La persona que se vincula al CDI recibe una induccién adecuada
para realizar su trabajo

En este CDI las tareas estan claramente definidas

Conozco el reglamento interno del CDI

En el CDI son claras las repercusiones por el incumplimiento en las
tareas asignadas

Siento que el reglamento interno del CDI se aplica

Conozco los espacios que brinda el CDI para mi bienestar

Siento que en el CDI se propicia el trabajo en equipo

Se facilita mi integracion e inclusion en toda clase de actividades
con mis compafieros de trabajo

En el CDI prima el respeto, la tolerancia y el buen trato
Cada uno de los miembros del CDI, incluyéndome, aportamos a la
armonia y a la sana convivencia entre todos

Nota: Se observa en la tabla que cada enunciado o item es una afirmacion.

36
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La segunda encuesta consta de 10 preguntas y se uso para los 27 padres de familia o
acudientes seleccionados por medio de la aplicacién de la formula de Inche et al. (2003)
desarrollada en un apartado anterior. Ademas, se empled el Muestreo Aleatorio Simple. Sus
preguntas permitieron indagar sobre la percepcion que ellos tienen sobre el clima organizacional
del CDI (Tabla 3).

Tabla 3

Preguntas de la Encuesta para los padres o acudientes del CDI

No. Pregunta

1 ¢ Se siente usted orgulloso de que su hijo forme parte del CDI Cepeda Samudio?

2 ¢ Cree usted que los padres de familias cumplen las normas estipuladas por el CDI Cepeda Samudio?

w

¢Considera de gran importancia el trabajo que los empleados del CDI Cepeda Samudio ejercen a diario
en la funcion de la educacion integral de los nifios de la comunidad?

¢ Se siente a gusto con el servicio recibido?

¢Considera que hay comunicacion entre el CDI y las familias?

¢ Cree que en el CDI se propicia el trabajo en equipo tanto internamente como con las familias?

¢ Cree que el CDI cuenta con los recursos para ofrecer un buen servicio?

¢Considera que el clima organizacional del CDI es bueno?

© 00 N o O b

¢ Cree usted que el trabajo en equipo del personal interno influye en la calidad del servicio?

10  ¢Siente que el CDI ofrece espacios de dialogo para resolucién de conflictos?

Nota: Se recuerda que CDI es Centro de Desarrollo Infantil.

Para cada item y pregunta los encuestados debieron escoger una Unica respuesta entre
cinco al estilo de la Escala Likert. Estas, en su orden fueron: muy de acuerdo, de acuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, muy en desacuerdo. La forma de los dos cuestionarios
con sus respectivos items o preguntas de cada encuesta se muestran en los anexos Ay B.
Fuentes de Informacion

Entre las fuentes de informacion de las que se valié esta investigacion se encuentran:
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Fuentes Primarias

Saberes, percepciones y vivencias de los empleados del CDI de la Corporacién Educativa
Cepeda Samudio, padres de Familia o acudientes. Fuentes documentales.
Fuentes Secundarias

Se consulto informacidn ya organizada y elaborada, la cual fue producto de analisis
previo realizado por terceras personas, asi mismo se extrajo y organiz6 informacion de
documentos primarios originales. Todas estas fuentes fueron citadas de acuerdo con las normas
de la American Psychological Association (APA) de la Séptima Edicion.
Plan de Anélisis

Debido a la procedencia de la informacion que se recolect6 y de lo que se requiri6 para su
manejo, en esta investigacion se implemento el analisis descriptivo, por lo que no hubo
formulaciones hipotéticas y el diagndstico describid situaciones, escenarios y conductas sin una
manipulacion estricta de variables. El analisis que se sujeto al uso de herramientas metodolégicas
adecuadas y de corte estadistico genero resultados veraces y confiables que terminaron en la
formulacion de conocimientos alrededor del clima organizacional de la mencionada corporacion.

El procedimiento que se siguid para generar ese nuevo conocimiento se fundamento en
los anélisis de resultados y variables, en la presentacion de los hallazgos, en el anlisis general de
la investigacion, en la generacidn de conclusiones y en la exposicion de estrategias de mejora

para el clima que se vive en el CDI.
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Resultados y Analisis
Conociendo las Caracteristicas del Clima Organizacional que Presenta el Centro de
Desarrollo Infantil Cepeda Samudio de la Ciudad de Barranquilla en el Afio 2021

La encuesta que se aplico a los empleados del Centro de Desarrollo Infantil permiti6 que
se establecieran las caracteristicas de su clima organizacional con base a las diez dimensiones
expuestas por Mercado y Toro (2008):

Trato Interpersonal

En cuanto a esta dimension se establecid la percepcion del grado de ayuda, colaboracion,
solidaridad y, entre otros, de respeto mutuo que los empleados del CDI mantienen entre si. Se
determind con base a tres items cuyos resultados se explican a continuacion.

El primer item “Siento que hay respeto entre mis compaferos de trabajo”, destaca que la
mayoria de los empleados lo estan percibiendo de manera positiva. Esta percepcion se explica ya
que el 40% expreso estar de acuerdo y el 18% esta muy de acuerdo con ello. Es decir, el 58%
siente que hay respeto entre sus compafieros. A esto se le suma, que el 24% eligio ser neutral, no
esta de acuerdo ni en desacuerdo. Sin embargo, estos resultados contrastan con los derivados del
segundo item, cual es “Siento que entre los empleados del CDI hay un ambiente de ayuda y
colaboracion”; apenas el 24% esta de acuerdo y el 9%, muy de acuerdo, lo que suma un 33% de
percepcion positiva. Por el contrario, el 34% esté4 en desacuerdo y el 12% en muy en desacuerdo,
cantidades que superan la percepcidn positiva que tienen los empleados en este punto y que entre
las dos alcanzan el 46% de percepcidn negativa. Ya que se eligieron estos dos items para evaluar
la dimension trato interpersonal los resultados concluyen que en este aspecto el CDI debe
mejorar. Si bien los empleados perciben que hay respeto entre ellos, no sienten que hay un

ambiente de ayuda y colaboracion (Ver Tabla 4).
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Tabla 4

Resultados de los items que evalUan el Trato Interpersonal del CDI

Siento que entre los empleados del
CDI hay un ambiente de ayuda y
colaboracion

Siento que hay respeto entre mis
comparfieros de trabajo

Muy de acuerdo 6 3
De acuerdo 13 8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 7
Desacuerdo 2 11
Muy en desacuerdo 4 4
TOTAL 33 33

Nota: Elaboracién propia.
Apoyo del Jefe

El apoyo del jefe es fundamental para el crecimiento y desarrollo de cualquier
organizacion. Los resultados de la encuesta fueron para el item “Mi jefe me retroalimenta sobre
mi desempefio laboral” bastante desalentadores. E1 28% de los empleados manifiesta estar muy
en desacuerdo y el 21% en desacuerdo; es decir, que al menos el 49%, que toca casi el 50%, esta
en desacuerdo con la afirmacion que el jefe realiza retroalimentaciones al desempefio laboral de
cada uno de sus empleados. Apenas el 6% dijo estar muy de acuerdo con este aspecto y el 24%,
estar de acuerdo.

Los resultados del otro item evaluado “Mi jefe escucha mis ideas y opiniones” son mas
alentadores. Si bien un 30% manifestd estar en desacuerdo, ninguno, en muy en desacuerdo. El
34% dijo estar de acuerdo y el 9%, muy de acuerdo. Un 27% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo.

Los del ultimo item evaluado para esta dimension “Comento con mi jefe los problemas
que afectan mi desempeiio en el trabajo” revelan que el 9% estad muy en desacuerdo con esta
afirmacion y el 37%, en desacuerdo. Mientras que, otro 9% estd muy de acuerdo y el 30%, de

acuerdo (Ver Tabla 5). De esto, se dedujo que casi la mitad de los funcionarios o empleados del
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CDiI si les comenta a sus superiores los problemas que afectan su desempefio; pero, esto no es
suficiente.

El CDI requiere un jefe que respalde mas a sus empleados, que se abierto para
escucharlos, que los recompense, motive y les brinde los espacios requeridos para que se sientan
a gusto en la Institucion.

Tabla 5

Resultados de los items que evalUan la dimension Apoyo del Jefe del CDI

Mi jefe me
retroalimenta sobre
mi desempefio laboral

Comento con mi jefe los
problemas que afectan mi
desempefio en el trabajo

Mi jefe escucha mis
ideas y opiniones

Muy de acuerdo 2 3 3
De acuerdo 8 11 10
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 9 5
Desacuerdo 7 10 12
Muy en desacuerdo 9 0 3
TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracién propia.
Sentido de Pertenencia

Los resultados contenidos en la Tabla 6 derivados de la encuesta que evalué la
percepcion que los empleados del CDI tienen de esta dimension parecen contradictorios. EI 15%
de los empleados estd muy de acuerdo de creer que sus comparieros cumplen las actividades que
tienen a su cargo. Otro 34% esta de acuerdo. Mientras que un 24% esta muy en desacuerdo y un
15% en desacuerdo. Con estos resultados se podria creer que son positivos, dado que sentirse
muy de acuerdo y de acuerdo alcanzan el 49%; pero, si se miden en términos del peso jerarquico
es preocupante que la calificacion muy en desacuerdo supere en 9% al muy de acuerdo. No
puede ser, entonces, concluyente decir que los empleados creen que sus comparieros cumplen las
actividades que les encomiendan. Ahora, al analizar los resultados de las calificaciones de los

otros items se encuentra que para el referido a “Creo que algunos compafieros no son leales a sus
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principios” se afianzaria esta tesis; es decir, que el CDI adolece del sentido de pertenencia de sus
empleados; porque el 58%, la mayoria, de los encuestados manifestd su percepcion de creer que
algunos de sus comparieros no son leales a sus principios y el 6% muy en desacuerdo.

Sin embargo, los resultados de las calificaciones del item “Me siento orgulloso de
pertenecer a este CDI” resolvio la discusion presentada. E1 40% de los empleados se siente
orgulloso de pertenecer al CDI de la Corporacion Educativa Cepeda Samudio, al igual que el
21% esta muy de acuerdo. Entonces, ¢coémo se explica esta situacién, que, por un lado, los
resultados sean determinantes en los tres casos y por el otro lado, los dos primeros sean
contrarios a los resultados del Gltimo?

La discusion se puede dirimir si se entiende que el sentido de pertenencia, tal como lo
expone Vélez Lopez (2019) “no hace referencia a la percepcion del compromiso propio, sino de
los demas” (p. 29). Pero, también, entendiendo que esta dimension se concreta en el orgullo o el
engreimiento de sentirse parte de una empresa y ser consecuente con ello en razén a cumplir, de
la mejor forma, las obligaciones laborales. En otras palabras, el empleado se siente apegado a la
organizacion, la defiende y le brinda toda su lealtad.

Es plausible que los empleados se sientan orgullosos de pertenecer al CDI; pero desde la
direccion deben establecerse programas laborales de estimulo y monitoreo de funciones para

afianzar esta dimensién en ellos.
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Tabla 6

Resultados de los items que evalUan el Sentido de Pertenencia del empleado del CDI

Creo que los
compafieros del CDI
cumplen con las

Creo que algunos
compafieros no son  Me siento orgulloso de pertenecer

L leales a sus a este CDI

qctlwdades que principios

tienen a su cargo
Muy de acuerdo 5 7 7
De acuerdo 11 3 13
Ni de acuerdo ni en 4 3 6
desacuerdo
Desacuerdo 5 18 1
Muy en desacuerdo 8 2 6
TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracién propia.

Retribucion

Tal como se expuso anteriormente, esta dimension se entiende como la percepcion que
los empleados de una organizacion tienen acerca de la remuneracion y los beneficios que se
derivan de la labor que cumplen en una organizacion; pero, sobre todo de la manera que lo
ejecutan. En esta linea de ideas, los funcionarios del CDI valoran la existencia de una
correspondencia reciproca entre lo que ellos dan y lo que reciben de aquel. La retribucion es
sindnimo de recompensacion por un servicio dado, que no solo se supedita a lo econémico. En el
CDI esta variable se evalto con base a tres enunciados:

“Es 1gual que trabaje mucho o que no lo haga”. Los resultados de este item fueron: para
el 43% le es indiferente. Es decir, que 14 de 33 empleados ni estan de acuerdo ni en desacuerdo
con esta afirmacion. Esta percepcion es alarmante; porque prueba que la corporacion no esta
siendo determinante en este aspecto; que no presenta programas que le den al empleado la
condicion certera que su trabajo es retribuido por lo que hace. Ahora, se podria concluir que son
mas los que estan por lo menos de acuerdo con este item que los que no lo estan. EI 15% esta
muy de acuerdo y el 18%, de acuerdo; mientras que el 21% esta muy en desacuerdo y el 3% en

desacuerdo.
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En cuanto a la segunda afirmacion “Siento que aqui somos valorados segiin el desempeio
en nuestro trabajo” se destaca que el 37% ni esta de acuerdo ni estd en desacuerdo. Es un dato
muy aproximado al del primer item. La percepcion de indiferencia que mostraron los empleados
debe ser tenida en cuenta por el CDI.

Los resultados se complementaron dejando claro que son mas los empleados que sienten
que se les valora su desempefio. Un 24% esta muy de acuerdo y un 12% esta de acuerdo. Lo
cual, ademas, se puede evidenciar al analizar los resultados del tercer item. El 21% esta muy de
acuerdo y el 24% de acuerdo en que cuando cumplen con éxito su trabajo reciben el
reconocimiento de parte de su jefe inmediato. Sigue, no obstante, resaltandose que un porcentaje
valioso de empleados manifiesta no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo (31%) con que la
retribucidn es efectiva en el CDI (Ver Tabla 7). Esto debe cambiar, dado que la buena
percepcion de esta variable motiva de forma muy positiva a que los empleados realicen sus
tareas como debe ser y en los tiempos, mejorando el rendimiento laboral.

Tabla 7

Resultados de los items que evaltan la dimension Retribucién de los empleados

Esigual que  Siento que aqui somos  Cuando cumplo con éxito mi

trabaje valorados segun el trabajo recibo el
mucho o que  desempefio en nuestro  reconocimiento adecuado por
no lo haga trabajo parte de mi jefe inmediato
Muy de acuerdo 5 8 7
De acuerdo 6 4 8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 12 10
Desacuerdo 1 3 7
Muy en desacuerdo 7 6 1
TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracién propia.

Disponibilidad de Recursos
Esta variable es definida como las herramientas que la Corporacion les ofrece a sus

empleados para que puedan desempefiar su trabajo de manera efectiva. En el contexto del clima
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organizacional se pretendid con la encuesta evaluar la percepcion de los empleados con relacion
a dicha variable. Los resultados fueron: los empleados perciben que cuentan con los medios,
equipos y materiales necesarios para realizar sus trabajos. El 64% asi lo confirma. Por otro lado,
el 52% confirma que cuentan con el tiempo suficiente para realizar sus trabajos (Ver Tabla 8).
Esto es bastante destacable y apropiado para las practicas misionales del CDI, las cuales
requieren contar con los recursos necesarios para consolidarse y que al trabajador se le brinde el
tiempo adecuado para el ejercicio de sus funciones.

Tabla 8

Resultados de los items que evalGan la Disponibilidad de Recursos del CDI

Cuento con los medios, equipos y

. . . Cuento con el tiempo suficiente
materiales necesarios para realizar

para realizar mi trabajo

mi trabajo
Muy de acuerdo 21 3
De acuerdo 5 17
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5
Desacuerdo 2 5
Muy en desacuerdo 1 3
TOTAL 33 33

Nota: Elaboracién propia.

Estabilidad

En el CDI los empleados creen que los despidos que se han realizado han sido con justa
causa. Esto se verifica al saber que el 43% esta de acuerdo y el 15%, muy de acuerdo con esta
afirmacion. Estos resultados sugieren que el trabajador comprende la importancia que se tiene de
que su trabajo sea meritorio y asi evitar ser despedido. Por otro lado, el 34% de los empleados
dice estar de acuerdo, como el 15%, estar muy de acuerdo, en creer que pueden seguir siendo
parte del CDI, y por mucho tiempo. Son cifras significativas, que pueden llegar a ser
determinantes en una percepcion que amenazaria el clima organizacional del CDI; en virtud que

ni siquiera la mitad de los empleados se siente segura de su estabilidad. El resto de los empleados
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al sentir que no ven claras las posibilidades de permanencia en la Institucion estan proclives a no
rendir a cabalidad en sus funciones. Precisamente, estos Gltimos resultados son equiparables con
los que arrojo la evaluacion y calificacion del item “Considero que tengo estabilidad laboral”: el
43% dijo estar muy de acuerdo y el 6% de acuerdo (Ver Tabla 9). Es decir, que tampoco estas
cantidades alcanzan el 50% de los empleados que estan al menos de acuerdo en considerar que
tiene estabilidad laboral. ¢ Qué es lo que influye en los empleados para que todos no se sientan
seguros de su estabilidad en el CDI? Sin duda alguna, esos factores se encuentran en las otras
dimensiones del clima organizacional como el poco acercamiento al jefe por parte de los
empleados, la retribucién que reciben y el trato que mantienen con sus pares.

Tabla 9

Resultados de los items que evalUan la dimension Estabilidad en el CDI

Creo que se les
despide a las
personas con

justa causa

Creo que puedo

seguir formando

parte del CDI por
mucho tiempo

Considero que tengo
estabilidad laboral

Muy de acuerdo 5 5 14
De acuerdo 14 11 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 6 1
Desacuerdo 6 7 14
Muy en desacuerdo 7 4 2

TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracién propia.

Claridad en la Organizacién

El 37% de los encuestados dijo estar de acuerdo en conocer los conductos regulares para

la solucion de los problemas; asimismo, el 27% dijo estar muy de acuerdo. Lo que se traduce en

que el 64% conoce este aspecto. Esto es muy importante para el CDI, puesto que una de las

razones que impactan negativamente el clima organizacional es el desconocimiento de las rutas o

protocolos para solucionar los conflictos que naturalmente se presentan en una empresa, de la
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que se sabe la constituyen personas con caracteres disimiles; algunos con una carga de mayores
emociones.

Por el lado del dltimo item de esta dimension, la encuesta arrojo que el 43% esta de
acuerdo y el 36%, muy de acuerdo. Es decir que, el 79% percibe, unos mas que otros, que en el
CDiI las tareas estan claramente definidas. Con estos resultados se concluy6 que los empleados
del CDI perciben claridad organizacional (Ver Tabla 10). Sienten que reciben informacion
apropiada sobre su trabajo y sobre el funcionamiento de la Institucion.

Tabla 10

Resultados de los items que evalUan la Claridad Organizacional del CDI

La persona que se vincula Conozco los
P que conductos En este CDI las tareas
al CDI recibe una .
. . regulares para la estan claramente
induccion adecuada para iy L
. . solucion de definidas
realizar su trabajo
problemas
Muy de acuerdo 10 9 12
De acuerdo 10 12 14
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 3 2
Desacuerdo 4 4 2
Muy en desacuerdo 4 5 3
TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracion propia.
Coherencia

La coherencia es una cualidad que describe la actuacion de una empresa exitosa. Se es
coherente cuando lo que esta preestablecido, ya sean principios, metas, reglas, procedimientos,
protocolos, etc. se cumple al pie de la letra. Un empleado se sentira a gusto si percibe que las
reglas de la empresa se cumplen o que lo esta normado en el reglamento interno respetando, por
demas, los derechos que le amparan. Pero, para que esto sea uniforme en aras de la
responsabilidad que le asisten a ambas partes; es decir, a la empresa y al trabajador, este Gltimo

debe conocer dichas normas y obligaciones que acepta al omento de ingresar a dicha empresa.
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La coherencia en el CDI se evaluo con fundamento a tres items. El primero “Conozco el
reglamento interno del CDI” mostr0 de manera contundente que los empleados no conocen el
reglamento interno de la Institucion. Resulté que el 46% esta en desacuerdo con esta afirmacion;
lo mismo que, el 30% esta en desacuerdo. La pregunta que surge es ¢Podran hacer uso de sus
derechos como trabajadores si no conocen el documento que los reglamenta? Como se dijo, la
percepcidn de coherencia debe tratarse de manera reciproca; no solo la empresa es responsable
que esta no marche bien; sino también el trabajador que no acomete su propia responsabilidad.
¢ Como puede el trabajador del CDI afirmar que en este son claras las repercusiones por el
incumplimiento en las tareas asignadas? Pues bien, la encuesta mostr6 que el 64% dice que ni
esta de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion. (Ver Tabla 11). EI desconocimiento del
reglamento interno los lleva a elegir la postura intermedia frente a ella.

Hasta aqui se diria que el empleado guarda distancia ante si se cumple o no el reglamento
interno del CDI; pero, sorpresivamente, en la calificacion que le dieron al ultimo item, el 55%
dijo estar muy de acuerdo de sentir que el reglamento interno se cumple en el CDI. Esto parece
contradictorio; pero como se ha venido explicando es la percepcion que el empleado tiene de esta
dimension. Eso es lo que él ve, observa, siente, presume, etc.

Tabla 11

Resultados de los items que evaltan la dimension Coherencia

Conozco el En el CDI son claras las Siento que el
reglamento repercusiones por el reglamento interno del
interno del incumplimiento en las tareas CDI se anlica
CDI asignadas P
Muy de acuerdo 1 6 18
De acuerdo 3 3 12
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 21 0
Desacuerdo 15 0 2
Muy en desacuerdo 10 3 1
TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracién propia.
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Trabajo en Equipo

Se sabe que el trabajo en equipo es fundamental para el desarrollo y crecimiento de
cualesquiera organizaciones. Esta dimension debe revisarla el CDI, ya que la percepcion que
tienen de ella los empleados no es la mejor. De los tres items evaluados, los resultados de los dos
Gltimos opacan los resultados del primero, que demuestra que los empleados conocen los
espacios que les brinda el CDI para su bienestar. Aungue es relativo, en la medida que esto no
supone por ningun lado que, aunque los conozcan, los aprovechen. En este aspecto, el 37% de
los empleados escogieron estar de acuerdo en que conocen los espacios de bienestar que les
ofrece el CDI, también lo hizo el 24% al decidirse que estan muy de acuerdo. Sin embargo, al
referirse la encuesta a los items propiamente relacionados con el trabajo en equipo los empleados
se decidieron por las calificaciones que deben alertar para la mejora a la Institucion.

El 34% de los encuestados no se deciden si estdn o no de acuerdo de creer que el CDI
propicia el buen trabajo en equipo. El 15% dice estar muy de acuerdo y el 12%, de acuerdo;
pero, el 21% manifiesta estar muy en desacuerdo y el 18% en desacuerdo.

El 46% (Ver Tabla 12) percibe que el CDI no facilita su integracion e inclusion en toda
clase de actividades con sus comparieros de trabajo.

Tabla 12

Resultados de los items que evaltan el Trabajo en Equipo

Conozco los Se facilita mi integracion e
espacios que Creo que el CDI inclusion en toda clase de
brinda el CDI propicia el buen actividades con mis
para mi bienestar  trabajo en equipo comparfieros de trabajo
Muy de acuerdo 8 5 8
De acuerdo 12 4 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 11 4
Desacuerdo 5 6 15
Muy en desacuerdo 5 7 4
TOTAL 33 33 33

Nota: Elaboracién propia.
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Valores Colectivos

Para conocer la percepcién de esta dimension la encuesta se valié de solo dos items que
contemplara en general qué tanto los empleados reconocian la presencia de valores puntuales y
colectivos y el aporte de cada uno para garantizar un clima organizacional agradable y amigable
en el CDI. Estos items fueron: “En el CDI prima el respeto, la tolerancia y el buen trato”. Al
respecto, el 40% esta de acuerdo que esto es asi y el 6%, muy de acuerdo también. O sea que, el
46% valida verazmente esta afirmacion. Contrario a este porcentaje, que es casi equivalente, el
21% esta en desacuerdo y el 24%, muy en desacuerdo; es decir, el 45%. Se presenta un empate
técnico que revela una realidad urgente de mejorar. EI CDI debe crear condiciones que motiven
la practica del respeto, la responsabilidad, la tolerancia y el buen trato.

En cuanto al segundo item “Cada uno de los miembros del CDI, incluyéndome,
aportamos a la armonia y a la sana convivencia entre todos” revelo que el 46% esta de acuerdo y
el 45%, no (Ver Tabla 12). Nuevamente, surge un empate que pone en tela de juicio la buena
practica de valores que hagan fluir positivamente el clima organizacional. EI CDI tiene un fuerte
compromiso para generar acciones que garanticen estos valores.

Tabla 13

Resultados de los items que evaltan los Valores Colectivos

En el CDI primael Cada uno de los miembros del CDI,
respeto, la tolerancia y el incluyéndome, aportamos a la armonia 'y
buen trato a la sana convivencia entre todos
Muy de acuerdo 2 2
De acuerdo 13 15
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 0
Desacuerdo 7 15
Muy en desacuerdo 8 1
TOTAL 33 33

Nota: Elaboracion propia.
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Figural

Situacion actual entre los directivos y empleados
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Inconformes ORGANIZACION Desinteresados

Nota: Elaboracion propia.

En el CDI se visualiza que tanto los empleados como los directivos van en direcciones
opuestas, lo que sin duda afecta negativamente su clima organizacional (Figura 1). Los
empleados se sentian avidos de atencion por parte de los directivos; pero, no hacian el esfuerzo
por acercarse a ellos. Por su parte los directivos no se mostraban abiertos a ellos. Para que haya
un buen clima organizacional se requiere que ambas partes converjan en su construccion.
Principales Aspectos que Estan Afectando el Clima Organizacional del Centro de
Desarrollo Infantil Cepeda Samudio
Coherencia

Una de las situaciones que afectaba dicho clima era que desde la direccion no se
trabajaba alrededor del horizonte institucional y de otros aspectos como condiciones de trabajo,
motivacion, remuneracion, colaboracion, liderazgo, compromiso, entre otros. Sin duda alguna,
los resultados de la encuesta en parte validan lo que en principio se hubo percibido. Por ejemplo,
los resultados de la evaluacion de la dimension Coherencia probaron que por un lado va la
institucion, en lo que respecta a contar con todo un horizonte institucional destacable y, se

supone, un reglamento interno bien redactado; y por el otro lado, sus miembros; especialmente,
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sus empleados, quienes reconocieron desconocer el reglamento que les deberia servir de guia
para desenvolverse en el contexto de sus deberes y derechos. Los empleados del CDI no se
esmeran en leer y asimilar estos conceptos, por lo cual no lo aplican; que aunado a que la
direccién no aplica estrategias de capacitacion para ellos, generan situaciones de brechas cada
dia mas profundas que los alejan entre si.
Apoyo del Jefe

Hay empleados que se abstienen de acercarse al jefe, porque perciben que su apoyo es
poco; 0 porque, sencillamente, creen que su posicion es impenetrable. Ellos representan un
porcentaje bastante significativo que debe atender el CDI para disminuir su impacto en el clima
organizacional. El jefe no esta generando condicione ni niveles de confianza para todos sus
empleados. Ademas de estos aspectos, se resumen los siguientes que afectan el clima
organizacional.
Trabajo en Equipo

Entre los empleados el ambiente de ayuda y colaboracion es poco. Falta que la direccion
se esmere mas en los programas laborales de estimulo y monitoreo de funciones. Un alto
porcentaje de trabajadores no se siente satisfecho con las retribuciones que reciben. El trabajo en
equipo es débil. La practica de los valores como el respeto, la tolerancia y el buen trato también

es débil y esta es una buena oportunidad para trabajar en reforzarla.
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Figura 2

Relacion de los principales aspectos que influyen en el buen clima organizacional

BUEN CLIMA
ORGANIZACIONAL

TRABAJO EN APOYO DEL
EQUIPO JEFE

Nota: Elaboracién propia.

La coherencia, el trabajo en equipo y el apoyo del jefe son fundamentales en la
construccion del buen clima organizacional. Si bien en el CDI se encontraron situaciones acerca
de las diez dimensiones expuestas por Mercado y Toro (2008), las tres que se resaltan en la
Figura 2 se consideraron las mas relevantes para el buen clima organizacional de este, entre otras
razones porque estas tres estan estrechamente ligadas a las otras siete.

Percepcion de los Padres de Familia o Acudientes sobre el Clima Organizacional del CDI
Corporacion Educativa Cepeda Samudio

Los padres de familia como principales beneficiarios del programa junto con sus hijos
mostraron una sorpresiva opinién respecto a la percepcion de la influencia que tiene el clima
organizacional con la prestacion de un servicio de calidad. La gran mayoria siente que la

Corporacion ofrece un buen servicio, que hay espacios de dialogo y que estan a gusto de que sus
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hijos formen parte del CDI. Esto es una luz en esta problematica pues demuestra el compromiso
de los empleados por hacer bien su trabajo y demostrar sus capacidades al servicio de la
comunidad educativa; principalmente, de los nifios -y nifias- de la Primera Infancia.

Lo anterior se evidencia en los resultados de la encuesta aplicada a la poblacién de padres
o0 acudientes (Ver Tabla 14). El 41% de ellos, mas el 29%, estan muy de acuerdo y de acuerdo
respectivamente de sentirse orgullosos de que su hijo forme parte del CDI en mencion. El 37%
estad de acuerdo y el 19%, muy de acuerdo, de que ellos, como padres de familia, cumplen las
normas del CDI. El 26% y el 37% considera de gran importancia el trabajo que los empleados
del CDI ejercen a diario en funcién de la educacion integral de los nifios de la comunidad. El
26% esta muy de acuerdo de sentirse a gusto con el servicio que le brinda el CDI y el 33% esta
de acuerdo. EI 30% manifiesta sentirse muy de acuerdo en considerar que hay comunicacion
entre el CDI y las familias, el 33% esta de acuerdo. El 37% esta de acuerdo con que el CDI
propicia el trabajo en equipo tanto internamente como con las familias. EI 30% esté de acuerdo
que el CDI cuenta con los recursos para ofrecer un buen servicio y el 26%, de acuerdo. El 37%
esta de acuerdo en que el CDI presenta un buen clima organizacional; el 19%, muy de acuerdo.
El 44% esta de acuerdo en que el trabajo en equipo del personal interno influye en la calidad del
servicio y el 26% esta muy de acuerdo con esta afirmacion. Por altimo, el 33% esté de acuerdo
en que el CDI ofrece espacios de dialogo para la resolucién de conflictos y el 22% estd muy de

acuerdo.
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Tabla 14

Resultados de la Encuesta Percepcion externa de los padres de familia o acudientes
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Nota: Elaboracién propia.
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Figura 3

Percepcion externa de los padres de familia sobre el clima organizacional del CDI

Respeto por las Compromiso A gusto con el
normas e hacia el CDI —e servicio
|
\/’
Percepcion
externadeun | /-  Talento humano
buen clima | - calificado
organizacional

Nota: Elaboracién propia.

Basicamente, los resultados de la encuesta aplicada a los padres de familia o acudientes
se han de tomar como complementarios a los resultados de la encuesta aplicada a los empleados.
Los padres de familia declararon sentirse a gusto con el servicio que le CDI les brinda. Pero,
como se observa en la Figura 3 esta condicién depende de la relacion que el padre de familia o el
acudiente mantiene con la Institucion. A los padres de familia o acudientes les asiste un
compromiso de respeto por las normas y disposiciones del CDI. Esto les permite un
conocimiento cercano de la institucion y, por ende, del talento humano que la conforma. Cuando
estos elementos se unen, es decir la responsabilidad como padres de familia o acudientes a las
reglas del CDI, el sentirse a gusto por el servicio que este les presta, el conocimiento y la
cercania con su talento humano les revela el resultado de tener la percepcién que el CDI goza de

un buen clima organizacional.
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Analisis de Confrontacion de Resultados: Encuesta Empleados y Padres de Familia o
Acudientes

Al analizar las respuestas obtenidas tanto por padres de familia como por los empleados
del CDI se pudo evidenciar como para los padres y acudientes el servicio ofrecido en muy
bueno, se sienten a gusto con el servicio y consideran que en realidad hay un buen clima
organizacional. La percepcion de los padres de familia es que, si hay un canal de comunicacion
entre el CDI y ellos, desde afuera pueden ver el trabajo en equipo y reconocen que el CDI cuenta
con el personal adecuado para el cuidado y la ensefianza a sus hijos. Al validar las respuestas
obtenidas del talento humano, el panorama es muy diferente, ya que no se denota una claridad en
el estilo de direccién, no hay apoyo del jefe, trabajo en equipo 0 motivacion. O sea que el talento
humano tiene una percepcion muy diferente a la de los padres de familia, lo cual demuestra que
aungue no se encuentren muy a gusto los empleados, o que no haya una claridad en la direccién
en cuanto a la cualificacion del personal, espacios de dialogos, o formacion en cultura
organizacional, si los padres de familia tienen una buena percepcion, es porque el personal es
responsable y cumple con sus funciones en cuanto a brindar un servicio de calidad se trata, esta
responsabilidad y compromiso se ve reflejado en la percepcidn positiva que tienen los padres de
familia del CDI.
Figura 4

Contraste de las percepciones sobre el clima organizacional

Percepcion del Talento Humano

AL
CLIMA ORGANIZACION J

Percepcién de los Padres de Familia o
Acudientes

Nota: Elaboracién propia.
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La figura 4 describe la situacidn que se encontr6 en el CDI con relacion al clima
organizacional: los padres de familia o acudientes tuvieron una buena percepcion del clima
organizacional; mientras que no se pudo decir lo mismo de los empleados.

Plan de Mejoramiento
Problema 1. Coherencia

La falta de coherencia que evidencia por parte de los empleados al no conocer los
conceptos organizaciones de mision, vision, valores corporativos, reglamento interno de trabajo.
Falta de coherencia por parte de directiva al pretender que los empleados cumplan funciones,
deberes, tareas y demas sin tener el conocimiento pleno de los procesos.

Estrategia: implementar un plan de cualificacion mensual en el cual se traten temas muy
especificos del CDI tales como: conceptos organizaciones, organigrama, funciones por cargo,
conocimiento del puesto de trabajo etc.

Actividades: Jornadas de cualificacion al talento humano un sébado al mes.

Responsables: Direccion general y coordinacion pedagdgica.

Problema 2. Apoyo del Jefe

Los empleados no se sienten escuchados ni atendidos, no saben si hacen bien su trabajo o
no pues no reciben por parte de sus jefes una retroalimentacion ya sea positiva o negativa que les
permita saber si estan ejecutando bien los procesos internos del CDI.

Estrategia: Implementar periodos de coevaluacién y auto evaluacién para conocer el
desempefio de los empleados y que los empleados se autoevalten también, con el fin de
contrastar la retroalimentacion del jefe y la propia para evidenciar oportunidades de mejoras en
cada puesto de trabajo.

Actividades: Autoevaluacion y coevaluacion por parte del jefe cada cuatro meses.
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Responsables: Jefes de cada area.
Problema 3: Trabajo en Equipo

La falta de cooperacion y comparfierismo, a raiz de la misma indiferencia que sienten los
empleados por parte de la direccion general, los lleva a desmotivarse, a no cooperar, a no
disponer el cien por ciento de sus capacidades por alcanzar las metas del CDI.

Estrategia: Favorecer las buenas relaciones interpersonales vertical y horizontalmente, y
de esta manera mejorar la integracion laboral de los empleados.

Actividades: Celebracion de las profesiones cada mes, propiciar espacios de
esparcimiento una vez cada seis meses.

Responsables: Direccidn y secretaria generales.
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Discusion
Para Rivera et al. (2018) el clima organizacional esta estrechamente ligado con la cantidad de
motivacion que presentan el talento humano de una organizacion. Si esta cantidad es baja, segun
ellos, el clima organizacional tiende a bajar. De ahi, la importancia que en toda organizacion se
le apueste a la motivacion, la cual es un concepto que deriva de otros, que en esta investigacion
se viene a llamar dimensiones, como la retribucion, la estabilidad, el apoyo del jefe, el trato
interpersonal y los valores colectivos.

Rivera et al. (2018) no se equivocan en esa apreciacion. La capacidad que tenga la
empresa u organizacién en materia de esas dimensiones mencionadas, se convierten en fortalezas
para que esta pueda alcanzar los objetivos, metas o propdsitos estratégicos, tacticos y operativos.
El clima organizacional esta directamente relacionado con el rendimiento corporativo y
empresarial.

Lo anterior se puede evidenciar en los estudios de G. Herndndez (2018) que concluyeron
que los empleados de la institucion educativa que intervinieron se sentian insatisfechos y
desestimulados, con presencia de factores desencadenantes de conflictos como los rumores, las
criticas y el chisme. La comunicacion estaba hondamente afectada. Lo expuesto por G.
Hernandez (2018) es una realidad que muchas instituciones o corporaciones sufren por la baja
aplicacion de modelos de administracion eficientes y eficaces.

Por su parte, las investigaciones de Salinas y Bejas (2019), que se centraron, también en
una Institucion educativa, demostraron que la manera como se dirige, coémo se coordina y como
la direccion toma las decisiones influye en el clima organizacional, que para esta en especial se
mostraba a veces hostil, y, en consecuencia, determinante de un clima laboral que afectaba la

calidad de la prestacion del servicio educativo.
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Estos casos expuestos sin duda alguna prueban la importancia que desde la direccion se
realicen esfuerzos para mantener una percepcion adecuada y, al menos nivelada en los términos
de los horizontes institucionales que contemplan los principios, filosofia, la mision, vision y
valores corporativos. En la investigacion que se realizo al Centro de Desarrollo Infantil Cepeda
Samudio (CDI) se pudo constatar que la manera como el jefe brindaba su apoyo a los empleados
determind también la percepcion que ellos tenian de las nueve otras dimensiones que se
evaluaron en el marco de la teoria de Mercado y Toro (2008).

Ahora bien, es importante que se entienda el alcance teérico del clima organizacional que
tal como lo sefialan Rivera et al. (2018) es, hoy por hoy, un campo de conocimiento humano que
obliga a ser tratado desde la perspectiva investigativa con toda la rigurosidad posible. Es por ello,
que la presente investigacion enfild sus esfuerzos para hallar la solucion a una problematica de
este campo detectada en el mencionado CDI.

El estudio asi planteado derivo en un nuevo conocimiento que no solo se limit6 a
generarse a partir de las percepciones de los colaboradores o empleados de dicha entidad, con
respecto a su clima organizacional, sino que tuvo en cuenta las percepciones de terceras
personas, externas, para determinar las conclusiones y recomendaciones que este presenta. El
plus de esta investigacion es, precisamente, haber validado la influencia de estas ultimas
personas. Pudo solamente limitarse al analisis de los factores intrinsecos de los empleados del
CDlI, que se desarrollaron teniendo en cuenta las diez dimensiones del clima organizacional
planteadas por Mercado y Toro (2008); sin embargo, se valié también de las percepciones de los
padres de familia o acudientes de los nifios que dichos empleados atienden. La investigacion
arrojo un cumulo de resultados a partir de dos encuestas que terminaron en la exposicion de las

estrategias para la mejora del clima organizacional del CDI.
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Es importante resaltar que si bien internamente los empleados perciben un clima
medianamente bueno dado los hallazgos encontrados por el analisis de la encuesta que se les
aplico; los padres de familia, por el contrario, encuentran que es bueno, o mas que bueno. Ellos
se sienten altamente satisfechos por el servicio que les brinda el CDI y estan orgullosos que sus

hijos o acudidos sean beneficiaros de ese servicio.
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Conclusiones
En lo relacionado al trato interpersonal se evidencid que, si bien hay respeto entre los
trabajadores del CDI, este adolece de ayuda y colaboracidon; por lo que el trabajo en equipo se ve
afectado sobremanera, mas cuando los empleados consideran que la organizacién no propicia
efectivamente el trabajo en equipo entre ellos. Un gran porcentaje, no estuvo ni de acuerdo ni en
desacuerdo con esta situacion. Cuando no hay apoyo, ayuda o colaboracion entre los miembros
de una organizacion estos tienden a trabajar de manera individualizada, minimizando en
consecuencia el impacto de las acciones institucionales. Las cuales se vieron afectadas al
considerar otras situaciones.

La direccion no precisa de mayores programas encaminados al estimulo de sus
empleados. Si bien, algunos consideran el jefe los escucha; otros dan a entender que el jefe se les
muestra impenetrable, por lo que se abstienen de expresarles lo que sienten frente a un problema
laboral y personal. Aunque la encuesta no evaluo otros items que pudieran amplificar los efectos
de no sentirse apoyado por jefe y de encontrarse motivados no es de extrafiar que existan
tensiones y conflictos entre los empleados, tal como lo estudié G. Hernandez (2018), quien
encontro que estos factores determinan la presencia de la critica, el rumor y el chisme que se
evidenciaron en el CDI también.

La retribucién si que es un problema de maxima atencion, en la medida en que, si el
empleado se siente poco retribuido, sin duda alguna también estara poco motivado para ejercer
con honores sus funciones. La encuesta concluy6 que los empleados perciben, por ejemplo, que
para la direccion les da lo mismo que trabajen mucho o que no lo hagan. En realidad, perciben
que no se les valora equitativamente sus esfuerzos. A lo que se le suma, la presion de no sentirse

seguros de hasta cuando estaran trabajando en el CDI; la estabilidad se les presenta como una



64

enorme preocupacion, y aunque estan de acuerdo que los trabajadores que son despedidos son
por justa causa, sienten que al no existir programas eficaces de estimulos que los involucren su
presencia en el CDI puede terminar en cualquier momento.

El CDI no estad implementando programas o planes eficaces que procuren el
establecimiento el respeto de los valores colectivos. Casi la mitad de los empleados perciben que
la tolerancia y el buen trato, por ejemplo, son valores que no se estan afianzando en el CDI. La
situacion es alarmante, porque las percepciones entre el nimero de trabajadores que se estén
dando en un 50/50 no es predecible a qué angulo girard; si hacia los que perciben que todo en
esta materia es correcto o hacia a aquellos que consideran todo lo contrario.

El CDI si presenta problemas de clima organizacional y aunque los resultados de la
encuesta que se aplicé a los padres de familia o acudientes puedan decir que no es asi; la realidad
es que no se pueden olvidar las respuestas de aquellos padres que si logran ver dichos problemas.
Un alto porcentaje de padres de familia o acudientes concluyeron que el CDI presenta un buen
clima organizacional, lo cual es plausible para una organizacion como esta que se vale de
modelos publicitarios y del ofrecimiento de un servicio de calidad que a leguas se destaca como
veraz; pero que si no se decide en aplicar las estrategias que propone esta investigacion su

calidad educativa se vera afectada.
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Cuestionario aplicado a los empleados del CDI
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Siento que hay respeto entre mis compafieros de trabajo
. Trato Siento que entre los empleados del CDI hay un ambiente de
interpersonal

ayuda y colaboracion

Apoyo del jefe

Mi jefe me retroalimenta sobre mi desempefio laboral

Mi jefe escucha mis ideas y opiniones

Comento con mi jefe los problemas que afectan mi desempefio
en el trabajo

Sentido de
pertenencia

Creo que los comparieros del CDI cumplen con las actividades
que tienen a su cargo

Creo que algunos compafieros no son leales a sus principios

Me siento orgulloso de pertenecer a esta CDI

Es igual que trabaje mucho o que no lo haga

Siento que aqui somos valorados segun el desempefio en nuestro

Retribucion | trabajo
Cuando cumplo con éxito mi trabajo recibo el reconocimiento
adecuado por parte de mi jefe inmediato
. . Cuento con los medios, equipos y materiales necesarios para
Disponibilidad | rea)izar mi trabajo

de recursos

Cuento con el tiempo suficiente para realizar mi trabajo

Creo que a las personas se les despide con justa causa

Creo que puedo seguir formando parte del CDI por mucho

Estabilidad tiempo
Considero que tengo estabilidad laboral
Conozco los conductos regulares para la solucion de problemas
La persona que se vincula al CDI recibe una induccién adecuada
Claridad en la | para realizar su trabajo

organizacion

En este CDI las tareas estan claramente definidas

Conozco el reglamento interno del CDI

En el CDI son claras las repercusiones por el incumplimiento en

Coherencia ;
las tareas asignadas
Siento que el reglamento interno del CDI se aplica
Conozco los espacios que brinda el CDI para mi bienestar
Trabajo en Siento gue en el CDI se propicia el trabajo en equipo
equipo Se facilita mi integracién e inclusién en toda clase de
actividades con mis compafieros de trabajo
En el CDI prima el respeto, la tolerancia y el buen trato
Valores - - -
Colectivos Cada uno de los miembros del CDI, incluyéndome, aportamos a

la armonia y a la sana convivencia entre todos

Nota: Elaboracion propia
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Cuestionario aplicado a los padres de familia o acudientes del CDI
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1 ¢Se siente usted orgulloso de que su hijo forme
parte del CDI Cepeda Samudio?
¢ Cree usted que los padres de familias
2 | cumplen las normas estipuladas por el CDI
Cepeda Samudio?
¢Considera de gran importancia el trabajo que
3 los empleados del CDI Cepeda Samudio
gjercen a diario en la funcion de la educacion
integral de los nifios de la comunidad?
4 | ;Se siente a gusto con el servicio recibido?
. ¢Considera que hay comunicacion entre el CDI
y las familias?
¢ Cree que en el CDI se propicia el trabajo en
6 | equipo tanto internamente como con las
familias?
. ¢Cree que el CDI cuenta con los recursos para
ofrecer un buen servicio?
8 ¢Considera que el clima organizacional del
CDI es bueno?
¢ Cree usted que el trabajo en equipo del
9 | personal interno influye en la calidad del
servicio?
10 ¢Siente que el CDI ofrece espacios de didlogo
para resolucion de conflictos?

Nota: Elaboracion propia
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