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Resumen

Estudiar la relacion que pueda existir entre la cultura organizacional y la calidad de vida
laboral, supone como principal objetivo conocer las percepciones de los trabajadores
respecto a sus ambientes de trabajo, asi mismo, permite identificar cuales son los principales

factores que hacen de esta perspectiva algo positivo o negativo.

La presente investigacién corresponde a un estudio de caso en el cual se revisa la posible
vinculacion entre los cuadrantes del modelo de valores en competencia y la calidad de vida
laboral con el fin de mejorar las condiciones laborales, el impacto que este tiene tanto a nivel
individual como organizacional, al igual que alinear el logro de los objetivos organizacionales
con las necesidades personales de sus trabajadores. Conceptualmente, la categoria ‘cultura
organizacional’ se aborda desde las dimensiones centrales de valores: orientacién vy
flexibilidad, y sus intersecciones: organizacion, clan, jerarquica, adhocratica y de mercado;
por su parte, la calidad de vida laboral (CVL) se delimita en funcion de caracteristicas y
percepciones especificas como remuneracién, oportunidades de desarrollo, estabilidad
laboral, flexibilizacién, precariedad del trabajo, jornada laboral, entre otros elementos que
permiten evaluar tanto la percepcion subjetiva como el autorreporte subjetivo de las

personas.

Dicho proceso investigativo cumplioé con el objetivo descriptivo de la relacion existente entre
el tipo de cultura organizacional y la calidad de vida laboral de los trabajadores, investigacion

orientada por la Universidad de Manizales en la maestria de Gerencia del Talento Humano.

Palabras claves: cultura organizacional, calidad de vida laboral, modelo de valores en

competencia.

Abstract

Studying the relationship that may exist between the organizational culture and the quality of
work life, supposes the main objective to know the perceptions of the workers regarding their
work environments, likewise, it allows to identify which are the main factors that make this

perspective something positive or negative.



This research corresponds to a case study, in which the possible link between the quadrants
of the competing values model and the quality of working life is reviewed in order to improve
working conditions, the impact that this has both at the individual and organizational, align
the achievement of organizational objectives with the personal needs of its workers.
Conceptually, the Organizational culture category is approached from the central dimensions
of values: orientation and flexibility and their intersections clan, hierarchical, adhocratic and
market organization; For its part, the CVL Quality of Work Life is delimited based on specific
characteristics and perceptions such as: remuneration, development opportunities, job
stability, flexibility, precariousness of work, working hours, among other elements that allow

evaluating both the subjective perception and the subjective self-report of people.

Said investigative process fulfilled the descriptive objective of the existing relationship
between the type of organizational culture and the quality of work life of the workers, research

directed by the University of Manizales, in the master's degree in Human Talent Management

Key words: organizational culture, quality of work life, competing values model.



Introduccién

Con el paso del tiempo han sido muchos los intentos de las organizaciones por inculcar en
sus empleados el empoderamiento sobre sus compromisos laborales. Aunque la empresa
compensa al contribuir en el mejoramiento de sus condiciones de vida, esta no es una
problematica simple que se pueda resolver con soluciones parciales como sucede al
aumentar las horas de trabajo a cambio de un aumento salarial, debido a que su complejidad
es tal que ha dado origen a diferentes escuelas filoséficas con ideas propias, todas

orientadas a buscar el mejoramiento continuo tanto de la empresa como de sus empleados.

Una empresa se puede ver como un microambiente conformado por personas, puestos y
areas de trabajo, con sus actividades y una variedad de elementos organizacionales,
influenciado por los factores fisicos del entorno, los factores culturales promovidos por la
administracion, por los empleados y por el medio, entre los que se encuentran las creencias,
los valores, los hitos, las percepciones, los sentires; caracteristicas que al final determinan

la cultura organizacional que identifica a la empresa.

Cada vez es mas evidente como en el mundo de las organizaciones y del trabajo se ha
resignificado el valor del empleado, concibiéndolo como un ser humano integral fisica y
emocionalmente; con planteamientos y posiciones que dirimen la relacién entre las partes,
mediada por un tercer factor que es el trabajo, entendido como la labor que cada persona
realiza al interior de una empresa. Esta triple relacion se mantiene en continua evolucion, en
busca de la reciprocidad arménica que favorezca a los actores, promoviendo el crecimiento
de la empresa bajo un horizonte de cultura organizacional saludable que contribuya a una
mejor CVL.

Las instituciones de educacién preescolar (IEP), las cuales se constituyen en la fase inicial
del sistema escolarizado, como empresas no son ajenas a la necesidad de promover una
cultura organizacional de emprendimiento y una CVL de bienestar para sus empleados.
Estas necesidades, mas aun cuando los usuarios directos del servicio son nifios entre los 0
y 6 anos que hacen parte de la ‘primera infancia’, caracterizada por un estado evidente de
indefensidén, exigen para su proceso formativo de personal calificado profesionalmente pero,

ante todo, personal con disposicion para abordar sus labores y que pueda transmitir a los



nifios y nifias los valores personales e institucionales, ademas del sentido humano orientado

al cuidado y proteccion del menor.

La presente investigacion estd enmarcada dentro del macroproyecto ‘Empresa, ciudadania
y cambios en el mundo del trabajo’ propuesto por la Universidad de Manizales, a través del
cual se pretende reconocer configuraciones socioculturales desde el mundo del trabajo, a la

vez que realizar construcciones sociohistéricas.

Esta investigacion busca identificar el tipo de cultura organizacional predominante en una
IEP de la ciudad de Manizales, y la percepciéon de calidad de vida laboral de sus
colaboradores, creando una relacion entre estos elementos que permita su analisis. Ademas,
se pretende identificar los puntos criticos a optimizar en pro de una mejor calidad de vida
institucional, en aras de construir un ambiente de trabajo mas sano y adecuado que logre

permear directa o indirectamente a toda la comunidad institucional.

1. Justificacion
La presente investigacion se llevd a cabo en una IEP clasificada dentro de las pymes
(pequenas y medianas empresas) como de caracter privado, dedicada al sector educativo,
especificamente a la educacién preescolar, que atiende nifios entre los cuatro meses y los
seis afos de edad. La institucion seleccionada se denomina Jardin Infantil Madagaskar, la
cual lleva seis afios en el mercado y actualmente atiende una poblaciéon que ronda los 70
estudiantes. La IEP al momento de la investigacidn cuenta con siete docentes de planta, dos
docentes catedraticos, dos empleados de servicios generales, un empleado en tesoreria y

una empleada en la direccién general.

Desde la apertura del establecimiento la gestion siempre ha estado en cabeza de un
profesional formado en el area especifica de la docencia en preescolar antes que en la
administrativa. Aunque aparentemente predomina un ambiente de trabajo sano, es
necesario identificar las posibles falencias que requieran la intervencion gerencial en aras
de mejorar la atencion de los usuarios, propender por el avance en la CVL del personal y
cimentar las bases para el desarrollo de una cultura organizacional apropiada. Actualmente,
es imperiosa la necesidad de gestionar eficiente y efectivamente el talento humano de las

organizaciones, garantizando el desarrollo de competencias, habilidades y destrezas del



personal, a la vez que se propicie la construccion de entornos benéficos y adecuados para

el trabajo de todos los actores, directos o indirectos.

Esta investigacion es novedosa en el ambito de su aplicacion, es decir, en la ciudad de
Manizales existen registrados 14 jardines infantiles, todos clasificados como pymes y
muchos de ellos de conformacién familiar. La mayoria de estos orienta sus procesos de
gestion de talento humano a la prevencion de riesgos psicosociales o fisicos, motivados
especialmente por la legislacion colombiana que obliga al cumplimiento del Sistema de
Gestion y Seguridad Social en el Trabajo (SGSST). En estudios de indagacion preliminar se
ha constatado que ninguno de ellos tiene, dentro de sus procesos misionales, la gestion del
talento humano, y menos que considere la relacion del ser humano y el mundo del trabajo
desde una mirada holistica que permita profundizar sobre las realidades, generar acciones

reflexivas y direccionar las estrategias de gestiéon del personal.

El ser humano ha tomado gran auge en las organizaciones como componente principal,
puesto que es el agente dinamizador con el que cuentan las empresas. Este es el encargado
de generar cambios y mejorar realidades que, en definitiva, van a promover el crecimiento y
desarrollo de la organizaciéon. Aqui es importante resaltar las cualidades del lider o gestor
del talento humano de la organizacion, persona que debe ser capaz de percibir las
competencias, atraer, seleccionar y velar por el desarrollo profesional de los trabajadores,
garantizando la calidad de vida de los mismos a través de la creacion de ambientes

adecuados de trabajo.

La CVL ha dejado de ser un elemento ajeno en las empresas, especialmente en las
pequefas, para convertirse en un componente relevante a nivel estratégico, permitiendo
encaminar las organizaciones hacia la excelencia y a elevar los niveles de productividad,

eficiencia, eficacia y competitividad.

Cabe resaltar que el objeto de estudio de la presente investigacion esta dado por la relacion
ser humano-trabajo, en el marco de la gerencia del talento humano; entre estos dos
componentes se establecen interrelaciones dinamicas supeditadas a las caracteristicas
propias de los trabajadores y de las condiciones laborales en las cuales se encuentran
inmersos. Lo antes mencionado pone de manifiesto la gran utilidad de llevar a cabo este

estudio, en la medida que permite hacer una lectura de cdmo un equipo de empleados de



una IEP percibe la cultura organizacional de gestion de la empresa y la manera de como

esta influye en la CVL de sus colaboradores y, mas aun, su trascendencia hacia los usuarios.

2. Descripcion el area problematica

Las dinamicas producidas a partir de la globalizacién, las nuevas tecnologias, los mercados
nacientes, las actividades laborales, los trabajos emergentes y los constantes cambios
sociales, politicos, econdmicos y culturales, impactan sin duda alguna las interacciones que

el ser humano realiza consigo mismo y con su entorno.

Estas continuas transformaciones han creado desafios personales y colectivos en los que
las organizaciones han tenido gran trascendencia, y las empresas se han visto obligadas a
implementar estrategias que les permitan mantenerse en el mercado y ser competitivas en

un mundo global.

Es preciso resaltar que hoy en dia los escenarios laborales no son los mismos en los que
varias generaciones atras laboraban. Debido al cambio en los modelos gerenciales, las
caracteristicas del trabajo, las percepciones que cada uno tenia de ellos, la flexibilidad, la
precarizacion, los riesgos psicosociales, los ambientes de trabajo, entre otros, han generado
variedad de dinamicas e interacciones sociales al interior del mundo del trabajo, pero

también acarrean otra diversidad de problematicas.

Para intervenir algunas de ellas las organizaciones han visto la necesidad de innovar,
enmarcado este hecho en el contexto de cambios paradigmaticos; una de las estrategias
abanderadas hoy en dia en el mundo laboral es la potencializacion de su personal y del
papel que juega el talento humano en la estabilidad y el crecimiento de la organizacién. Sin
embargo, ubicar al ser humano como eje central de los procesos organizacionales implica
considerar una amplia gama de factores psicosociales objetivos y subjetivos, econémicos,

culturales, religiosos, que describen la complejidad del mismo.

Todas esas variables cambiantes hacen que los sujetos lleguen a ser influenciados en su
salud, en su bienestar, en su motivacion, entre otros, y como de esta manera se va
construyendo el clima laboral, se va formando la cultura organizacional entendida como el
conjunto de creencias, comportamientos, valores y supuestos que se presentan en una

empresa, al tiempo que son la base para que, a través de un adecuado liderazgo, se



promueva el desarrollo y crecimiento organizacional. Segun Gémez y Rodriguez (1994), no
hay organizacién empresarial sin cultura, y la cultura es el instrumento mas eficaz de que

dispone el lider de una empresa para suscitar constantemente el cambio organizacional.

De esta manera, en esta investigacion se pretende abordar la cultura organizacional como
el medio para contribuir en la generacion de CVL en una IEP, en la que los valores que
representan a la institucion logren permear a la comunidad académica, a la vez que

contribuyen en el mejoramiento de la efectividad laboral.

Ahora bien, hablar de CVL implica indagar a fondo sobre el sentir de los trabajadores
respecto a los ambientes de trabajo y los factores que hacen de este una experiencia positiva
0 negativa; estudiarla tiene como propdsito responder a las necesidades del ambiente laboral
cada vez mas exigente, en donde aun priman las relaciones laborales en aras de aumentar
los niveles de competitividad, productividad y posicién en el mercado (Garcia & Rodriguez,
2012, p. 7), para el caso particular de la IEP objeto de estudio, entidad en la cual se llevara
el proceso investigativo, tiene como finalidad identificar las principales percepciones que
sobresalen en la CVL de sus empleados, determinar cdmo esta constituida la cultura
organizacional ‘actual’ y la ‘deseada’; finalmente, estudiar la relacion de cultura
organizacional y CVL; posibilitando a futuro establecer planes de mejora frente a las
situaciones apremiantes en el contexto laboral y la creacion de estrategias que permitan
incrementar los niveles de satisfaccion, motivacion, felicidad, y obtener niveles superiores

frente a la calidad de vida en el lugar de trabajo.

A continuacion, en la Figura 1 se ilustra de forma clara lo que se pretende abordar con la
investigacion, la relacion de la gerencia del talento humano leida desde un contexto
educativo con la cultura organizacional y la CVL, enmarcado en el mundo del trabajo y sus

implicaciones en una IEP.



MUNDO DEL TRABAJO

Figura 1: Representacion conceptual del proyecto de investigacion.

La Figura 1 presenta la relacidon que se pretende abordar entre cultura organizacional y CVL
desde la perspectiva de una IEP, todo enmarcado en la gerencia del talento humano y el
mundo del trabajo, buscando elevar los indices de satisfaccion, motivacién, bienestar de los

empleados y, por ende, la calidad del servicio educativo.

Ahora bien, el sector educativo se ha visto afectado por factores como la apertura
econdmica, las politicas gubernamentales, las ideologias, los contextos culturales, entre
otros, lo que hace que se replantee la manera de cémo se orientan los procesos educativos,
desencadenando tensiones, presion, altas gestiones, convirtiéndose en un factor de riesgo

y desgaste psicologico en el trabajo.

Es alli donde radica la importancia de estudiar, analizar y reflexionar sobre las implicaciones
de los modelos gerenciales en el sector educativo, que terminan afectando no solo a la
poblacion educativa sino a las personas que trabajan en el direccionamiento organizacional;
es ademas necesario cuestionarse por sus condiciones de trabajo, su salario, su carga
laboral, sus niveles de satisfaccion, entre otros. Debemos reconocer como el sector
educativo se ha convertido en proveedor de bienes y servicios, mercantilizando procesos tan
naturales como la formacion, la transmision de valores, el desarrollo de las dimensiones del
ser humano, las estrategias basicas de afrontamiento de la vida cotidiana, el disfrute de

espacios de ética y humanismo.



De esta manera, analizar como fluyen las dinamicas laborales en una IEP permeada por un
tipo de cultura, incide en las diferentes percepciones de CVL de los colaboradores, siendo
este un asunto que resulta de interés investigativo. En efecto, los antecedentes de esta
investigacion permiten identificar claramente que existen diversos trabajos que abordan el
estudio de la calidad de vida y la cultura organizacional en diferentes instituciones de indole
académico, tanto para la formacion basica como profesional, sin embargo, se encontré muy
pocos trabajos que abordan el estudio de la relacién entre cultura organizacional y calidad
de vida, asimismo, menos trabajos que se enfocan en estos elementos aplicados a la
educacién preescolar, razon por la cual esta investigacion tiene mayor relevancia y puede
ser de gran aporte para la comunidad cientifica y para pequefias organizaciones conocidas

como |EP.

3. Antecedentes
El proceso de identificacion y andlisis de antecedentes se desarroll6 a través del mecanismo
de busqueda en bases de datos de literatura cientifica, entre las cuales estan: Dialnet, Scielo,
Redalyc, Scopus-Elsevier, Science Direct, repositorio institucional y Google Académico. La
busqueda incluydé palabras clave como cultura organizacional y calidad de vida laboral;
aparte de términos vinculantes como dimensiones, relacién y diagndstico; todo ello asociado
alalEP.

A continuacién, se presentan en orden cronologico los principales proyectos desarrollados y

que pueden aportar a este trabajo tanto tedrica como procedimentalmente.

El primer trabajo se titula Aplicacién del modelo CVF en la Pyme de Aguascalientes: un
estudio empirico (Maldonado et al., 2010), y busca diagnosticar el efecto que tiene la cultura
empresarial en el nivel de rendimiento de las pequefias y medianas empresas a traves de la
aplicacién de un instrumento denominado Competing Value Framework (CVF) propuesto por
Cameron y Quinn (1999), basado en un esquema de valores de competencia, el cual realiza
un diagndstico en la organizacion considerando el total de los empleados sin importar el
rango o estatus dentro de la empresa. Este modelo permite a las empresas conocer si el
clima cultural estd sesgado a cualquiera de sus cuatro enfoques: clan, adhocratica, de

mercado, jerarquico.



Los principales resultados obtenidos en el trabajo de Maldonado et al. (2010) indican que la
cultura empresarial dominante en las pymes de Aguascalientes es la de tipo clan, seguida
de la jerarquica, adhocratica y de mercado; lo que supone que cuatro de cada diez pymes
tienen una cultura organizacional como si fuera una gran familia, es una empresa
tradicionalista, buscando en todo momento un control interno de la organizacion, pero con
cierta flexibilidad para sus empleados; por otra parte, los autores concluyen, como
consecuencia del tipo de cultura predominante, que las organizaciones dan gran importancia
a la estabilidad y al clima laboral, implementando politicas que otorgan grandes privilegios a
los empleados, pero que en ocasiones estan por encima de las situaciones econémicas y

financieras de la organizacion.

Pirela de Faria (2011) desarroll6 el trabajo Liderazgo y cultura organizacional en instituciones
de educacion basica. La autora busco determinar la relacion existente entre liderazgo y
cultura organizacional para instituciones publicas de educacion basica de la ciudad de
Maracaibo (Venezuela), basada en los tedricos Burns (2003), Avolio y Bass (2004) y Schein
(1992). Este trabajo utiliz6 el enfoque cuantitativo, con una metodologia descriptiva
correlacional, utilizando una muestra de 278 personas entre docentes y administrativos. Para
medir el liderazgo utilizaron el cuestionario multifactorial de liderazgo de Avolio y Bass
(2004), el cual esta compuesto por 45 items, divididos en dos componentes, la primera parte
permite autoevaluarse como lider, y la segunda para evaluar a otra persona que actua como
lider, considerando los estilos de liderazgo transformador, transaccional o pasivo. Los
resultados del estudio indican una autopercepcion y percepcion de lider media alta para el
liderazgo transformador, y media baja para el liderazgo transaccional. Ademas, la cultura
organizacional se percibe en el nivel medio alto en formalidad, direccion, integracion
organizacional, desarrollo de recursos humanos, sistemas de apoyo, compromiso,
orientacion a resultados, recompensas y beneficios. Por otra parte, la autora manifiesta que
encontré correlaciones bajas y algunas significativas entre la cultura organizacional y el
liderazgo desde el punto de vista del lider, mientras que desde el punto de vista del seguidor
fueron medias pero significativas, concluyendo que existe una adecuada percepcion del

liderazgo y la cultura, las cuales estan relacionadas.

Libreros (2011) investigd acerca de la Incidencia de la cultura organizacional sobre el
bienestar laboral de los servidores publicos de una institucion educativa del Valle del Cauca.

El objetivo principal del trabajo estaba focalizado en mostrar la relacion que existe entre



cultura organizacional y bienestar laboral, partiendo de la hipétesis que el bienestar laboral
es un factor que permite lograr un funcionamiento eficaz, eficiente y efectivo de las
instituciones educativas, lo cual determina los resultados en la comunidad educativa y en la
mejora de la calidad de la educacién. Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo y se
realiza en la Institucion Educativa Cardenas Centro, ubicada en la ciudad de Palmira (Valle
de Cauca), el procedimiento se llevd a cabo con la participacién del 50% de las personas
que laboran en la institucion, a quienes se les aplicd un instrumento tipo encuesta basada
en la escala Likert, y cuatro entrevistas en profundidad. Entre los principales resultados el
autor encontré que existe una relacion estrecha en el analisis del modelo estandar de control
interno y los conceptos de bienestar y cultura organizacional, ademas, manifiesta que el
bienestar laboral de los servidores publicos de esta institucion depende de los incentivos
y/recompensas que pueden recibir o exigir, sin embargo, la ausencia de dichos incentivos
influye directamente en el bienestar general de los empleados y, a su vez, afecta la cultura

organizacional.

Garcia-Vargas et al. (2012) realizaron el trabajo Diagndstico de la cultura organizacional en
universidades tecnolégicas bajo el Modelo de Valores en Competencia. Esta investigacion
tiene por objetivo validar el modelo de valores en competencia (MVC) en dos universidades,
y establecer la cultura organizacional dominante y preferida en ambas instituciones. La
investigacion es de corte cuantitativo en el uso de las técnicas de medicion, pero también
maneja un enfoque cualitativo a través de la aplicacion de entrevistas que buscan reflejar su
historia, asi su interpretacion se desarrolld como caso de estudio de dos universidades
mexicanas clasificadas dentro del esquema tecnoldgico, ya que sus programas académicos
tienen una duracién de dos afios. Para la universidad mas antigua se tuvo una muestra de
239 personas encuestadas, y para la universidad mas reciente se tuvo una muestra de 254
personas encuestadas, entre personal académico y estudiantil; adicionalmente, se
complemento la investigacion con 200 entrevistas donde el 50% eran docentes y el otro 50%

estudiantes.

Entre los principales resultados encontrados por Garcia-Vargas et al. (2012) se destaco el
hecho de que las dos instituciones presentaban una cultura organizacional dominante de
mercado, sin embargo, la cultura preferida para la universidad mas reciente era la de clan, y
para la universidad mas antigua era la adhocratica. Los autores concluyen que las

instituciones universitarias evaluadas se rigen por una cultura organizacional de mercado,



ya que son instituciones que requieren del ingreso de estudiantes para su sostenimiento;
ademas, se muestra como resultado la presencia de un lider que es el rector, quien se

encarga de coordinar los procesos y busca lograr un trabajo mas eficiente.

Segovia-Quinn (2014) en el Peru evalud la relacién entre La cultura organizacional y la
gestion institucional en las Instituciones Educativas Publicas de Canto Rey - San Juan de
Lurigancho. Ademas, buscé analizar la relacion entre la CVL y la gestion institucional en
esas organizaciones. Esta fue una investigacion descriptiva correlacional, indicando que de
una poblacion total de 176 docentes se obtuvo una muestra de 81 docentes que hacian parte
de tres instituciones educativas pertenecientes a la regidn del estudio, indicando que el tipo
de muestreo utilizado fue el probabilistico estratificado; a esta muestra se aplicé un
instrumento que fue sometido a pruebas de validez y confiabilidad por parte de cinco pares
expertos y cuya intencidon era recoger informacion para estudiar las variables cultura
organizacional y gestion institucional, con lo cual se podrian identificar las correlaciones

correspondientes.

Uno de los principales hallazgos de Segovia-Quinn (2014) fue la relacién altamente
significativa entre la cultura organizacional y la gestion institucional de las instituciones
educativas. La autora encontré que el compromiso con la vision y la gestion institucional
muestra una correlacién positiva del 69%, lo cual indica que el compromiso de los actores
permitiria mayor impacto social de las instituciones; el trabajo en equipo y la gestion
institucional tienen una correlacién positiva del 70%, por lo tanto, a mayor trabajo en equipo
mejores resultados en la parte institucional; las relaciones interpersonales muestran una
correlacién del 74%, indicando que si mejoran los canales adecuados de una buena
comunicacién se lograra mejorar el clima organizacional. En la correlacion entre la calidad
de vida laboral y la gestion institucional encontr6 una correlacion baja del 51%; esto la autora
lo atribuye a la falta de motivacion o incentivos, a la ausencia de espacios adecuados para
la realizacion de las labores, y al descuido de la salud emocional y fisica del docente;
finalmente, observé una correlacion del 76% entre normas y valores respecto a la gestiéon
institucional; sin embargo, con los docentes encuestados se muestra un nivel bajo del 56%
en la practica de las mismas. En su investigacion Segovia-Quinn (2014) concluyé que, en la
configuracion y descripcion de la cultura organizacional en instituciones educativas, por un
lado, esta la parte administrativa, y por el otro lado la relacion y el ambiente; entendida,

segun Schein (1988), como una falta de unificacion y estabilidad que dé respuestas a sus



problemas de subsistencia, demostrando que no hay coexistencia entre los equipos de

trabajo.

El liderazgo y su relacion con el modelo de valores en competencia fue una investigacion
realizada por Ojeda-Hidalgo et al. (2016) en busqueda de la posible vinculacion entre los
cuadrantes del MVC de Cameron y Quinn (2006) y los estilos de liderazgo relacionados con
estos cuadrantes. Los autores hicieron una adecuacion del instrumento denominado:
Encuesta sobre el clima y la cultura organizacional (Hernandez, 2008), incorporando nuevas
dimensiones y manteniendo la confiabilidad del instrumento. Las nuevas variables fueron
incorporadas a través de un cuestionario estandarizado y basado en la escala Likert,
compuesto por 67 preguntas, el cual fue aplicado a una muestra de 771 encuestados,
considerandose una muestra heterogénea que abarcOé organizaciones comerciales,
industriales y de servicios publicos y privados. Los autores encontraron que el cuadrante de
relaciones humanas obtuvo un valor de 2,71, el de proceso interno 2,61, el de sistemas
abiertos de 2,73, y el metas racionales una puntuacion de 2,67 en una escala de 1 a 4, con
lo cual sostienen que no es posible afirmar que haya un tipo de liderazgo predominante e
incluso mas adecuado para las empresas evaluadas, sugiriendo al mismo tiempo que los

resultados deben analizarse de manera particular.

Con el objetivo de describir las estrategias de afrontamiento en docentes desde la nueva
gestion publica colombiana e interpretar como las politicas laborales en Colombia generan
un panorama de incertidumbre en los profesionales de la educacién, Quiroz-Gonzalez et al.
(2017) realizaron una investigacion de enfoque cualitativo con alcance descriptivo e
interpretativo, para ello se dispuso el trabajo con 10 instituciones educativas oficiales (basica
primaria, basica secundaria, media, educacion técnica, tecnoldgica y universitaria) en la
region centro occidente de Colombia; la recoleccion de la informacion se realizé a través de
una encuesta semiestructurada denominada ‘Cuestionario internacional de calidad de vida
laboral en organizaciones de servicios humanos’, la cual fue propuesta por Blanch et al.
(2010); instrumento que permite identificar los niveles de percepcion de calidad de vida de
los empleados a través de un conjunto de preguntas cuantitativas, y también posibilita
conocer sus opiniones a través de un grupo de preguntas abiertas. Acorde con los resultados
los autores concluyen que las condiciones laborales en Colombia son cada vez mas
precarias, los autores las califican como nefastas, hostiles e indignas, pues plantean que los

docentes estan expuestos a circunstancias profesionales que afectan su calidad de vida y



aumentan sus niveles de estrés, reducen espacios con la familia, causan malestar fisico y
emocional, hechos que inciden negativamente en el clima laboral y que pueden trascender
al ambito académico; adicionalmente, mencionan que dentro de las estrategias mas
utilizadas para sobrellevar este problema estan: busqueda de nuevas alternativas,
conformismo con la situacion actual, evitacidn emocional, cognitiva y comportamental,
reacciones agresivas ante ciertos hechos, manifestaciones emocionales abiertas v,

finalmente, la busqueda de apoyo social.

Gomez-Velandia (2017) evaludé la CVL en una empresa de aviacion con el objetivo de
identificar los elementos que se deberian considerar en un modelo de intervencion para
mejorarla, partiendo de la premisa de que existe una gran insatisfaccién por parte de sus
empleados. Esta fue una investigacion de tipo interpretativo, orientada hacia el area
humanista y organizacional, de enfoque mixto, en la cual se utiliz6 el instrumento de calidad
de vida planteado por Joseph Blanch para la recoleccion de la informacion. La autora
evidencio que la calidad de vida de los trabajadores se encuentra afectada, que existe
tensién e incertidumbre en la organizacion causados principalmente por la inexistencia de
una comunicacion soélida entre lideres y colaboradores, encontrando falencias y
desmotivacion en cada empleado. Entre los factores que conllevan a este tipo de situaciones

esta el incumplimiento en los pagos de los salarios y su seguridad social.

La investigacion Satisfaccion con la vida y calidad de vida laboral en docentes de
instituciones educativas estatales de Lima Metropolitana fue adelantada por Reyes-Robles,
(2017), en ella se pretende identificar la relacion que existe entre las condiciones objetivas y
las condiciones subjetivas entre las personas que hacen parte del circulo familiar del
docente, relacién esfera privada y mundo laboral, individuo y actividad profesional. Este
trabajo corresponde a una investigacion de enfoque cuantitativo con alcance descriptivo
correlacional. La muestra del estudio estd compuesta por todos los docentes de las
instituciones nacionales de Lima Metropolitana para la unidad de gestién educativa local N.°
3, que tengan contrato por nombramiento y que hayan respondido el instrumento en su
totalidad. Los resultados presentados por el estudio muestran que el 37% de los evaluados
manifiestan estar insatisfechos con la vida, y el 63% muy insatisfechos, lo que senala la
inconformidad de los docentes en este aspecto. En la evaluacién de la calidad de vida ningun
docente la consideré muy alta, predominando el nivel ‘ni alto ni bajo’; con lo cual la autora

expresa que “la satisfaccion con la vida no se correlaciona significativamente con la calidad



de vida laboral en los profesores de instituciones educativas nacionales de la Ugel 3” (Reyes-
Robles, 2017, p. 120); siendo asi, concluye que los docentes se encuentran insatisfechos
con la vida por lo que expresan que el autoestima se encuentra mermada y esto podria
generar un clima constante de victimizacion de los mismos, causandoles un efecto negativo

tanto fisico como emocionalmente.

En el contexto educativo Cornejo-Peralta (2018) también evalud la cultura organizacional y
su relacién con la satisfaccién laboral en docentes del nivel primaria de la Red N° 1, de Ugel
Ventanilla. En esta investigaciéon de enfoque cuantitativo con alcance descriptivo, la
recoleccion de la informacion se realizé a través de una encuesta, aplicada a una muestra
de 120 docentes. La autora encontré que existe correlacion estadisticamente significativa
entre las caracteristicas de cultura organizacional y la satisfaccion laboral en docentes del
nivel primario; por ende, la autora recomendo¢ a los directivos de cada institucion el practicar
los valores, principios y tradiciones para alcanzar los resultados deseados; ademas, sugiere
fortalecer de manera activa la cultura organizacional de las instituciones para contribuir en

el desarrollo de las habilidades y competencias de los trabajadores.

Castillo-Alvarez (2019) logro la investigacion sobre la Relacién entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral en instituciones educativas de la Unidad de Gestion Educativa Local
04, Trujillo. Este trabajo corresponde a una investigacion de enfoque cuantitativo no
experimental, con alcance correlacional, en el cual se muestrearon todos los docentes de 10
instituciones contratados por nombramiento. Al interpretar los resultados la autora manifiesta
que la satisfaccion laboral se ve directamente relacionada e influenciada por la cultura
organizacional, lo cual, en términos generales, se ve reflejado en el desempeno de las
labores de los trabajadores. Comprobd que la satisfaccion laboral es aquella actitud que
tiene una persona hacia el trabajo que desempefia de forma recurrente en una organizacion,
que estas labores van mas alla de las actividades realizadas y que se ven afectadas por las
relaciones interpersonales, es decir, la satisfaccidn laboral incide en el desempefio de los
empleados y en las relaciones interpersonales, pero estas a su vez inciden en el rendimiento

y en la actitud del trabajador.

Con el proposito de describir las condiciones del ambiente laboral que inciden en la
percepcion de satisfaccién laboral y la influencia de las relaciones laborales sobre la

autonomia y la autorrealizacion, Uribe-Balanta y Velasco-Charfluelan (2020) estudiaron y



construyeron el trabajo Condiciones de satisfaccion laboral en agentes educativos que
laboran en las diferentes modalidades de atencion a la primera infancia en los municipios de
Guaitarilla e Ipiales en el departamento de Narifio. Las autoras plantearon una investigacion
de enfoque mixto con una muestra de caracter no probabilistico, correspondiente a 23
participantes vinculados a la estrategia del gobierno colombiano denominada ‘De cero a
siempre’, con contrato laboral gestionado por el prestador del servicio; la investigacion
segmenta la muestra en dos grupos, uno por cada municipio que hace parte del proceso;
como método de recoleccion de informacién aplicaron el instrumento de estudio internacional
de calidad de vida laboral en organizaciones de servicios humanos elaborado por el Josep
Blanch. Las investigadoras exponen que, desde el afio 2012, las condiciones de contratacion
de los agentes educativos se ha basado en el esquema de flexibilidad laboral, lo cual muestra
un ambiente laboral inseguro, inestable y de prospectiva incierta, con efecto negativo sobre
el bienestar y la calidad de los trabajadores, y concluyen que las personas que laboran en
estas instituciones de educacion preescolar son personas que llevan muchos anos en esta
labor, que basan su trabajo en sus fortalezas éticas y vocacién de servicio y que, por ende,
la retribucién mas justa seria el reconocimiento por parte del Estado, que les permita tener

estabilidad laboral y crecimiento personal y profesional.

Las investigaciones asociadas al objeto de estudio de este trabajo permiten constatar que la
cultura organizacional y la calidad de vida son dos tematicas ampliamente estudiadas en el
campo de la gestion de las organizaciones, las cuales buscan evaluar su estado actual para
poder generar estrategias que permitan construir un ambiente laboral idoneo, en el que los

empleados puedan propender por su calidad de vida, en pro del crecimiento de la empresa.

La revision de los antecedentes muestra que se han realizado diferentes estudios sobre
cultura organizacional y calidad de vida en varias instituciones de educacion basica y
también universitaria, sin embargo, fue muy poco lo que se logré conseguir respecto a estas
areas de estudio aplicadas a la educacién preescolar, siendo el estudio de Uribe-Balanta y
Velasco-Charfluelan (2020) uno de los trabajos que se encuentra en una misma linea de
investigacion y se convierte en un referente para esta investigacion. Ademas, se puede
constatar que cuatro referentes tedricos fuertes de esta investigacion son Josep Blanch,
Edgar Schein, Robert Quinn y Kim Cameron; autores citados en la mayoria de las
investigaciones referidas, quienes han propuesto variados instrumentos de recoleccién de la

informacion sobre el estado de las organizaciones para con estos poder determinar el tipo



de cultura organizacional y la percepcion de la calidad de vida de los trabajadores en una

determinada empresa.

4. Formulacién de la pregunta de investigacion

4.1 Pregunta general
¢, Coémo la cultura organizacional determina la calidad de vida laboral de los empleados de

una institucion de educacion preescolar?

5. Formulacién de objetivos

5.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la percepcion de la calidad de vida

laboral de los empleados de una institucién de educacién preescolar, clasificada como pyme.

5.2 Objetivos especificos

1. Caracterizar el tipo de cultura organizacional de una IEP.
2. Describir la percepcion de calidad de vida laboral en la IEP.
3. Analizar si el tipo de cultura organizacional de la IEP determina la calidad de vida

laboral de sus trabajadores.

6. Marco tedrico
A continuacién, se describe y caracteriza cada uno de los componentes tedricos que
fundamentan conceptualmente esta investigacion, ellos son: gestion del talento humano,

cultura organizacional, y calidad de vida laboral.

6.1 Gestion del talento humano (GTH)
Los continuos cambios que se han venido presentando en los diferentes ambitos de la vida
economica, social, politica y cultural, han llevado a redireccionar el pensamiento y la gestion

que se tiene sobre el talento humano dentro de las organizaciones. En la actualidad la



gestion humana se constituye en la piedra angular de las organizaciones, es la columna
vertebral de las actividades administrativas y productivas, influye en todo el andamiaje
organizacional y en la toma de decisiones de las empresas, que cada vez mas se ven
permeadas con el aporte de los fendmenos de globalizaciéon que estan incidiendo en el
mundo laboral. Frente a ello se hace necesario estudiar y analizar las diversas formas de
administrar, asi como de proponer estrategias de gestidn del talento humano con una vision

global que posibilite la viabilidad y la competitividad de las organizaciones.

La gestiébn humana es un proceso y un componente esencial en la organizacion, pero hablar
de gerencia del talento humano, gestion humana o administracién del talento humano,
implica plantear una mirada holistica sobre la organizacion y sus objetivos, como se espera
cumplirlos, de las estrategias de mercado, de las estrategias para relacionarse con el
entorno, de la manera como se va a lograr un buen desempefio de los empleados y de su
satisfaccion (Tonelli, 2011), en fin, administrar el talento humano de una empresa debe

considerar a sus trabajadores dentro de todo lo que implica el acontecer organizacional.

Chiavenato (2004; 2009) afirma que en numerosas empresas la administracion del talento
humano ha incidido radicalmente en el éxito obtenido. El hecho de intervenir el ambiente
organizacional determina acciones de parte de los trabajadores que hacen posible la
adaptabilidad a nuevos disefos organizacionales y al incremento de la productividad. Asi
mismo, plantea que el fendbmeno denominado comportamiento organizacional esta
intimamente relacionado con la gestion humana en el sentido que las acciones de las
personas tienen un impacto en las organizaciones, el cual puede ser altamente positivo si
se realiza una adecuada gestion del talento humano tendiente a lograr mayor satisfaccion

por parte de los trabajadores.

Calderon et al. (2011) realizan un aporte en cuanto a los retos, tendencias y perspectivas de
investigacion en la gestion humana afirmando que, aunque la visién de la gestion humana
sigue considerandose como reduccionista y se centra en las practicas y sus resultados en la
organizacion, esta va mas alla de la instrumentalizacion y cosificacion del ser humano; segun
Saldarriaga (2008), se conjugan al menos siete factores que inciden en su concepcion,
filosofia y practica, ellos son: caracteristicas socio-politico-econdmicas del momento

historico, concepcion dominante sobre el ser humano, formas de organizacion del trabajo,



concepcion del trabajo, relaciones laborales, mercado laboral, y las teorias de gestion

dominantes; aqui se considera al trabajador como el eje central de las organizaciones.

Diversas son las tendencias sobre la gestidn del talento humano; todas ellas con el propésito
de incrementar la productividad y la competitividad, ademas de promover el conocimiento
reflexivo, analitico y la gestion dentro de las organizaciones. La gerencia del talento humano
trabaja desde las competencias de sus empleados y destaca la habilidad para hacer las
cosas que tiene cada uno de los miembros de la organizacién; sin embargo, en todo
momento valora a los empleados en un sentido integral, considerando sus sentimientos,
emociones y satisfacciones; esto en cierta forma termina convirtiéndose en un valor

agregado a las empresas.

6.2 Modelos tradicionales de GTH

Aunque han sido varios los estudios realizados sobre el personal de una organizacion, no
se conoce el momento exacto en que aparecieron las areas encargadas de los asuntos de
los humanos. Segun Cabrera y Schwerdt (2014), desde una mirada holistica se puede decir
que dicho surgimiento esta ligado a la teoria de los recursos humanos liderado por Elton
Mayo desde hace mas de 60 afos. En aquel entonces la mayor preocupacion por parte de
los dirigentes era lograr el mayor nivel de eficiencia, motivo por el cual sus intereses
principales estaban en las tareas y los procesos administrativos, con variables como
liderazgo, grupos informales, actitudes, entre otros; paralelamente a ese proceso fueron
surgiendo algunos problemas criticos como la rotacion, el ausentismo, las quejas, es decir,
variables psicosociales que necesitaban ser analizadas a fondo. Se conformaron entonces
areas encargadas de toda una amalgama de posibilidades y actividades que van desde la
solucion de problemas humanos operativos, hasta lo que hoy en dia se conoce como la
busqueda del compromiso en la proyeccion estratégica del area, o sea, la maximizacion del
potencial organizacional a través de su gente (Saldarriaga, 2008), sin embargo, sus
funciones no pasaban de ser oficinas de tramites en las que se veia reflejada la eficiencia
del trabajador en el orden interno, pero sin contribuir en la toma de decisiones o en el

accionar estratégico de la organizacion.

Después del modelo de la busqueda del compromiso en la proyeccion estratégica del area,

surge lo que se conoce como ‘consejeria’. Su énfasis estaba puesto en el manejo de los



problemas personales de los individuos que hacian parte de la empresa; esta area poco a
poco se fue constituyendo en la voz de los trabajadores, adicional al de ser |la indicada para
resolver los problemas cotidianos de la gente. No obstante, al igual que el modelo anterior,
no aportaba mucho al proceso de planeacion, ya que sus funciones eran muy reactivas y la
informacion que emitian los empleados era algo muy restringido, puesto que solo iba

orientada a los consejeros.

Un modelo de gestidén del talento humano que aun tiene vigencia en el medio es el que
responde a la existencia de los sindicatos, denominado ‘modelo de relaciones industriales’.
En este la tendencia en el manejo de los empleados es que se acojan a lo establecido por
la norma con el propdsito de generar sentimientos de justicia y equidad. Empero, también
genera ambientes negativos al promover la desconfianza entre la organizaciéon y sus
trabajadores, deteriorando el clima organizacional; lo mas desgastante de este modelo es el
excesivo dominio de aspectos contractuales con poca trascendencia en la toma de

decisiones de caracter estratégico de la organizacion.

Como prolongacién del modelo de relaciones industriales aparece el modelo de control. Este
se caracteriza por ejercer un enorme poder en la organizacidén al manejar todos los aspectos
operativos que tienen que ver con la gente: aprobaciones, cambios, escalas salariales; de
tal forma que todas las decisiones a ser tomadas deben pasar por el area de personal, lo
cual en ocasiones hace ver a la organizaciéon como un todo rigido e inflexible, y la creacion
de normas y procedimientos hace que los niveles de eficiencia y agilizacion sean cada vez
mas dificiles de elevar. Finalmente, surge el area de gestion del talento humano,
identificandose como una entidad asesora, es decir, es una oficina de apoyo, su funcion es
menos operativa y mas orientada a la prestacion de los servicios basados en conocimientos

y experiencia que son indispensables para la gerencia y la organizacion.

Es claro que la gestion del talento humano hoy por hoy se constituye en un elemento
fundamental de las organizaciones, sin importar si son grandes o pequenas, pero todas las
empresas requieren de un conjunto de herramientas que permitan su administracién. Ahora
bien, dentro del todo que conforma una organizacion, el talento humano es uno de los
recursos mas valiosos con los que cuenta; el saber explotar ese potencial a la vez que
potenciar el crecimiento y la satisfaccion personal es el reto que todas las organizaciones

tienen dentro de sus objetivos. Aqui es donde este trabajo tiene cabida, pues busca



identificar la cultura organizacional y evaluar la calidad de vida de los empleados que
trabajan en una institucion educativa de nivel preescolar, para que a futuro se puedan crear

estrategias que permitan mejorar estas caracteristicas.

6.3 Cultura organizacional (CO)

Hablar de cultura dentro de las organizaciones implica hacer un recorrido historico y
epistemoldgico de este término. Este concepto ha tenido gran relevancia desde los afios
setenta, y hoy en dia se constituye en la base de muchas instituciones que pretenden realizar
una adecuada gestion del talento humano en pro de cumplir con los objetivos propios de

dicha organizacion.

Las organizaciones hacen parte de un proceso histérico cuya evolucion ha pasado desde la
manufactura de productos hasta los grandes procesos de industrializaciéon, encontrando de
base la coherencia y cohesion, pero, sobre todo, los aportes de los individuos desde sus
perspectivas, creencias, valores, ideales; elementos que hacen parte de lo que se denomina
‘cultura organizacional’. Este término se acund desde las ciencias sociales, poco estudiado
en sus inicios pero que dia a dia ha ido cobrando mas auge e importancia en el mundo de
las organizaciones; logro que responde a la eficiencia y a la eficacia empresarial. Con el
avance de los estudios e investigaciones en el campo, aparecen algunos exponentes
relevantes, entre los cuales se destacan: Schein, Harrison, Hofstede, entre otros (Toro et al.,
2010).

Uno de los fundadores de la gestion empresarial es Frederick Taylor (1856-1915) con su
aporte fundamental basado en la divisidon del trabajo y la produccién en cadena, o mismo
que la eliminacion de la autonomia temporal del trabajador, o sea, él propuso que el trabajo
debe ser dividido en tareas para aumentar la productividad. En el taylorismo las personas
eran vistas como maquinas productoras que se limitaban a ejercer funciones muy
especificas bajo supervisiones estrictas, basadas en la aplicacion de métodos cientificos de
orientacion positiva y mecanicista; quedando el componente humano sesgado y limitado solo
a funciones repetitivas y no al mejoramiento de la CVL; razén por la cual se conoce a esta

etapa del desarrollo como la ‘hegemonia de la organizacion del trabajo’.

Al transcurrir el tiempo han ido surgiendo varias escuelas de pensamiento desde las cuales

se permite entrever el gran deseo de ellas por elevar los niveles de productividad; es asi



como la cultura se fue generando a partir de los aportes de la ‘escuela de las relaciones
humanas de la administracién’, cuyo principal exponente es Elton Mayo, quien plantea la
relacion de afectacion entre los factores ambientales y las condiciones fisicas para el
adecuado desarrollo del trabajo de las personas; desde alli se resalta la importancia del
componente humano en el mundo del trabajo. Pero fue solo a finales de los afios setenta
que Pettigrew (1979, p. 574) hace una aproximacion acerca del concepto de la gestion
empresarial, describiéndolo como “el sistema de significados publicamente y colectivamente

aceptados operando para un grupo determinado en un tiempo dado".

Con el paso del tiempo se van configurando las bases para clarificar lo que para las
empresas implica reconocer, tener y defender una adecuada cultura organizacional. Varios
autores tratan de definirla desde diversas perspectivas. Schwartz y Davis (1981, p. 33)
sostienen que la cultura organizacional es “un patron de las creencias y expectativas
compartidas por los miembros de la organizacion, las cuales generan normas que,
poderosamente, forman la conducta de los individuos y de los grupos en la organizacion”.
Este concepto fue ampliado para canalizar la cultura organizacional como oportunidad para

lograr una ventaja competitiva.

Schein (1995, p.12) manifiesta que la cultura organizacional depende de un sinnumero de
personas que interactuan entre si con el proposito de lograr un objetivo en espacios
definidos, por lo que la define como “el patron de supuestos basicos que un determinado
grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y que funcionaron suficientemente
bien, a punto de ser considerados validos y, por ende, de ser ensefiados a nuevos miembros
del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacién con estos
problemas”. Este concepto es aplicable al trabajo de esta investigacion en la medida que
pretende identificar el tipo de cultura organizacional que posee la IEP que hace parte del
proyecto, y a su vez como esta determina las percepciones de los empleados en cuanto a la
CVL, entendida como factor multidimensional que integra los niveles de contratacion y éxito
en la gestion de hoy como el unico factor que diferencia a las empresas sostenibles debido
a la complejidad, singularidad y el silencio que se maneja, haciéndolo unico (Azevedo, 2007,
citado por Brito, 2009).



El término ‘cultura’, del cual se han ido apropiando las organizaciones, es un elemento
importante que permite impulsar la competitividad y la productividad puesto que reconoce
las capacidades, las habilidades, las competencias, el trabajo y el intercambio de ideas entre
los diferentes grupos, a través de lazos de compafierismo que favorecen un ambiente laboral
adecuado. Por lo tanto, es necesario tener claridad sobre ese conjunto de valores,
supuestos, creencias, hitos, costumbres y significados compartidos que definen la cultura
organizacional, para comprender las diversas manifestaciones culturales y, al mismo tiempo,
desde la gerencia de altos cargos tomar decisiones asertivas que favorezcan el bienestar y

la CVL de sus trabajadores.

El comportamiento individual de los integrantes de una organizacion depende basicamente
de la relacidn, comunicacion e interaccion del equipo que, a la vez, permea la cultura
organizacional, permitiendo diferenciar una organizacién de otra, sin dejar pasar por alto
todos los componentes transversales de la institucion como son la misién, la visiéon y los
objetivos. Ahora bien, es pertinente exponer y reflexionar un poco acerca de los modelos
implementados en organizaciones exitosas a nivel mundial y que tienen establecidos para
mejorar y cualificar tanto el clima como la cultura organizacional; por ejemplo Nike® cuenta
con tres grandes rasgos de cultura aptos para seguir y aplicar en el mundo de las
organizaciones, en la que su fin es aprovechar al maximo las potencialidades de sus
colaboradores, ellos son: el talento como la base de |la innovacion, la diversidad en cuanto a
la integracion de equipos diversos e inclusivos, con perspectivas y diferencias individuales,

y lainclusién, cuyo fin es minimizar las barreras y promover el alto desempeno del empleado.

La cultura organizacional involucra variables claves como las dinamicas funcionales en
cuanto a la parte administrativa y todo lo que tiene que ver con las relaciones en el mundo
del trabajo. “Dado que la cultura organizacional se constituye con percepciones del mundo
y productos simbdlicos, entonces llega a ser ésta un contexto dinamico cargado de simbolos,
cogniciones funcionales o una estructura mental profunda y subconsciente” (Abravanel, et
al., 1992, p. 44). Es posible afirmar que las estrategias que buscan influir en la percepcién
de la cultura organizacional deben ser planteadas para conseguir logros a un mediano o
largo plazo, pues las percepciones que construyen los trabajadores no pueden ser afectadas

o influenciadas rapidamente, ya que estan arraigadas en sus estructuras mentales.



Alvarez (2002) considera que la cultura organizacional es un factor determinante en la
eficacia del personal que labora en una institucién, que permite a las organizaciones respirar,
tener un buen hilo conductor y, sobre todo, contar con bases sdlidas que propendan por el
buen ambiente, atendiendo las particularidades de cada individuo. Segun Schein (1988, p.
66), existen manifestaciones internas en las cuales se puede encontrar lenguaje comun y
categorias conceptuales, limites grupales y criterios para la inclusion y exclusién, poder y
jerarquia, intimidad, amistad y amor, recompensas y castigos, ideologia y religion; elementos
estos que facilitan a las entidades entender realidades, adoptar cambios que lleven consigo

mejora en la calidad del servicio y satisfaccion de las demandas de la sociedad.

Schein (1995) propone un modelo de cultura organizacional integrado por tres elementos
claves para modificar la conducta de los integrantes de una organizacion: los artefactos, los
valores, y los supuestos basicos. Define los artefactos como todo lo que es palpable, visible
en la organizacion en cuanto a los procesos, alli también se encuentra el ambiente fisico, las
sefales de adaptabilidad; muchos de estos atributos se observan con facilidad, pero son un
poco complejos de describirlos, un ejemplo claro de ello, dentro de las organizaciones, es el
uso de los uniformes para los trabajadores, los cuales se adoptan dependiendo de la cultura
organizacional que se maneje. Los valores aceptados y declarados involucran el tipo de
objetivos, filosofia y todos los elementos relacionados con el horizonte organizacional,
ademas de las reglas y las estrategias que rigen a la empresa; o sea, es la forma de orientar
como hacer las cosas. Y, también, los supuestos basicos, los cuales suelen parecerse a la
carta magna, a la legislacion de una organizacién, ya que no estan sujetos a cambios ni
mejoras; aparecen alli las creencias, las percepciones y los pensamientos. Desde esta
postura se considera el liderazgo de la organizacion como el eje promotor de la cultura, y a
la socializacion como el mecanismo para transmitir a los nuevos miembros los aprendizajes
ya constituidos, de tal manera que ellos conocen las bases iniciales y asimilan una postura

cultural dentro de la organizacion.

Es asi que este proceso investigativo busca apoyarse en el estudio de la cultura
organizacional de una IEP para proporcionar a las directivas herramientas tedricas,
conceptuales y aplicadas que permitan permear la cultura a todo el personal que hace parte

de la empresa y, de esta manera, contribuir con el crecimiento personal y de la institucion.



6.4 Calidad de vida laboral (CVL)

Son muchos los cambios originados por la economia y la globalizacion que han influido en
la reestructuracion del ambiente laboral, aunque no siempre garantizando el éxito
organizacional. Las empresas modernas deben ser innovadoras, diversas y flexibles, con
ambientes de trabajo armonioso, equitativo, productivo y potencializadores de las
capacidades y los talentos de los trabajadores; reevaluando de esta forma el principal capital
de la empresa: el humano. Este es el principal sujeto de estudio, el cual ha promovido
investigaciones relacionadas con factores humanos asociados al ambiente laboral como los
valores, la motivacion, el clima, la cultura, la satisfaccion y la autoestima, que de una u otra
forma influyen en el rendimiento de los trabajadores y, por ende, en el desarrollo efectivo de
las organizaciones. Dentro de este contexto se encuentran las IEP, tema abordado en esta
investigacion, donde se requiere un personal comprometido con sus actividades laborales,
pero a la vez capaz de transmitir sus valores a los nifios, como reflejo de su satisfaccion en

la empresa.

En relacién con los abordajes tedrico-investigativos de los factores que modifican el
ambiente laboral, Peters y Waterman (citados por Granados, 2014), se encargaron de
estudiar el sentido de los valores personales en el ejercicio laboral, encontrando que la
mayoria de las caracteristicas de las organizaciones exitosas se basan en los valores
humanos como prioridad de sus acciones, lo que lleva a las empresas a asumir nuevas
posturas frente a la responsabilidad del desarrollo del personal. Es dentro de este contexto
que la presente investigacion encuentra su campo de accion y lo aborda desde la mirada de

los empleados de una IEP, en aras de mejorar su bienestar, CVL, desempefio y satisfaccion.

Segun Walton (1973), la calidad de vida laboral ha sido un proceso que ha evolucionado a
lo largo de la historia; menciona que a inicios del siglo XX se legisloé buscando proteger a los
trabajadores de las lesiones laborales y eliminar las condiciones de trabajo peligrosas, lo
cual antecedié al movimiento de sindicalizacién de las décadas de 1930 y 1940, que hizo
énfasis, principalmente, en la estabilidad laboral, seguridad en el trabajo y beneficios
economicos para el trabajador. Nadler y Lawler (1983) describen que entre las décadas de
1950 y 1960 se dio el desarrollo de diversas teorias por especialistas en psicologia en las
cuales se planteaba que existe una interrelacion positiva entre la moral, las relaciones

humanas y la productividad. Walton (1973) manifiesta que a finales de los sesenta y a inicios



de setenta, fue concebida la idea de CVL de una manera mas amplia que en los afios
anteriores, incluyendo a los valores que habian sido el corazéon de los movimientos
reformistas, ademas de las necesidades humanas y aspiraciones, dandose a conocer el

concepto de CVL no solo en el ambito cientifico sino también en el laboral.

Kotze (2005) plantea que el concepto ‘calidad de vida laboral’ tuvo origenes a finales de los
sesenta por los empleados de la General Motors y la Unidn de los trabajadores del area
automotriz de los Estados Unidos para describir el grado de satisfaccion o insatisfaccion en
el trabajo. Se llevaron a cabo varias conferencias impulsadas por el fendmeno ‘alienacion
del trabajo’, es decir, que los asistentes consideraban que el término iba mas alla de la
satisfaccion del puesto de trabajo, y que debia involucrar otras acciones como la
participacion en la toma de algunas de las decisiones, aumento de la autonomia, rediseno
de los puestos de trabajo; todas estas orientadas a promover el aprendizaje, el interés y la
participacion activa. Las bases de este movimiento promulgan la necesidad de humanizar el
entorno de trabajo, prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la mejora
de su calidad de vida. A partir de este momento el tema de la CVL se populariza tanto en los
EE. UU. como en Europa (Segurado & Agullé, 2002), donde se comenzaron a identificar
algunas corrientes de pensamiento con diferencias en sus teorias y en sus metodologias,
sin embargo, su enfoque se centra en defender el bienestar de los trabajadores, mejorando

su calidad de vida.

Los valores humanos son caracteristicas que hoy en dia se reconocen en las
organizaciones. En el pasado, la administracion y la evaluacion del recurso humano se
centraba basicamente en la especializacion, eficiencia y division de las tareas en procura de
reducir los costos, orientadas y definidas por un mando técnico jerarquico; minimizaron la
importancia que se le debia dar al trabajador en lo relacionado con su CVL y bienestar. Esta
forma de gestion empresarial, aunque llevé al rendimiento econémico de la empresa, en el
mediano tiempo dejo notar su deshumanizacién; tuvo efectos deletéreos en los trabajadores
con el aumento de la tasa de ausentismo, el aburrimiento, la rotacion de personal y la rigidez
en los procesos; factores que poco a poco disminuyeron la voluntad de trabajo, la motivacion
y, por ende, el rendimiento en el trabajo. Con el propdsito de enmendar estas dificultades,
como lo menciona Granados (2014), los dirigentes optaron por redisefar los empleos, dando

prioridad a mejorar la calidad de vida laboral del trabajador.



Segun Granados (2014), la CVL se encuentra intimamente relacionada con el ambiente
laboral; existen varias disciplinas, varios enfoques tedrico-metodoldgicos que aportan y
desde los cuales se puede abordar este concepto, desde los factores y su disposicion

temporal, y se puede estudiar desde cuatro perspectivas complementarias:

e Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion laboral del
trabajador: practicas y estructuras importantes para el bienestar del trabajador.

o Factores antecedentes subjetivos: CVL como adaptacion subjetiva a la situacion
laboral por parte del trabajador: interpretacion y actuacion del trabajador frente a la
situacion que termina influenciando su bienestar laboral.

e Factores consecuentes objetivos: CVL como ajuste persona-puesto de trabajo:
articulacion, coherencia y concordancia entre el trabajador y el trabajo que realiza.

e Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: bienestar que
experimenta el trabajador desde los diferentes elementos, procesos que se dan en

forma interna dentro de la empresa.

Las cuatro perspectivas descritas anteriormente se constituyen en elementos significativos
para el proceso investigativo que se esta llevando a cabo en cuanto a las experiencias, las
vivencias, las interpretaciones y las practicas que el trabajador manifiesta de acuerdo a su
entorno de trabajo que se encuentra permeado por el tipo de cultura organizacional que
subyace en la organizacion y, de esta manera, su influencia positiva o negativa en la calidad
de vida laboral; estas perspectivas describen en esencia como el trabajador se adapta

externamente y como se integra internamente a los procesos laborales.

Existen diferentes visiones sobre el concepto de la CVL, las cuales se hacen desde bloques
de valoracion subjetiva u objetiva, donde se toma al trabajador desde sus experiencias
dentro del mundo del trabajo, sus percepciones, niveles de motivacion y satisfaccion vy,
desde el foco de analisis de la organizacién, subyacen aspectos como la participacion, la
toma de decisiones, las dinamicas del sistema y los aspectos estratégicos. En este sentido
la CVL puede ser vista como un resultado, como un enfoque con una serie de programas y
métodos, como un movimiento, como la satisfaccién de las necesidades y el bienestar de

los empleados, o como el equilibrio entre la calidad de vida familiar y laboral (Mamedu, 2016).



Las anteriores variables permiten caracterizar la CVL acorde con el nivel o percepcion que
cada trabajador y, para asi, desde el punto de vista de esta investigacion, construir
estrategias en aras de velar por el bienestar dentro de la actividad laboral de cada uno de

ellos, y poder permear esta satisfaccién a los estudiantes de la IEP.

6.5 Dimensiones de la calidad de vida laboral (CVL)

Calidad de vida laboral es un concepto multidisciplinar que abarca diferentes dimensiones
que traspasan el limite organizacional y laboral, pero relevantes para comprender la
satisfaccion, la motivacion y el rendimiento de un empleado. Estas pueden ser clasificadas
en dos grupos: el primero, de las condiciones objetivas, el cual involucra al medio ambiente
fisico, tecnoldgico, contractual y productivo; mientras que el segundo, de las condiciones
subjetivas, que tiene que ver con la esfera privada y el mundo laboral. Segun Kotze (2005),
una se refiere al alivio o eliminacidén de los aspectos negativos del lugar de trabajo, mientras
que la otra hace referencia a la modificacion de los aspectos y las condiciones laborales para
mejorar la capacidad de los trabajadores en relacion con un futuro deseable, a fin de
promover aumento de la iniciativa personal, el potencial de crecimiento y una vida social y
comunitaria mas activa, con capacidad para afrontar el cambio. Independiente del trabajo
que se realice, todos presentan algun tipo de riesgo laboral, y es esto lo que las empresas

deben evitar para asi salvaguardar la salud de sus empleados.

Muchos factores son los que intervienen directamente en la CVL y los accidentes laborales.
La deficiencia en el mantenimiento o suministro de componentes, el salario, las
oportunidades de promocion o ascenso, la asignacién de tareas, la sobrecarga laboral y los
horarios extensos de trabajo constituyen una amplia fuente de insatisfaccion laboral, de
malestar en los trabajadores, frustracidon, criterios de inequidad, absentismo, bajo
rendimiento, en ocasiones pérdidas personales y organizacionales, desmotivacion e
inestabilidad laboral. Las dificultades presentes dentro de la esfera laboral, como las
enfermedades de los miembros de la familia y los problemas afectivos, se configuran en una
dimensién que repercute en la CVL, puesto que estan directamente relacionadas con la
calidad de vida de quien las siente y las vive. Por lo tanto, las exigencias exageradas en el
trabajo pueden conducir a que los trabajadores dejen de lado sus responsabilidades

familiares y, al mismo tiempo, que entorpezcan sus relaciones sociales.



Procesos como las actividades profesionales, desarrollo de conocimientos, relaciones entre
los miembros de los grupos de trabajo para gestionar y compartir conocimiento, la confianza,

la comunicacién, se constituyen como bases para la satisfaccién laboral y la CVL.

La CVL es el resultado de la actuacién de un individuo socializado por y para el trabajo. Esta
debe abordarse desde una mirada integradora con el fin de comprenderla de forma holistica,
sistémica y contextualizada, trabajada desde las dos grandes dimensiones: objetiva y
subjetiva. La vida laboral no solo se ve afectada por factores intrinsecos del trabajo, sino
también por lo que sucede en otras areas extralaborales que hacen parte de la cotidianidad
de las personas, es decir, el ambiente externo. Este, junto con el entorno del trabajo,
condiciona la calidad de vida, determina modos de vida y estipula estatus social; razon por
la cual términos como bienestar, felicidad, satisfaccion, salud, optimismo; y expresiones
como salud mental o experiencia 6ptima, han sido usadas como sinénimos para referirse a

un sentimiento positivo producto de lo vivido en un entorno laboral (Blanch et al., 2010b).

El concepto de calidad de vida posee caracteristicas peculiares como la subjetividad y la
multidimensionalidad; depende en gran parte de los valores y las creencias de los individuos,
de su contexto cultural e histérico. Segun Blanch et al. (2010b) el trabajador no solo aparece
en el escenario de manifestacion de bienestar y satisfaccion laboral, sino también como un
factor decisivo en la produccién. Sostienen que es alli donde sobresale la experiencia o el
estado de estar bien, confluyendo factores situacionales y personales en acuerdo con lo
planteado por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) en la promocién de la salud como
bienestar y no como la simple ausencia de malestar. Por lo tanto, es posible entender al
bienestar como el reflejo emocional positivo que tiene un trabajador y que es producto de su
desempefio en un determinado ambiente laboral. Este punto de vista es relevante para la
presente investigacién ya que, al identificar las condiciones de trabajo percibidas por cada
trabajador, sera posible a posteriori establecer condiciones que permitan elevar el nivel de

vida en la organizacion.

Segun el European Industrial Relations Dictionary (EurWork, 2015) las condiciones de
trabajo remiten concretamente al entorno laboral, a las caracteristicas contractuales del
empleo, a la organizacion del trabajo y a determinados aspectos no salariales del mismo
como salud, seguridad, bienestar, empleabilidad y conciliacion entre la vida y el trabajo. Las

condiciones de trabajo son concebidas como un conjunto de circunstancias y caracteristicas



materiales, técnicas, econdémicas, sociales, politicas, juridicas y organizacionales, en el
marco de las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones laborales. La literatura
cientifica y las evidencias plasmadas en diferentes publicaciones plantean que la
configuracion de este escenario incide tanto sobre la calidad del mismo trabajo, asi como
sobre todos los aspectos antes citados (Topa, 2012). Por esta razén, estas condiciones
representan un gran campo de estudio para la psicologia como para las organizaciones, ya
que si son inadecuadas representan riesgos laborales que van en detrimento tanto del
trabajador como de la empresa. Los riesgos laborales se definen como “cualquier
caracteristica del mismo trabajo que pueda tener una influencia significativa en la generacién
de riesgos para la salud y la seguridad del trabajador” (Congreso de la Republica de
Colombia, 2012, Ley 1562 de 2012).

Desde la perspectiva de Blanch (1996), de quien se utiliza el instrumento para evaluar la
CVL en la IEP en estudio, se entiende que las condiciones de vida y el trabajo estan
estrechamente relacionados bajo el concepto de CVL, que determina el grado de
satisfaccion y bienestar fisico, psicolégico y social experimentado por las personas en su
puesto de trabajo. Dentro de nuestra investigacion el personal que labora en una IEP,
constantemente esta sometido a cargas altas de exigencia, pues bajo su responsabilidad
esta el cuidado de niflos menores de seis afos y, obviamente, este factor puede contribuir a
aumentar el nivel de estrés de los trabajadores; por esta razon, ahondar en el estudio de la
CVL de los docentes que trabajan en la IEP, permitira disefar estrategias que contribuyan

en el mejoramiento de la CVL de los empleados dentro de la empresa.

7. Metodologia
7.1 Tipo de investigacion
El macroproyecto al cual se encuentra adscrita esta investigacion se denomina ‘Empresa,
ciudadania y cambios en el mundo del trabajo’. De acuerdo con la naturaleza de la
investigacion es considerada como un estudio de caso, de tipo cuantitativo, en la
intencionalidad de asumirla como una propuesta con caracteristicas de orden descriptivo-

transversal-relacional.



7.2 Definicion de categorias y variables de analisis

Esta investigacion perfila dos grandes categorias como sus variables de analisis, ellas son:
la cultura organizacional, entendida como el conjunto de creencias, comportamientos,
valores y supuestos que representan a una organizacion y que se reflejan a través de sus
empleados; por otra parte esta la segunda categoria, que es la calidad de vida laboral,
entendida como el nivel de satisfaccién de un empleado y la relacion que existe con todas
las actividades pedagodgicas y/o asistenciales que él realiza como parte de sus labores

dentro de la institucion.

7.3 Instrumentos

Para caracterizar el tipo de cultura organizacional de la IEP en estudio, se escogid al Modelo
de Valores en Competencia (MVC), de Cameron y Quinn (2006). EI MVC es el mas adecuado
para diagnosticar la cultura organizacional en una institucion educativa (Garcia-Vargas et
al., 2012; Rivera et al., 2017; Chuc, 2017). El uso de este modelo incluye la aplicacion de un
instrumento o cuestionario de evaluaciéon denominado Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI, por su designacion en inglés). Este instrumento permite medir seis
dimensiones o topicos: caracteristicas dominantes de la organizacion, liderazgo de la
institucion, direccién de empleados, union de la organizacién, énfasis estratégico, y criterios
de éxito; con alternativas de evaluacion para el estado ‘actual’ y para el estado ‘deseado’.

(Ver anexo A. Apéndice 1).

Adicionalmente, se aplicara un instrumento denominado ‘Cuestionario Internacional de
Calidad de Vida Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos’ propuesto por Blanch et
al. ( 2010) de la Universidad Autbnoma de Barcelona, el cual se encuentra dividido en dos
partes: la primera parte compuesta por un cuestionario cuyas preguntas conservan la
estructura de la escala Likert; la segunda parte compuesta por un cuestionario de preguntas
abiertas que permiten capturar de los empleados el pensar, las ideas, los conceptos, los

supuestos, los imaginarios, entre otros. (Ver anexo B. Apéndice 2).

7.4 Poblacion de estudio
Esta investigacion aborda el analisis de la cultura organizacional y la CVL en una IEP. Para

ello se toma como base del analisis la Institucion Educativa Jardin Infantil Madagaskar,



empresa de caracter privado, fundada en el afio 2015, que inicié sus labores a partir del ano

2016 con dos docentes, y en la actualidad cuenta con 13 trabajadores.

Las caracteristicas generales presentadas por la institucién donde se realiza la investigacion

son:

1. Vigencia en el mercado desde el primer semestre del 2016, lo cual determina que ha
culminado cuatro anos lectivos, y en el afio 2020 comienza su quinto afo.
2. Cuenta con nueve docentes de planta, tres docentes catedraticos, dos empleados de
servicios generales de planta, y una empleada en la direccion general.
El numero de estudiantes oscila entre 70 y 90 nifios.
La edad de los estudiantes esta en el intervalo de los cinco meses hasta los cinco
afos.
La IEP esta ubicada en la zona urbana del municipio de Manizales, cuyo sector pertenece a
una estratificacion alta, de alli que la poblacion que se atiende en su mayoria también se

caracteriza por estar en un rango socioecondémico alto.

7.5 Muestra

El tamafo de la muestra a analizar en la investigacion corresponde al total de los
trabajadores de la IEP, es decir, 13 personas, entre docentes titulares, docentes auxiliares,
catedraticos y personal de apoyo operativo. En la Tabla 1 se presenta la caracterizacion

inicial de los empleados que laboran en la institucion.

Tabla 1: Caracterizacion inicial de los participantes de la investigacion.

Cargo Tipo de Rol Experiencia en la
contrato institucion
Docente nivel de jardin Planta  — | Pedagdgico y | 2 afios
termino fijo | asistencial
Docente nivel de pre-jardin Planta - | Pedagdgico y | 4 afios
termino fijo | asistencial
Docente nivel de parvulos Planta - | Pedagdgico y | 1 afio
termino fijo | asistencial




Docente nivel de caminadores | Planta  — | Pedagdgico vy | 2 afios
termino fijo | asistencial

Docente nivel de sala-cuna Planta - | Pedagdgico y | 2 afios
termino fijo | asistencial

Docente de apoyo 1 Planta  — | Asistencial 2 afos
termino fijo

Docente de apoyo 2 Planta - | Asistencial 2 afos
termino fijo

Docente de idiomas Catedratico | Pedagdgico 2 afos

Docente de educacion fisica Catedratico | Pedagogico 3 afos

Manipuladora de alimentos Planta - | Apoyo 2 ainos
termino fijo | operativo

Mantenimiento y servicios | Planta  — | Apoyo 4 afos

generales término fijo | operativo

Tesorero Planta- Administrativo | 6 afios
término fijo

Direccion general Planta  — | Administrativo | 6 afios
término fijo

7.6 Procedimiento

Fase 1: Revision de literatura para la construccion de marco conceptual, definicion de las
categorias de analisis y de las unidades de trabajo, construccion y/o revisién de los

instrumentos a aplicar.

Fase 2: Prueba piloto en tres personas para la aplicacion de los instrumentos. Esta permite
identificar la homogeneidad de la muestra y los tiempos necesarios para aplicar dichos
instrumentos; de esta manera fue posible realizar los ajustes necesarios antes de su
aplicacién total. Al momento de ser entregado o aplicado cada instrumento se realizd un
proceso de sensibilizacion con el animo de lograr que la informacion se presente de manera

precisa y confiable. (Ver Anexo A. Apéndice 2).



Fase 3: Aplicacion de los instrumentos a la muestra de andlisis, recoleccion y tabulacion de
los datos. Esta es una fase de trabajo de campo en la cual se realiz6 el levantamiento de los

datos y la preparacion de los mismos para su posterior analisis.

8. Analisis de los resultados

Los resultados de la presente investigacion se muestran en consonancia con tres fases: a)
Fase descriptiva, b) Fase interpretativa y, c) Fase de construccion de sentido. Estas tienen
como punto de partida los resultados obtenidos a través de los cuestionarios
semiestructurados que constituyeron los instrumentos de recoleccion de la informacién. En
este orden, en la primera fase se parte del procesamiento de la informacién, para lo cual se
agruparon los datos recolectados y se sistematizaron en planillas de Excel, categorizando y
codificando cada variable de acuerdo con los objetivos de la investigacion. En un segundo
momento se procedié con el analisis estadistico de los resultados, calculando las medidas
de tendencia central como promedio, moda, mediana y las medidas de dispersion, entre ellas
la desviacion estandar y el coeficiente de variacion para, finalmente, elaborar los graficos
respectivos, y a partir de estos se analizaron y describieron las opciones elegidas por los
participantes mediante las respuestas que arrojaron al tabular los datos de los cuestionarios

de la manera mas precisa y minuciosa.

El cuestionario descrito inicialmente es el que da respuesta al primer objetivo especifico de
la investigacion. Se decidié utilizar el Modelo de Valores en Competencia (CVF),
desarrollado por Cameron y Quinn (1999), los cuales crearon un instrumento llamado
‘Instrumento para la validacion de la cultura organizacional’ (Organizational Culture

Assessment Instrument, OCAI).

El segundo cuestionario descrito es el denominado ‘Estudio Internacional Sobre Calidad de
Vida Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos’, elaborado por Blanch (2012) y
aplicado en la presente investigacion para valorar los indices y percepciones de CVL de
todos los empleados de la IEP objeto de estudio. Este proceso de descripcion se llevo a
cabo a la luz de las categorias centrales propuestas desde la construccion tedrica de la

investigacion con los correspondientes descriptores planteados en cada una.

La segunda fase corresponde a la interpretacion de los datos fundamento de los

planteamientos tedricos que sustentan la investigaciéon. En esta fase se planteé una



interaccién o dialogo entre los autores y los actores objeto de estudio de esta investigacion,
destacando los acuerdos y desacuerdos en relacion con los indicadores, categorias y
variables claves de la investigacion, de forma tal que se haga una lectura en la que se
posibilite contrastar lo identificado en las fuentes consultadas con los datos y hallazgos que

se dan a la luz del trabajo de campo.

Finalmente, la tercera fase correspondiente a la construccién de sentido, se sustenta y
vislumbra el horizonte investigativo; en esta se asumen posturas de caracter reflexivo con el
fin de construir sentidos que aporten a los ejes argumentados en la justificacion del proyecto
de investigacion, teniendo como base los hallazgos y la discusion de los resultados a la luz

de los elementos tedrico-conceptuales que se han convocado en el proceso investigativo.

8.1 Fase descriptiva

En la fase descriptiva de la cultura organizacional se presentan los resultados obtenidos en
el proceso de recoleccion de la informacion, la cual se realiz6 con una muestra compuesta
por 13 empleados de una IEP de la ciudad de Manizales, discriminados asi: siete docentes
de planta, dos docentes catedraticos, dos auxiliares de oficios varios, y dos administrativos.
El instrumento que se utilizé para la recoleccidn de la informacion se denomina instrumento
‘Modelo de Valores en Competencia’, el cual describe los elementos centrales de una cultura
organizacional constituida por seis dimensiones y cada una de ellas con cuatro alternativas
(A, B, CyD). Para responder a las preguntas planteadas en esta investigacion, se analizaron

todas las respuestas aportadas por los participantes frente al instrumento.

El instrumento permite identificar el rasgo y el tipo de cultura empresarial por medio de cuatro
factores: cultura tipo clan, adhocratica, de mercado, y jerarquica. Las variables utilizadas
fueron los cuatro factores en que se sustenta el instrumento OCAI: a) caracteristicas
dominantes, b) liderazgo organizacional, c) gestion de los empleados, d) unién de la

institucion, e) énfasis estratégico vy, f) criterio de éxito.

Los cuatro tipos de cultura que refleja el CVF quedan definidos por medio de dos
dimensiones. La primera de ellas refleja en qué medida la empresa tiene una orientacion
hacia el control, la estabilidad y el orden. La segunda dimension tiene una orientaciéon hacia

el interior (integracion de sus unidades) o hacia el exterior de la organizacion (potenciando



la diferenciacion y rivalidad); en este sentido, si se cruzan ambas dimensiones, se obtienen

los cuatro tipos de cultura empresarial (Maldonado et al., 2010).
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Figura 2: Modelo de Valores en Competencia (MVC). Cameron y Quinn (2006).

Con los resultados recolectados mediante el instrumento se procedio a realizar el andlisis
descriptivo de los dominios con sus correspondientes descriptores, respecto al tipo de cultura
organizacional que predomina en la IEP. Para una mejor comprension de la informacion, a

continuacion, se describiran los principales conceptos que se presentan en este estudio:

Cultura actual. Mezcla de suposiciones, conductas, relatos, mitos, metaforas y demas que
se reunen para definir lo que significa ser miembro de una sociedad en el presente (Cameron
& Quinn, 2011).

Cultura preferida. Mezcla de suposiciones, conductas, relatos, mitos, metaforas y demas que
se reunen para definir lo que significa ser miembro de una sociedad que gusta mas, la

deseada (Cameron & Quinn, 2011).

Las dimensiones o dominios a medir en el Modelo de Valores en Competencia, de acuerdo

a Cameron y Quinn (2011) son seis:

Caracteristicas dominantes: cualidades propias que imperan en una organizacion como el

lugar personal, espacio, habitat, y el ambiente.



Liderazgo organizacional: proceso de influir en las personas para que participen dispuestas
y con entusiasmo hacia el logro de las metas. El liderazgo puede ser facilitador, mentor,

innovador, agresivo, u orientado a los resultados.

Gestion de los empleados: dirigir, influenciar a las personas para que contribuyan a las metas
organizacionales y de grupo. Administracion orientada al trabajo en equipo, eficacia,

innovacion y competitividad.

Union de la organizacién: grupo de personas que trabajan juntas para generar utilidades o

satisfacer necesidades.

Enfasis estratégico: resalta los objetivos basicos a largo plazo de una organizacién vy la
implementacion de cursos de accidn y asignacion de los recursos necesarios para alcanzar

metas.

Criterios de éxito: normas para juzgar, estimar o conocer el éxito en el desarrollo de los

recursos humanos.

Cada uno de los dominios citados tiene cuatro opciones. El cuestionario divide cien puntos
entre esas cuatro alternativas. Dependiendo de la importancia o similitud de cada una de las
alternativas, a la organizacion da la mas alta puntuacién que es de 40 puntos, y la menor

puntuacion a la que considera que tiene menor afinidad, equivalente a 10 puntos.

Finalmente, se describe cada uno de los dominios que permiten categorizar el tipo de cultura
organizacional que tiene la IEP, con base en las respuestas emitidas por los encuestados

en el instrumento OCAI.

8.2 Metodologia para determinar la calidad de vida laboral

El instrumento utilizado para la recoleccion de la informacién se denomina ‘Estudio
internacional sobre calidad de vida laboral en organizaciones de servicios humanos’
(WONPUM?"), el cual estd constituido por 24 preguntas; las primeras 12 y la 16 son

cuantitativas, y de la 13 a la 24 cualitativas. Para responder a la pregunta planteada en esta

T WONPUM: macroproyecto internacional sobre calidad de vida laboral (CVL), liderado por el investigador de
la Universidad de Barcelona Joseph Blanch.



investigacion, se analizaron todas las respuestas tanto cuantitativas como cualitativas

aportadas por los participantes frente al instrumento.

El cuestionario esta direccionado a conocer la percepcion de los trabajadores de la IEP
objeto de estudio sobre la organizacién y la gestion de los servicios humanos, la prevencion
de riesgos psicosociales en el trabajo, la promocion de empresas saludables, el analisis de
la percepcion sobre las condiciones de trabajo, las demandas de la IEP, la jornada laboral,
el significado del trabajo, la resistencia al asumir cargas de trabajo excesivas y sus
consecuencias en el empleado, en las personas asistidas y en el centro de educacion. De la
misma forma, permite identificar los valores percibidos por las personas encuestadas
respecto a su profesiéon y a la gestidon de su institucion, las facilidades y dificultades que
encuentran en la empresa de acuerdo a los valores, la ética y la deontologia de la profesion.
Este instrumento también evalua los niveles de percepcion del trabajo en la IEP, identifica el
grado de satisfaccion de los empleados en lo relacionado con la CVL. El resultado final es la
evaluacion del grado de bienestar y desarrollo que estas condiciones generan en el recurso
humano, la misma que, cuando es negativa, en términos generales impacta en el

funcionamiento 6ptimo de la empresa (Baitul, 2012).

El andlisis de la informacidén se realizé estandarizando la escala de medicién en una
puntuacion de cero a diez, por lo tanto, de las preguntas 1 a 10 y 12, a mayor valor indica
mayor grado de satisfaccion. Todas las calificaciones fueron llevadas a la misma escala (de
0 a 10), y para mejor interpretacion las preguntas inversas se trasformaron a directas, asi,
en la pregunta 11, a mayor valor indica mayor grado de problemas fisicos o mentales. La
informacion se describe mediante graficas de barras y estadisticos de tendencia central,
posicion y de dispersion. Con las preguntas cualitativas se procedio, previamente, a
categorizar las respuestas, 0 sea, segun las respuestas emitidas por los encuestados se
seleccionaron los elementos comunes entre ellas, y sobre estos se realizé la categorizacion
para el analisis respectivo, expresado en porcentaje. Ademas, en esta fase descriptiva se
recrearon algunas expresiones naturales emitidas por los empleados de la IEP,
manifestadas en las respuestas cualitativas. Finalmente, se encontré la correlacion entre las

diferentes preguntas que constituyen el cuestionario de CVL.

Fase 4. En este momento se organizaron los datos en bases de datos de Excel para realizar

el andlisis estadistico en el programa SPSS y la interpretacién de los resultados para



determinar la percepcion de la CVL enla IEP. A modo de ejemplo se presentan unos analisis
con el propésito de orientar al lector en la interpretacion de los resultados, de acuerdo a lo
realizado en esta investigacion:
Para las tablas y figuras 1 a 12, se explica que el valor maximo es 10 y el minimo es 0.
Por ejemplo, para las condiciones de trabajo:
e La media estd muy cercana del valor maximo (10), lo que indica un alto grado de
bienestar en el trabajo.
e La mediana de 10 explica que al menos la mitad de las personas califico sus
condiciones de trabajo con el valor maximo.
e EIl cuartil 1 de 9, indica que el 75% de las personas califica con 9 0 mas sus
condiciones de trabajo.
e El cuartil 3 de 10, indica que la cuarta parte de las personas que mejor calificaron sus
condiciones de trabajo pusieron el puntaje maximo.
e El coeficiente de variacion de 11,7%, indica que en general las personas calificaron
de la misma forma esta pregunta.
En la pregunta 5 se observa que las personas tienden a estar mas desmotivadas (al parecer
al final de la jornada no alcanzan a terminar lo que debian hacer, no tienen tiempo suficiente
para hacer bien todo lo que deben, se les acumulan tareas pendientes a lo largo de la
semana, llevan tareas laborales a casa en fines de semana y vacaciones, necesitan terminar
trabajo atrasado).
En la pregunta 11 se habla de si en la actualidad, por mi trabajo, experimento trastornos
digestivos, dolores de cabeza, insomnio, etc., por ello, la media de 2,6, asi como los cuartiles
de 0,0y 1,7, explican que en general las personas no experimentan este tipo de problemas.
Fase 5. Se realiz6 el andlisis de correlacion entre el tipo de cultura organizacional en el
‘ahora’ y la ‘deseada’, y las medias obtenidas en cada uno de los 12 items de CVL.
Fase 5. Andlisis y discusion de la relacion entre el tipo de cultura organizacional determinado

en la IEP y los indicadores de la CVL de sus empleados.

Fase 6. Construccién y entrega del informe final.

8.3 Resultados

Perfil sociodemografico de la muestra



En un primer apartado se presentan las caracteristicas generales de la muestra; se elaboré
un perfil sociodemografico de los encuestados que da cuenta de las caracteristicas sociales
y demogréaficas del grupo de trabajadores de la IEP, con el fin de facilitar la comprensién de
la informacion que se describira mas adelante. Esta informacion esta discriminada de la
siguiente forma: poblacion objeto de estudio, grado de escolaridad, estado civil, antiguedad
en la empresa, numero de personas que tienen a cargo, género, edad, estrato, tipo de cargo,

tipo de contrato, salario, periodo de recoleccion de la informacién.

Tabla 2: Perfil sociodemografico de los trabajadores de IEP.

Caracteristica Numero %

Género Hombre 3 23
Mujer 10 77
Ninguno

Primaria completa

Bachillerato completo 2 15

Grado de escolaridad | Bachillerato incompleto

Técnico/tecnologo incompleto

Técnico/tecndlogo completo 5 39

Profesional incompleto

Profesional completo 3 23
Post-grado completo 3 23
Post-grado incompleto

Estado civil Soltero 2 15
Casado 3 23
Union libre 5 39
Separado 3 23
divorciado

Personas a cargo con | 0 4 31

23

dependencia 1
econémica 2 6 46
3




4

Tipo de vivienda Propia 7 54
Arrendada 6 46
Antigiedad en la | 1 aifo o menos 1 8
empresa 3- 5 afos 12 92
Término fijo (menor a un ano) 13 100
Tipo de contrato Término indefinido -
Prestacion de servicios -
Cooperado -
1 2 15
Estrato 2 3 23
3 8 62
4 - -
Edad Entre los 15y 18 afios
Entre los 18 y 25 afios
Entre los 25 y los 32 afios 4 31
Entre los 32 y 40 afios 6 46
Mayores de 40 afos 3 23
Jefatura- tiene personal a cargo 3 23
Cargo Docente titular 4 31
Docente auxiliar 2 15
Docente catedratico 1 8
Manipulador de alimentos y aseo 2 15
general (operario)
Profesional, técnico, tecnélogo 1 8
Tipo de salario Fijo: quincenal o mensual 13 100

Una parte fija y otra variable

Tipo variable (a destajo o por

produccion)

Periodo de recoleccion

de la informacion

1 de enero a 31 de diciembre de
2020




En la Tabla 2 se observa que las mujeres representan el 77% de los empleados de la IEP.
En cuanto al grado de escolaridad predomina el nivel técnico o tecndlogo en un area afin a
su quehacer con el 39%; seguido por los empleados con titulo profesional que conforman el

23%, y por los profesionales con titulo de postgrado, también con el 23%.

El cargo de docente es el que predomina con el 54%, ya sea como titular, catedratico o
auxiliar. Es importante resaltar que la totalidad de los empleados encuestados cuentan con
un contrato a término fijo. Esta condicion les garantiza la estabilidad laboral, el pago de las
prestaciones sociales de ley y, posiblemente, contribuya con un mejor bienestar. Otro
aspecto que llama la atencidén es el porcentaje alto de empleados con relacién marital,
independientemente de que sea casado o0 en unién libre, con una o mas personas a cargo y
una edad igual o superior a los 32 anos; caracteristicas que influyen de alguna forma en el
compromiso de los empleados con la institucion y su estabilidad laboral como se puede
corroborar al observar el item de antigiedad en el cargo, en el cual el 92% de los
trabajadores lleva mas de tres afios en el ejercicio de sus labores dentro de la IEP;
convirtiéndose esta en una ventaja para la empresa ya que puede hacer sus planes de
desarrollo a mediano o largo plazo con un personal con experiencia y que, probablemente,

exprese un mayor sentido de pertenencia por la institucion que un trabajador novato.

Caracteristicas dominantes
0 5 10 15 20 25 30 35 40
Un lugar muy personal. Es como una familia extensa, la _ 33
gente parece compartir mucho de ellos mismos 31
Un lugar muy dinamico y de mejora continua, la gente estd
dispuesta  retar procesos R, 55
Muy orientada a los indicadores educativos (como eficiencia _1§
terminal, desercion, entre otros) una preocupacion... 9
Un lugar con procesosy procedimientos. Los _ 19
procedimientos formales generalmente rigen lo que la... 17

m Ahora M Deseado

Figura 3: Caracteristicas dominantes, Fase descriptiva.

8.3.1 Resultados de la cultura organizacional de la IEP

Dominio 1. Caracteristicas dominantes.



En este andlisis se puede evidenciar que existe variabilidad en la calificacién de los
descriptores del dominio. Los empleados asignaron mayor puntuacion a los descriptores A
y B tanto para la cultura ‘actual’ como para la ‘deseada’, y menor puntuacion a los
descriptores C y D.

Descriptor A. La instituciéon educativa es un lugar muy personal. Es como una familia
extensa, la gente parece compartir mucho de ellos mismos. Los encuestados
manifestaron estar satisfechos tanto con el ‘ahora’ y lo ‘deseado’, en promedio les asignaron
33 y 31 puntos, respectivamente, valores superiores a la media de 25 puntos. Lo que permite
deducir que sienten un alto agrado de satisfaccion con el ambiente familiar que se vive dentro
de la institucion, lo toman como un lugar muy personal de desarrollo, y desean que a futuro

permanezca de la misma forma.

Descriptor B. Un lugar muy dinamico y de mejora continua, la gente esta dispuesta a
retar procesos. Al igual que en el descriptor anterior tiene una alta puntuacion,
sobresaliendo lo ‘deseado’ con una media de 33 puntos sobre el ‘ahora’ con 30 puntos, es
decir, ellos desearian que dentro de cinco anos la IEP se convierta en un espacio
emprendedor de crecimiento constante enfrentando los retos y tendencias educativas que
vayan surgiendo en el medio, pero a la vez reconocen que las condiciones actuales sobre

este item en la IEP son éptimas, dinamicas y que satisfacen sus expectativas.

Descriptor C. Muy orientado a los indicadores educativos (como eficiencia terminal,
desercion, entre otros) una preocupacion importante es hacer el trabajo bien hecho,
la gente es muy competitiva y orientada hacia el logro. Sobresale en las respuestas tanto
en la situacién ‘actual’ con un promedio de 18 puntos, asi como en la ‘deseada’ con 19
puntos, que no les agrada tener un habitat competitivo, que priorizan al ambiente familiar y

cémodo de baja exigencia en los logros y la eficiencia.

Descriptor D. Un lugar con procesos y procedimientos. Los procedimientos formales
generalmente rigen lo que la gente hace. Se observa en los promedios de las respuestas
de 19 y 17 puntos para la situacion ‘actual’ y la ‘deseada’, respectivamente, indicando que
la IEP se preocupa por los procesos, las normas, los estatutos, pero que no son valores
agregados suficientes que sobresalgan en ella. Los empleados no se sienten comodos de
permanecer en un ambiente controlado y que las acciones, tareas o actividades se deban

cumplir de manera rigida. Hallazgos que a la luz de la investigaciéon dan cuenta que la



rigurosidad, los formalismos, los estrictos procedimientos no son acciones que ayuden a

tener una satisfactoria CVL.

En cuanto al dominio de las ‘caracteristicas dominantes’ se logra percibir que los empleados
de la IEP prefieren el ambiente familiar, agradable a sus expectativas personales y
profesionales, con baja exigencia en los procesos y procedimientos, lo cual pueda dificultar

la obtencién de las metas organizacionales y la elevacién del rendimiento de la IEP.
Dominio 2. Liderazgo organizacional.

En este dominio se pregunta a los empleados si el director y los coordinadores de la
institucion educativa generalmente se consideran que ejemplifican los siguientes

descriptores:

Liderazgo organizacional

0 5 10 15 20 25 30 35 40

El eSpiritU emprendedor, la l'nejora continua yretoa _ 35
procesos 32

Un enfoque sensato, agresivo y orientado a los indicadores 18
educativos 17

La coordinacion, organizacién o mejora la eficiencia _ 3%

M Ahora M Deseado

Figura 4. Liderazgo organizacional.

Descriptor A. La tutoria, la guia y la ensefanza. Los puntajes promedio de 25 y 29 puntos
para la condicién ‘actual’ y la ‘deseada’ en un periodo de cinco afios, demuestran que los
empleados ven a los administradores como facilitadores o mentores dispuestos a brindar
todo su conocimiento tanto para procesos de ensefianza como de aprendizaje, es decir, que
los consideran sus maestros lideres dentro de un rango normal, razén por la cual desean

que esta caracteristica mejore hacia futuro.

Descriptor B. El espiritu emprendedor, la mejora continua y reta procesos. Se evidencia

en las respuestas que tanto en la situacion ‘actual’ con un promedio de 35 puntos, y la



‘deseada’ con 32 puntos ven en los administradores un espiritu innovador y emprendedor,
que se preocupan constantemente por alcanzar las metas y estar a la vanguardia con las
tendencias actuales, o retarse continuamente a elevar los indicadores de eficiencia, eficacia

y calidad demandados por los usuarios y los entes gubernamentales que los rige.

Descriptor C. Un enfoque sensato, agresivo y orientado a los indicadores educativos.
Es la caracteristica con mas baja puntuacién, con valores por debajo del promedio de 25
puntos, tanto en lo ‘actual’ como en lo ‘deseado’. Este resultado refleja que en la IEP los
empleados ven en sus lideres la preocupacion y el deseo por alcanzar los indicadores y
metas, creen que ellos pueden ser agresivos en la medida que deseen sacar adelante la
IEP, razén por la cual no lo ven como un aspecto negativo y no pretenden que se modifique

hacia el futuro.

Descriptor D. La coordinaciéon, organizacion o mejora la eficiencia. Los puntajes
promedio de 22 puntos asignados en la situacién ‘actual’ y la ‘deseada’, denotan que los
empleados ven en la coordinacién una orientacion hacia los resultados, a mejorar la
eficiencia, la competitividad, a otorgarle valor agregado a los mismos dentro de las

condiciones normales de cobertura y caracteristicas de la IEP al ser una pyme.

En relacién al dominio de ‘liderazgo organizacional’, los encuestados indican que en la IEP
sobresalen gestiones administrativas emprendedoras, innovadoras y de constante mejora
en los procesos académicos y pedagogicos, en lo que le corresponderia a esta pyme; con
capacidad de adaptarse a los entornos con flexibilidad y gestionar la incertidumbre y el
riesgo. De manera particular se logra resaltar en las respuestas de los encuestados la
congruencia positiva y la articulacion que encuentran en cuanto a las condiciones que ofrece
la IEP y la forma de como estas aportan al crecimiento y la satisfaccion de varias de las

necesidades basicas de los trabajadores, logrando un estado de bienestar y motivacion.
Dominio 3. Gestion de los empleados.

En este domino se pregunta por el estilo de gestiéon que caracteriza a la IEP.



Gestion de los empleados

0 5 10 15 20 25 30 35 40

El trabajo en equipo, el consenso y la participacion ——321 35
La toma de riegos individuales, la innovacion, la libertad y la —JZ
singularidad 1 25
La competencdias, altas exigencias y logros q 22
La seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y — %ﬂ
la estabilidad en las relaciones
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Figura 5: Gestion de los empleados.

Descriptor A: El trabajo en equipo, el consenso y la participacion. Los puntajes promedio
de 35y 32 puntos para lo ‘deseado’ en cinco afios y lo que evidencian en el ‘ahora’, valores
cercanos a la puntuacién maxima de 40 puntos, dan cuenta que la administracién esta
orientada al trabajo en equipo y al consenso en su gestion. Aunque los resultados en este
item de la situacion ‘actual’ son muy favorables y se resalta de la organizacion, los
empleados desean que a futuro estas condiciones se mantengan y continien mejorando,

puesto que es algo que les genera agrado y, en cierta medida, estabilidad.

Descriptor B: La toma de riesgos individuales, la innovacion, la libertad y la
singularidad. Los encuestados calificaron con valores promedio de 22 y 25 puntos para las
condiciones del ‘ahora’ y las ‘deseadas’; valores cercanos a la media de 25 puntos. Esto
permite identificar que las gestiones que realizan en la IEP en cuanto a los riesgos
individuales, la innovacion, la libertad y la singularidad son caracteristicas que estan en el
promedio y que deben ser mejoradas. Sugieren, de acuerdo al puntaje de la situacion
‘deseada’, que esta permita una mayor toma de riesgos individuales, con espiritu innovador
y con particularidades de libertad por considerarlos como elementos necesarios para seguir
trabajando y avanzar organizacionalmente y, de la misma forma, lograr las metas grupales

y de la empresa.

Descriptor C: La competencia, altas exigencias y logros. Indicador con bajo puntaje,
inferior al promedio de 25 puntos, tanto en la situacién ‘actual’ con 22 puntos, como para la

‘deseada’, con 16. Es notorio que los empleados se sienten cémodos con lo que tienen, se



encuentran en una zona de confort donde desean que prime lo humano y la participacion,
pero no quieren que haya exigencia, no les interesa el nivel de competitividad ni los procesos
de alta demanda laboral. De acuerdo al puntaje de la situacion ‘deseada’, se denota que
elementos como la eficiencia, eficacia, cobertura, no son su prioridad, y consideran que la
IEP se encuentra bien posicionada actualmente y que no necesita hacer mas énfasis en este

dominio.

Descriptor D: La seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad
en las relaciones. Los puntajes promedio de 24 puntos asignados en la situacion ‘actual’ y
‘deseada’, coinciden con el valor promedio que otorga el descriptor. Los empleados, en
cuanto al estilo de la gestion, se sienten satisfechos en que los mismos estén orientados a
la eficiencia y consideran que la seguridad del empleo y la estabilidad en las relaciones son
normales, acordes con el tipo de contrato laboral que depende del desempefio del empleado,
de la demanda de estudiantes y del tipo de empresa que posee caracteristicas generales a

las de la region.

Se extrae del dominio descrito que, en la IEP en estudio, el estilo de gestién se caracteriza
por la toma de decisiones en consenso, por el trabajo en equipo, la comunicacion asertiva y
la participacion de los empleados. Gestion con la cual se identifican los empleados vy la
aceptan, siempre y cuando exista para ellos niveles de seguridad y estabilidad laboral,
independientemente de la competencia, de las altas exigencias y de los logros que tenga la
institucion.

Dominio 4. Unidn de la institucion educativa.

En este dominio se realizé a los encuestados la pregunta: lo que mantiene unida a la

institucion educativa es:



Union de la institucion educativa
0 5 10 15 20 25 30 35 40
La lealtad y la confianza mutua. El compromiso con esta m
organizacion es alto 35
El compromiso con la innovacion y el desarrollo. Hay un _3
enfasis en estar a la vanguardia 25
El enfasis sobre el logro y el cumplimiento de metas _1718
Las reglas formalesyy politicas. Mantener a la institucion — 30
educativa en marcha es lo importante 22
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Figura 6: Unidn de la institucion educativa.

Descriptor A: La lealtad y la confianza mutua. El compromiso con esta organizacion es
alto. Frente a ello los puntajes otorgados por los encuestados para la situacion ‘actual’ como
para la ‘deseada’ fueron de 30 y 35 puntos, respectivamente. Estos resultados muestran que
en la IEP la unién, la lealtad y el compromiso son caracteristicas fundamentales y
destacables, pero desean que se siga trabajando en ellas para que en un lapso de cinco
afos este sea un factor que caracterice a la institucién, donde se destaquen la confianza

mutua, el empoderamiento, el compromiso y el sentido de pertenencia.

Descriptor B: El compromiso con la innovacién y el desarrollo. Hay un énfasis con estar
a la vanguardia. Los puntajes de 23 y 25 puntos para lo ‘actual’ y lo ‘deseado’ reflejan que el
compromiso con tendencias como la innovacion y el desarrollo son importantes mas no son
un elemento de gran relevancia para los empleados. Estar a la vanguardia es estar
posicionado en el mercado con las reglas, normas, codigos y lineamientos que los diversos
entes gubernamentales establecen. Dada la actividad econémica de la IEP y analizando las
respuestas de los encuestados, no es el compromiso con la innovacién y el desarrollo los
gue mantienen unida a la institucion, aunque consideran que es necesario trabajarlo hacia

futuro, no le dieron un alto grado de relevancia en la situacion actual.

Descriptor C: El énfasis sobre el logro y el cumplimiento de las metas. Los valores
otorgados se encuentran por debajo de la media de 25 puntos, los encuestados, tanto para
lo ‘actual’ como para lo ‘deseado’ calificaron con 17 y 18 puntos el descriptor; dan cuenta de

que, si bien toda empresa debe estar enfocada en la obtencién de las metas y en el logro de



los objetivos organizacionales que respalden la mision y la vision, estas no deben convertirse
en el determinante de la unidn institucional. Resaltan que existen otros aspectos importantes
que se requieren trabajar, a los cuales puntuan mejor, para gozar de un buen clima y una

cultura organizacional acorde a sus intereses y necesidades.

Descriptor D: Las reglas formales y politicas. Mantener a la institucion educativa en
marcha es lo importante. Con 30 puntos otorgado a la situacién ‘actual’ y 22 puntos a lo
‘deseado’, segun las respuestas de los encuestados refleja que las reglas, la formalidad en
los procesos, el velar por el funcionamiento de la IEP en la situacion actual, es un factor
determinante para el logro de la unién de la institucidn educativa; sin embargo, en su vision
futurista a cinco afios no le dan la misma importancia, no es un elemento que ellos

consideran que condicione el orden, el funcionamiento y la unién institucional.

Segun las respuestas arrojadas por los encuestados se puede concluir, frente a este
dominio, que los descriptores que identifican la union en la IEP son la lealtad, la confianza
mutua, la participacion y el compromiso; y que no tienen la misma importancia para este
dominio el énfasis en el logro, el cumplimiento de metas ni las reglas formales y politicas. En
general, los empleados se sienten comodos y contentos de laborar bajo la situacién actual y

muestran poco interés en la situacion de la empresa en un lapso de cinco afos.

Dominio 5. Enfasis estratégico.

En este dominio la pregunta que se formulé a los participantes es: la institucién educativa

enfatiza en:



Enfasis estratégico

0 5 10 15 20 25 30 35 40
El desarrollo humano.la alta confianza, aperturay — 37
participacion persisten - 34
La adquisicion de nuevos recursosy la creacion de nuevos _ 5
retos. Se valoran las nuevas cosasy la busqueda de... . 29
Las accionesy logros competitivos. Los objetivos de — H
expansion y el ganar espacios en los medios educativos...

La permanenciay la estabilidad. La eficiencia, el control y el — 26
buen funcionamiento son importantes 20
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Figura 7: Enfasis estratégico.

Descriptor A. El desarrollo humano. La alta confianza, apertura y la participacion
persisten. Los encuestados encuentran que el desarrollo humano basado en la confianza,
la apertura y la participacion es un descriptor que caracteriza el énfasis ‘actual’ de la IEP,
otorgandole 32 puntos de un total de 40. En el mismo sentido, para la situacion ‘deseada’
con 34 puntos, implica que a futuro desean la continuidad de las practicas estratégicas donde
sobresalgan dichos atributos, toda vez que permiten que los niveles de satisfaccion y
motivacion sean altos. Esta condicidn eleva el sentido de pertenencia, el empoderamiento y
anima a los empleados a contribuir con ideas para la solucion de problemas de la

organizacion, basandose en el conocimiento adquirido.

Descriptor B: La adquisicion de nuevos recursos y la creacion de nuevos retos. Se
valoran las nuevas cosas y la busqueda de oportunidades. Con 25 puntos para la
situacion ‘actual’ y 29 puntos para la ‘deseada’, los empleados destacan que el énfasis
estratégico se fundamenta no solo en la confianza, en el desarrollo humano y en la
participacion, sino también en la apertura, en la busqueda constante de estrategias, de
oportunidades y de recursos que permitan el crecimiento de la IEP, manifestado en niveles
superiores de cobertura y de calidad. Estos propésitos exigen desafios a nivel operacional,
aprendizaje y mejora continua; aspectos necesarios para garantizar la sostenibilidad y la

responsabilidad social.

Descriptor C: Las acciones y logros competitivos. Los objetivos de expansién y el

ganar espacios en los medios educativos son dominantes. Este descriptor fue calificado



con 17 puntos, una puntuacion muy baja con respecto al valor promedio equivalente a 25
puntos, tanto en la situacion ‘actual’ como en la ‘deseada’. Los encuestados manifiestan que
la adquisicién de recursos, asi como la introduccién de elementos orientados a conseguir
una ventaja competitiva de calidad, de mejor servicio e imagen, son clave para el éxito de la
IEP toda vez que aumenta la exigencia en lo relacionado con la seleccién de sus
satisfactores; buscando ofrecer el mejor producto, con la mejor calidad y a un precio atractivo

para el usuario.

No obstante, este conocimiento, ellos consideran que las acciones y los logros competitivos
no tienen real importancia cuando del énfasis estratégico de la IEP se trata, ya que implica
mayor esfuerzo, disciplina y exigencia en la actividad laboral. En estos resultados, tanto del
‘ahora’ como del ‘deseado’, los empleados demuestran su tranquilidad, comodidad y deseo
de no apostarle a la expansidn y a ganar espacios en los medios educativos con propuestas

dominantes.

Descriptor D: La permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control, y el buen
funcionamiento son importantes. En este indicador los encuestados califican a la situacién
‘actual’ con 26 puntos y a la situacion ‘deseada’ con 20 puntos. De esta forma dejan entrever
que, en la actualidad, la IEP se preocupa por el buen funcionamiento, por permanecer en el
mercado, por garantizar la estabilidad en los procesos, por estar a la vanguardia y por
adaptarse a los cambios con controles en diversas funciones; sin embargo, en concordancia
con las respuesta arrojadas, aunque los empleados ven que la empresa busca la
permanencia y la estabilidad a través de la eficiencia, el control y el buen funcionamiento,

para ellos la situacion ‘actual’ es la adecuada y no les interesa que evolucione a futuro.

En el énfasis estratégico se resaltan los objetivos basicos a largo plazo de una organizacion
y la implementacion de cursos de accién y asignacion de los recursos necesarios para
alcanzar esas metas. Frente a ello se puede afirmar que en la IEP en estudio sobresalen
como elementos clave de su estrategia de servicio el componente humano, la calidad en el
trato, las relaciones familiares, el ambiente acogedor, las posibilidades de participacion y la
confianza mutua; y que los empleados dejan en manos de la direccidn de la institucion la

responsabilidad de determinar el énfasis estratégico deseado.

El desarrollo humano en las organizaciones esta estrechamente ligado a la puesta en

marcha de los procesos de comunicacion interna que buscan mejorar las condiciones de los



seres humanos en su vida laboral, posibilitando el didlogo interno y la interaccién entre sus
miembros con el fin fomentar la participacion dirigida hacia la satisfaccion en el trabajo y su

consecuente incidencia en la productividad.
Dominio 6. Criterio de éxito.

El interrogante por el cual se cuestion6 a los encuestados fue: la institucion educativa

define el éxito sobre la base de:

Criterio de éxito
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en equipo, —
compromiso de los empleadosy la preocupacion por las... 39
El éxito sobre la base de tener carreras recientes, es lideren _5
carrerasa la vanguardia 17
Ganar en el medio educativo y superar la competencia. El _ 20
liderazgo competitivo en el medio educativo es clave 18

La eficiencia. La entrega confiable, el cumplimiento de sus

I
tareas y la educacion a bajo costo son fundamentales 26
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Figura 8: Criterio de éxito.

Descriptor A. Desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en equipo, compromiso
de los empleados y la preocupaciéon por las personas. Con valores cercanos a la
puntuacion maxima de 40 puntos, los datos arrojados para la situacion ‘actual’ con 35 puntos
y la situacion ‘deseada’ con 39 puntos, demuestran que los empleados sienten que en la IEP
existe una gran preocupacién por mantener el trabajo en equipo, un ambiente agradable de
trabajo, en velar por la activa participacion de los empleados, en valorar el capital humano
como un recurso intangible y de creacion; sin embargo, se requiere seguir trabajando en
ello, puesto que al escenario ‘deseado’ le asignaron el mayor puntaje, lo cual permite deducir
que les gustaria que a futuro muchas de sus perspectivas y deseos mejoraran para gozar

de un éxito mayor.

Descriptor B. El éxito sobre la base de tener carreras recientes. Es lider en carreras a

la vanguardia. Estimar o conocer el éxito en el desarrollo de los recursos humanos basado



en la actualizacion cognitiva, profesional, con carreas recientes, con afios de servicio, con
preparaciones académicas superiores, no son aspectos que se tengan muy en cuenta en la
IEP para definir que su criterio de éxito se basa en ello. Por ende, sus estrategias de
mercado, de competencia y de eficiencia estan enfocadas en aspectos diferentes como la
calidad humana, la cooperacion y la vocacién, entre otros. Los resultados de las respuestas
de los encuestados dejan entrever esta situacion, tanto para la situacion ‘actual’ como para

la ‘deseada’, con 15 y 17 puntos, respectivamente.

Descriptor C. Ganar en el medio educativo y superar la competencia. El liderazgo
competitivo en el medio educativo es clave. A través del desarrollo del liderazgo en la
competitividad, se trabaja en un personal que pueda ser formado en la organizacion, en
estrategias de educacién, innovacion, cultura organizacional; que ayude a solidificar la
permanencia de la organizacion en el mercado. No obstante, para los empleados de la IEP
en estudio, dichos criterios no son considerados elementos clave; aunque reconocen que
son importantes no los consideran cruciales para definir el éxito, asi lo demuestran con 20

puntos para la situacién ‘actual’ y 18 puntos para la situacién ‘deseada’.

Descriptor D. La eficiencia. La entrega confiable, el cumplimiento de sus tareas y la
educacion a bajo costo son fundamentales. Frente a ello, los puntajes otorgados tanto
para la situacion ‘actual’ como para la ‘deseada’ de 30 y 26 puntos, respectivamente,
demuestran que la eficacia, es decir, alcanzar las metas establecidas por la empresa con la
mayor eficiencia, o sea, lograr las metas con la menor cantidad de recursos tanto para
minimizar la generacion de residuos, evitar la contaminacion ambiental, ensefiar a ser
eficientes y disminuir los costos de produccién, son elementos que destacan que la IEP los
tiene claros y que trabaja dia a dia para mantener el éxito alcanzado; sin embargo, los

empleados no creen que sea importante trabajar mas sobre este descriptor hacia futuro.

De este dominio se puede concluir que cuando la organizacidén es competitiva permite estar
siempre en un nivel de expansion, donde el beneficio es mutuo, tanto para el individuo que
recibe este nivel de formacién, asi como para la empresa para la cual su mayor activo sera
el recurso humano. Todas las normas de la IEP para juzgar, estimar o conocer el éxito en el
desarrollo de los recursos humanos, se enfocan en el trabajo colectivo, vinculando a los
empleados como elementos clave del direccionamiento estratégico para el éxito

organizacional.



En este contexto, el personal es el factor determinante en la capacidad de adaptacion de la
organizacion a los cambios y nuevas exigencias y en la consolidacion de una ventaja
competitiva; por lo tanto, el futuro de la empresa depende de lograr un capital humano idéneo

y comprometido.

De acuerdo con los resultados y al andlisis realizado en la fase descriptiva y al modelo de
valores en competencia, el tipo de cultura ‘actual’ y ‘deseada’ que prevalece en la IEP es la
de tipo clan, seguido de la jerarquizada y la adhocratica, en su orden (Figura 9), es decir, se
ubican los datos en estos tipos de cultura, lo que supone que no existe un tipo unico de

cultura.

Tabla 3: Tabla descriptiva resultados de cultura organizacional.

Dimension Indicador | Pvalores Conclusion
Caracteristicas A 0,131 No hay diferencia estadistica entre lo
dominantes ‘ahora’ y lo ‘deseado’ para ninguno de los
B 0,193 .
indicadores
C 0,829
D 0,387
Liderazgo A 0,044 Para la tutoria, la guia y la ensefianza, la
organizacional media de ‘ahora’ es menor que la media
B 0,151 ‘ ,
de ‘deseado
C 0,549
D 1,000 No hay diferencia estadistica para los
demas indicadores
Gestion de los A 0,085 No hay diferencia estadistica entre lo
empleados ‘ahora’ y lo ‘deseado’ para ninguno de los
B 0,312 e
indicadores
C 0,068
D 1,000
Union de la A 0,156 Para las reglas formales y politicas,
institucion mantener a la educacion institutiva en
. B 0,606 . .
educativa marcha es lo importante, la media de
C 0,726 ‘ahora’ es mayor que la media de
‘deseado’
D 0,033




No hay diferencia estadistica para los
demas indicadores
Enfasis A 0,273 No hay diferencia estadistica entre lo
estratégico B 0,209 ahora’y lo des.,ea.do para ninguno de los
indicadores
C 0,794
D 0,550
Criterio de A 0,180 No hay diferencia estadistica entre lo
éxito B 0,321 ahora’ y lo degea_do para ninguno de los
indicadores
C 0,240
D 0,800

A: Clan, B: Ad-hoc, C: Mercado, D: Jerarquizada

Tabla 4: Promedios de calificacién segun el tipo de cultura organizacional en el ‘ahora’ y el
‘deseado’ de la IEP.

Indicador Ahora Deseado
A 31,2 34,0
B 25,1 26,8
C 18,7 17,3
D 25,3 22,0

A: Clan, B: Ad-hoc, C: Mercado, D: Jerarquica.

Se encontraron diferencias estadisticas entre el ‘ahora’ y lo ‘deseado’ para el indicador A
(Clan) y el indicador D (Jerarquia), con Pvalores de 0,003 y 0,004, respectivamente.
Indicandose ademas que:
e La media de clan en el ‘ahora’ es estadisticamente inferior a la media de clan en lo
‘deseado’.
e La media de jerarquica en el ‘ahora’ es estadisticamente superior a la media de

jerarquica en lo ‘deseado’.
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Figura 9: Tipo de cultura organizacional de la IEP, segun el Modelo de Valores en Competencia
de Cameron y Quinn (2006).

8.3.2 Resultados sobre la calidad de vida laboral en la IEP

La informacion presentada corresponde al procesamiento, codificacion, agrupacion y
descripcion de cada uno de los items, de acuerdo a la estructura dada en el instrumento de
investigacion. El analisis se realizd para cada uno de los 24 items con sus descriptores en
el orden siguiente: condiciones de trabajo, organizacién del trabajo, demandas de la
organizacion, intereses personales, eficiencia en la jornada laboral, tendencias en el mundo
del trabajo, gestion de la IEP, desarrollo profesional, bienestar laboral, percepcién del
trabajo, estrés laboral, actitud laboral, servicios humanos como empresas de mercado, pros
y contras de la gestion empresarial, jornada laboral, carga de trabajo, conformidad y
resistencia en la carga de trabajo, significado del trabajo, practica de la profesion, valores de
la profesion, facilidades y dificultades de la profesion, lo mejor y lo peor del trabajo, palabras

clave que identifican su trabajo, valores clave de su profesion.



1. Condiciones de trabajo en el centro. Este item esta conformado por cuatro descriptores,
a saber: recursos fisicos y salud ocupacional, relaciones personales, contratacion y jornada

laboral, y gestién directiva; cada uno de los cuales se analiza de acuerdo a unos indicadores.

Condiciones de trabajo

Entorno fisico, instalaciones y equipamientos s s —— 9 4
Recursos materiales y técnicos e 9.6

Prevencion de riesgos laborales 9.7
Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, restauracion, etc.) FEEE e 0 5
Compaiierismo 8.4
Respeto en el grupo de trabajo 9.2

Reconocimiento del propio trabajo por colegas I —— 8.6
Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias — o § 4
Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc.) 9.4
Organizacion general del trabajo EE e § D
Retribucion economica e 9 7
Carga de trabajo 9.4
Calidad del contrato laboral 9.8
Conciliacion trabajo — vida privada y familiar e — .3
Autonomia en la toma de decisiones profesionales —E——————————————— 0.6
Justicia en la contratacion, la remuneracion y la promocion S — 9 9
Oportunidades para la formacion continua 9.6
Vias de promocion laboral F e —— 0 3
Participacion en las decisiones organizacionales T § )
Relaciones con la direccion 10.0
Evaluacion del rendimiento profesional por la institucion 9.5
Apoyo recibido del personal directivo e — ) 8

Figura 10: Condiciones de trabajo (CVL).

Los trabajadores asignaron a los recursos fisicos y salud ocupacional, contratacién y jornada
laboral, y gestion directiva, un puntaje de 9,6 y de 8,7 a las relaciones personales. O sea, la
puntuacion otorgada para las condiciones de trabajo en la IEP fue en promedio de 9,3 puntos
en la escala de cero a diez, lo que da cuenta de unas condiciones de trabajo 6ptimas. Este
resultado es un reconocimiento al esfuerzo de la institucion por garantizar la prevencion de
riesgos, la seguridad y la salud de sus empleados; toda vez que unas buenas condiciones
laborales influyen en la felicidad, el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores;
beneficiando indirectamente a la empresa. No obstante, el alto puntaje otorgado al descriptor
de relaciones personales, permite dilucidar que los empleados desean unas condiciones de
trabajo donde haya mayor compafierismo, reconocimiento del trabajo y respeto en el grupo

de trabajo tanto por las personas usuarias como por sus colegas.

2. La actual organizacion del trabajo de mi centro. En este item se hace referencia a un

conjunto de sensaciones, experiencias, motivaciones, percepciones que los empleados



experimentan en el lugar de trabajo, el interés se centra en la satisfaccion, la exigencia, las
necesidades, el crecimiento personal, el desarrollo de competencias, las aspiraciones, entre

otros elementos que hacen parte de la actual organizacién del trabajo.

Actual organizacion del centro

Satisface mis intereses I 9.7
Me exige segiin mis capacidades " 9.8
Responde a mis necesidades I 9.8
Encaja con mis expectativas " 9.6
Se ajusta a mis aspiraciones I 9.5
Concuerda con mis valores I 0.0
Facilita que mis méritos sean valorados con justicia I 9.8
Estimula mi compromiso laboral I 9.8
Me permite trabajar a gusto I 9.8
Me motiva a trabajar I 9.6
Me da sensacion de libertad N 9.6
Me hace crecer personalmente I 99
Me permite desarrollar mis competencias profesionales I 9.8
Me proporciona identidad I 9.8
Me hace sentir util I 9.9

92 9.3 9.4 9.5 9.6 9.7 9.8 9.9 10.0

Figura 11: Actual organizacion del centro (CVL).

Con una calificacién promedio de 9,7 puntos de 10 para todos los descriptores, segun las
respuestas de los encuestados; en este item se puede apreciar que la actual organizacion
del trabajo en la IEP responde con asertividad y compromiso a las necesidades y
expectativas de los empleados; muestra ser una organizacion que les proporciona las
condiciones necesarias para que ellos se sientan comodos y satisfechos desde diferentes
ambitos: personal, familiar, laboral y profesional. Adicionalmente, se visualiza que cada
descriptor fue calificado con un puntaje muy alto, incluso a algunos de ellos los empleados
les otorgaron 10 puntos, siendo la maxima puntuacion permitida; dando a entender que la
organizacion coincide con los valores personales de cada empleado al hacerlos sentir utiles

y permitirles crecer personalmente.



Segun los resultados del item ‘organizacion’, es muy notorio el grado de satisfaccion que
sienten los trabajadores en la IEP, caracteristica importante para la empresa, teniendo en
cuenta que el recurso humano es fundamental para maximizar la productividad, la

competitividad y la rentabilidad de esta.

3. Demandas de la organizacion. Este indicador hace referencia al conjunto de politicas,
valores, normas, protocolos, tiempos y cambios en los cuales se fundamenta la IEP para la
ofrecer una eficaz prestaciéon del servicio educativo; a los cuales, en cierta medida, los
empleados se acogen al momento de establecer la relacion laboral o contrato de trabajo, es
decir, que deben integrarse internamente y adaptase externamente para permitir que la

empresa funcione como un sistema social.

Ante las demandas de mi organizacion

Me adapto a la politica del centro [ .0
Asumo los valores de la direccion  [INE—— 09
Acepto que me digan cémo debo hacer mi trabajo  [IE———_— 00
Interiorizo facilmente las normas establecidas en mi _ 10.0
servicio :
Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos [N 95
Aplico el protocolo ante cualquier dilema de conciencia [T 99

Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados  NEI—— 09

9.2 9.3 9.4 9.5 9.6 9.7 9.8 9.9 10.0

Figura 12: Demandas de la organizacién (CVL).

Ante las demandas de la IEP los encuestados calificaron con una media de 9,8 puntos los

siete descriptores cuestionados, es decir, muy préximo al valor maximo.

Haciendo el analisis descriptivo de ellos se deduce que los empleados al ingresar a laborar
en la empresa generan la capacidad de adaptarse a las politicas de esta, asumen los valores,
interiorizan las normas, se identifican con los cambios y hacen parte de ellos; también se
observa que los empleados se involucran con el plan estratégico de la organizacion cuando
manifiestan que se ajustan a los ritmos y tiempos de trabajo, que se preocupan por conocer,

seguir y velar por el cumplimiento de los protocolos.



Por lo tanto, se puede colegir que la IEP es una empresa que tiene claro su horizonte, que
cuenta con las bases necesarias para abastecer tanto las necesidades de sus clientes
externos como internos, que determina los alcances de sus actividades, las cuales deben
estar destinadas al control y establecimiento de politicas que ayuden a mejorar los niveles
de eficacia y eficiencia organizacional y, sobretodo, que existe conciencia que sus
trabajadores deben tener un alto grado de participacion para que laboralmente les permita

sentirse satisfechos y motivados.

4. Valores de interés personal. En este item se evalua la percepcién y prioridad personal
que los empleados dan a valores como la familia, el trabajo, el dinero, la salud y el tiempo
libre. Si bien estos valores forman parte de la rueda de la vida de todo ser humano, depende
de cada uno y de las circunstancias particulares el estimar el grado de felicidad y la

importancia que se les otorga.

Importancia personal que usted le da a los siguientes valores

Familia [ ——o 0
Trabajo [ 02
salud [ 3
pinero - [ w5

Tiempo libre [ s

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0 8.0 9.0 10.0

Figura 13: Valores de interés personal (CVL).

Evaluar a los encuestados acerca de sus valores prioritarios es darles la oportunidad de
hacerse una reflexién autopoiética. Para la IEP se trata de una valoracion personal, donde
se invita a sus empleados a pensar que tan felices se sienten en la fase de la vida en que
se encuentran y a expresar a que le dan mayor importancia posible; también permite tener

una vision general de la vida de su personal. Identificar posibles desequilibrios, formular



objetivos y estrategias, que desde la organizacion se contribuya a fortalecer aquellas areas

mas débiles.

Ante los resultados de los descriptores, en los cuales la mayor puntuacion la otorgan a la
familia con 10 puntos, queda claro que para los empleados de la IEP es la familia el nucleo
central de sus vidas, es el pilar que los motiva, es el motor de sus actuaciones y, por lo tanto,
el tiempo de calidad que puedan dedicarle a ella, las acciones que hagan en pro de ella, les

eleva los niveles de motivacion, ganas, esfuerzo, sacrificio y satisfaccion personal.

Los valores asignados a los descriptores salud, trabajo, dinero y tiempo libre, en ese orden
de puntuacion, dejan entrever que después de la familia, el mantener un estado sanitario
saludable y una vinculacion laboral que les garantice el sustento y el minimo vital, es lo que

a ellos les interesa.

Lo anterior implica que los trabajadores necesitan sentirse vivos, utiles, trabajar no solo por
un sustento econdmico sino también por la satisfacciéon personal y por mantenerse corporal

y mentalmente sanos.

Aunque al descriptor ‘tiempo libre’ le asignaron la menor puntuacién con 7,8 puntos, la IEP
debe tener en cuenta que la programacion de los tiempos de ocio para sus empleados es
necesaria y favorable, toda vez que disminuye los cuadros clinicos de estrés, aumenta los

momentos de placer y mejora la eficiencia del trabajador en su labor diaria.

5. Eficiencia en la jornada laboral. Con este item se pretende conocer la percepcion de los
empleados sobre el periodo de la jornada laboral en la IEP, saber si el tiempo es suficiente
para hacer una distribucion adecuada de las tareas y dar cumplimiento a todas las
actividades diarias o, por el contrario, si este requiere cargas de trabajo adicional que pueden

provocar en el empleado cansancio fisico y saturacién mental.



Jornada laboral

Al final de la jornada, ya he terminado todo lo que debia hacer 8.6

Tengo tiempo suficiente para hacer bien todo lo que debo 8.7

Se me acumulan tareas pendientes a lo largo de la semana 44

Me llevo tareas laborales a casa 33

En fines de semana y vacaciones, necesito terminar trabajo
atrasado

W
W

00 10 20 30 40 50 60 7.0 80 9.0 100

Figura 14: Eficiencia en la jornada laboral (CVL).

En este item se destaca el promedio de 4,4 puntos para las preguntas inversas, o sea, en
aquellas que a mayor puntaje peor condicion, y de 8,6 para las preguntas directas. De
acuerdo a las puntuaciones dadas a los descriptores, explican que los empleados cuentan
con tiempo suficiente para hacer las labores asignadas, y que al finiquitar la jornada laboral
ya han terminado lo que debian hacer segun lo que les corresponda de acuerdo al rol que

desempenan.

Al respecto, la Ley laboral en el literal b del articulo 23 del Cddigo Sustantivo del Trabajo da
al empleador la facultad de exigir el cumplimiento de érdenes, en cualquier momento, en
cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, todo ello sin que afecte el honor, la dignidad
y los derechos minimos del trabajador. En el articulo 161 del mismo Cddigo se estipula que
la duracion maxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de 8 horas al diay 48 a la
semana, pero que en gran medida la eficacia, la velocidad, el rendimiento de las actividades
que se deben desempenfar estan supeditadas a las capacidades de los empleados y a los

tiempos que la empresa otorga para el cumplimiento de las mismas.

Es de resaltar que la labor a desempenar en una IEP, principalmente como docente, implica
que la persona debe realizar la planeacion de las actividades y elaborar el material didactico
que utilizara en la semana; como una estrategia de manejo y oportunidad, la IEP da un

tiempo diario dentro de la jornada laboral para dichas acciones, sin embargo, parece ser un



tiempo insuficiente para algunos trabajadores, convirtiéndose este en un punto critico que

debe ser considerado por la IEP.

6. Aspecto profesional segun las tendencias en el mundo del trabajo. Este item
cuestiona al empleado los tépicos relacionados con los aspectos profesional y ético y su
aplicabilidad en la IEP, da la puntuacion de cero a estar en desacuerdo y de 10 a estar en

acuerdo.

Considerando las actuales tendencias en el mundo del trabajo, pienso

Carece de sentido un servicio no rentable

Hay que adaptarse a la flexibilizacién laboral

Las decisiones se deben tomar calculando el coste-beneficio
Urge abandonar las practicas ineficientes

Competir esun modo natural de trabajar E———— 2 3

Un servicio es bueno en la medida en que es un buen negocio
Seria irracional resistirse a la 16gica de la productividad
Quien desee tener un buen servicio debe pagarlo

El mercado pone a cada cual donde merece estar

La profesionalidad exige atender con eficiencia cualquier demanda..!
En algunas situaciones, la ética profesional obliga a desviarse de. .}
Todas las normas de la organizacion estdn para ser cumplidas con. .
Cuando el centro no da los medios suficientes, no hay porque.. !

En un conflicto de intereses entre organizacion y usuarios, a veces. . !

La escasez de medios se debe compensar con profesionalidad

La lealtad a la institucion es el primer imperativo de la..

La ética profesional compromete a cuestionar algunas pautasde la.. !
Cada profesional debe defender en primer lugar los intereses de su._ !
A veces, el codigo deontologico obliga a enfrentarse a decisiones.. !

La eficiencia choca con la calidad del trato profesional
La sobrecarga de trabajo deteriora mi profesionalidad

Mis condiciones de trabajo son contrarias a los valores de mi.. §

Mi vocacién profesional estd refiida con mi trabajo actual

que:

—— 2 0
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9.0

I 20
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40
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Figura 15: Tendencias en el mundo del trabajo (CVL).

Los trabajadores demuestran su profesionalismo en los puntajes otorgados a los indicadores
relacionados con la adaptacion a la flexibilizacion laboral, al abandono de practicas
ineficientes y a la necesidad de tomar decisiones calculando el costo-beneficio para la

estabilidad laboral y financiera de la institucion y, por ende, de los empleados.

Ellos con sus respuestas a los diferentes indicadores estan en desacuerdo con la afirmacion
de que los indicadores econdémicos estén por encima de los principios éticos, en que es
irracional resistirse a la I6gica de la productividad y de que competir es un modo natural de

trabajar.

Reconocen que todas las normas de la organizacién estan para ser cumplidas con

profesionalidad, lo cual exige atender con eficiencia las demandas de la IEP, tomando como



primer imperativo la lealtad a la misma. No obstante, manifiestan que en algunas situaciones
la ética profesional obliga a desviarse de algunas pautas de la gerencia, y que a veces el
cbdigo deontoldgico obliga a enfrentarse a decisiones de la misma; razén por la cual estan
en total desacuerdo con la afirmacién de que cada profesional debe defender, en primer
lugar, los intereses de su organizacién. Este resultado demuestra la madurez y

profesionalismo de los trabajadores de la IEP, si se trata de priorizar los valores.

7. Gestion de la IEP. Se describen en este item algunos valores que hacen parte de la
gestion de un centro de servicios humanos; entre los que se encuentran la rentabilidad
economica, la eficiencia, la satisfaccion del cliente, el espiritu de negocio y la calidad del
servicio. Aunque con frecuencia se considera que estos aspectos le competen,
exclusivamente, a la direccién de la organizacién. En realidad requieren del trabajo
mancomunado de todos los integrantes de la empresa; y ante esta premisa los encuestados
debian puntuarlos segun la importancia que cada valor tenga para cada uno de ellos desde

un minimo de 0 hasta un maximo de 10.

Puntie la importancia de estos valores en la gestion de un centro de
servicions humanos

Rentabilidad econémica [ 0.7
Calidad del servicio I 0.8
Bien comin T 9.6
Competitividad . 82
Calidad de vida laboral T 93
Productividad [ ——— 9.6
Etica de servicio pablico . 9.6
Eficiencia [ — .3
Espiritu de negocio privado [l 0.4

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0 8.0 9.0 10.0

Figura 16: Valores en la gestion (CVL).

La calificacion dada a estos indicadores deja notar que los empleados de la IEP consideran

que un valor esencial en la gestion de un centro de servicios humanos es la calidad del



servicio, calificados con 9,8 puntos; estrategia que busca satisfacer las necesidades de los

clientes bajo lineamientos de amabilidad y buena atencion.

En un mismo rango de puntuacién, con un promedio de 9,5 puntos, resaltan que la ética del
servicio publico, la productividad y el bien comun, la eficiencia y la CVL deben estar
enmarcadas como valores que debe tener la IEP. También resaltan la importancia de la
competitividad como valor de gestién de un centro de servicios humanos al asignarle un
puntaje de 8,2 puntos; los empleados destacan que este valor es indispensable para el éxito
empresarial, y que radica en saber como administrar los recursos, incrementar su

productividad y estar prevenidos a los requerimientos del mercado.

Ahora bien, los valores de menor puntuacion con promedios de 0,7 y 0,4 puntos,
correspondieron a la importancia de la rentabilidad econémica y al espiritu de negocio
privado, respectivamente, lo cual denota que no los reconocen como valores clave en la

gestion de la IEP.

Es pertinente tener en cuenta que la planeaciéon del funcionamiento organizacional, la
evaluacion del equilibrio econémico, el tener la capacidad, calidad y habilidad para concebir
y hacer realidad una oportunidad de empresa o una pyme, son acciones que estan
directamente relacionadas y ejecutadas desde la parte administrativa de la organizacion, en
las cuales no intervienen la mayoria de los empleados, causa a la cual, posiblemente, se

deba este resultado.

Los resultados en general del item sobre la importancia de los valores antes descritos en la
gestion de un centro de servicios humanos, deja ver la pertinencia de que la IEP elabore
herramientas practicas que apunten a la construccion de un sistema de gestion ética para
facilitar la evaluacion, asi como el control de los procesos organizacionales con el fin de
incorporar acciones que guien a sus empleados al desarrollo de valores en sus tareas diarias
y en la administracién del talento humano, para de esta manera impactar favorablemente en
el bien comun de la organizacién. El conocer la percepcion de los trabajadores respecto a
sus ambientes de trabajo y el propiciar su bienestar a través de enfoques integrados de

gestion, permite acortar la brecha y garantizar la productividad de la empresa.

8. Desarrollo profesional. La finalidad del desarrollo profesional es lograr que las personas
se involucren en la empresa y esto genere ventajas competitivas; que el trabajador tenga

una mayor motivacion debido a la generacion de nuevas expectativas de un mejor futuro.



En este item se pretende conocer la percepcion de los empleados de la IEP frente a su
desarrollo profesional, teniendo en cuenta los descriptores que reflejan su sentir, calificados
en una escala de cero a 10 puntos para los conceptos de totalmente en desacuerdo a

totalmente de acuerdo, respectivamente.

El desarrollo de mi carrera profesional

Depende fundamentalmente de mis propias decisiones

Me puede llevar a poner buena cara aunque sienta un disgusto
Es solo una pieza mas en el conjunto de mi vida

Requiere que sepa negociar con mis jefes y plantear

Me obliga a actuar con astucia en mis relaciones con colegas.

Es asunto mio; da igual lo que opinen los demas

Me sabe a poco si nadie me lo reconoce

No es el resultado de trabajar mucho, sino de ser inteligente
Tiene escasa relacion con lo poco o mucho que pueda aprender
Es independiente de lo que pase con mi actual centro de trabajo
Es positivo si me lleva a un trabajo en el que me sienta a gusto
Es lo mas importante en mi existencia

No justifica que aguante en silencio situaciones de malestar
Puede requerir que soporte condiciones incomodas en mi

Es, en buena medida, cuestion de suerte

Esta estrechamente ligado al desarrollo de mi organizacion
Tiene poco que ver con acumular y ejercer el poder

Me exige adaptarme a lo que se decida en mi organizacion

I ———— 8.8
I — 7 7
I 6.3
I 9.0
. ——— 23
e 7.0
I 8.2
e 4 3
9.0
e 7 8
e 9.0
I 4.8
I 6.3

.. I 47

—— 3.7
R 3
——— 4.2
I 6.5

7 8
T 9.5

0.0 2.0 6.0 8.0

Es proporcional a lo duro que trabaje
Es consecuencia de mi esfuerzo por aprender cosas nuevas

1.0 30 40 50 7.0 9.0 10.0

Figura 17: Desarrollo profesional (CVL).

En las respuestas con puntajes superiores a los 8 puntos se logra deducir que los empleados
estan de acuerdo en que el desarrollo profesional depende, fundamentalmente, de las
propias decisiones, que es una consecuencia del esfuerzo por aprender cada dia cosas
nuevas, que esta estrechamente ligado al desarrollo de la organizacion y que se requiere

saber negociar con los jefes y plantear soluciones.

Se observa que los trabajadores dan especial énfasis al descriptor relacionado con la
motivacion. La calificacion de 9,0 puntos permite afirmar que el desarrollo profesional es
positivo si lleva a un trabajo en el que la persona se sienta a gusto, en el que pueda adquirir
nuevos aprendizajes, donde exista una adecuada comunicacion con los jefes, y se le
posibilite la participacién en el planteamiento de alternativas, propuestas o estrategias en

beneficio del bienestar organizacional.



En consonancia con lo anterior, estan en desacuerdo, asignandoles puntajes entre 2,3 y 4,8,
con las afirmaciones que sostienen que el desarrollo profesional es en buena medida
cuestién de buena suerte, que no es el resultado de trabajar mucho sino de ser inteligente,
que es lo mas importante en la existencia de cada uno y que obliga a actuar con astucia en
las relaciones con los colegas y directivas. Teniendo en cuenta que los empleados valoran
mucho los esfuerzos, la motivacion, el deseo de superarse y que procuran aportar a la
organizacion, los planes de carrera deben ser procesos que contribuyan a planificar el
desarrollo y el crecimiento de los empleados dentro de la empresa, deben permitir replantear
los perfiles de los puestos de trabajo y buscar el desarrollo de nuevas competencias y

habilidades para el capital humano.

9. Bienestar laboral. Para el andlisis se ha divido este item en dos descriptores: emotividad
y productividad; cada uno de los cuales se analiza de acuerdo a unos indicadores. Aqui se
pretende saber lo que sienten, experimentan y viven los empleados por su IEP y dentro de
ella durante el trabajo diario. El conocer estas percepciones se convierte en elemento clave
para el funcionamiento interno organizacional y para garantizar la permanencia, la

motivacion, la satisfaccion y el buen rendimiento de los empleados en su actividad.

Actualmente, por mi trabajo siento

Tnsatisfaccion / Satisfac i e (0.0
Inseguridad / Seguridad e 9.3
Intranquilidad / Tranquilidad e 9§
Impotencia / Potencia e 87
Malestar / Bienestar e 9. 7
Desconfianza / Confianza .. 9 3
Incertidumbre / Certidumbre e 82
Confusién / Claridad . 9 5
Desesperanza/Esperanza S 9 7
Dificultad / Facilidad e . 9 2
Insensibilidad / Sensibilidad . 9 5
Irracionalidad / Racionalidad e . 9.0
Incompetencia/Competcncia B 9 3
Inmoralidad / Moralidad e 9 5
Maldad / B ondad 15— 9.7
Fracaso / TEX 10 /0. 0 7
Incapacidad / Capacidad e 0 8
Pesimismo / Ot mis o o § 5
Ineficacia / Eficacia . 9 3
Inutilidad / Utilidad s 9 3

Figura 18: Bienestar laboral (CVL).



Ambos descriptores cuentan con una puntuacién alta; el descriptor emotividad con 9,3
puntos refleja, en términos generales, que los empleados sienten satisfaccion, esperanza,

bienestar, claridad, tranquilidad, confianza y seguridad por su trabajo.

El descriptor productividad tiene una media de 9,5 puntos; analizando cada indicador, todos
los puntajes otorgados a ellos estan entre los 8,2 y los 9,7 puntos, que de acuerdo a la
estructura del instrumento de encuesta indica que los empleados se sienten Utiles,
optimistas, racionales, sensibles, competentes, eficaces, con grandes capacidades,
morales, y bondadosos en su centro de trabajo; factores subjetivos que influyen en su calidad

de vida.

10. Percepcion del trabajo. En este item se asigna una calificacion, desde 0 puntos, cuando
el empleado tiene una percepcién de que el indicador baja en los ultimos afios, y de 10
puntos cuando cree que sube. Los empleados asignaron a los indicadores una puntuacion
promedio de 8,9 puntos; resultado en el cual se expresa que, en los ultimos afios, entre otros
aspectos, ha ido en crecimiento el compromiso de ellos con el trabajo, la motivacién, la
identificacion con los valores de la IEP, la autoestima personal, la CVL, el estado de animo
y su competencia profesional. Mejorar la calidad de vida de los trabajadores a partir de la
modificacion de sus conductas extralaborales negativas y de la contribucién a un proceso de
crecimiento personal y de consolidacion de los valores familiares, es el medio para lograr
una alianza estratégica familia-organizacion-medio ambiente que, en definitiva, es el camino

para llevar la organizacién a la excelencia.



En los ultimos aiios

Mi motivacion por el trabajo e 9 8
Mi identificacion con los valores de la organizacion 9.7
Mi rendimiento profesional — FEEE————— ) ()
Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo o — 9.0
La calidad de mis condiciones de trabajo 9.5
Mi autoestima profesional e 0 5
La cordialidad en mi ambiente social de trabajo s — 0 ()
La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada 9.3
Mi confianza en mi futuro profesional S —— 0 ()
Mi calidad de vida laboral — e 0 7
El sentido de mi trabajo 9.8
Mi acatamiento de las pautas de la direccion S — 0 8
Mi estado de animo laboral . 0 5
Mis oportunidades de promocion laboral — e — ]
Mi sensacion de seguridad en el trabajo e .5
Mi participacion en las decisiones de la organizacion 9.1
Mi satisfaccion con el trabajo s ) 3
Mi realizacion profesional e — 0.0
El nivel de excelencia de mi organizacion 9.0
Mi eficacia profesional e 87
Mi compromiso con €] traba;jo e — [ (.0
Mi competencia profesional 9.7

Figura 19: Percepcion del trabajo (CVL).

11. Estrés laboral. Este item cuenta con tres descriptores a evaluar: afectaciones fisicas,
sindrome de burnout o ‘desgaste laboral’, y malestar psicolégico; cada uno con sus
respetivos indicadores que describen aquello que los empleados experimentan por su
trabajo en la actualidad, en una escala de 0 a 10 que va de ‘nunca’ a ‘siempre’,

respectivamente.



Actualmente, por mi trabajo experimento

Trastornos digestivos N 1.3
Dolores de cabeza II—— 4.7
Insomnio W 0.7
Dolores de espalda I 4.2
Tensiones musculares I 32
Sobrecarga de actividad laboral I 1.7
Desgaste emocional I 2.8
Agotamiento fisico I 35
Saturacion mental I 22
Mal humor I 3.3
Baja realizacion profesional [N 1.7
Trato despersonalizado N 1.5
Frustracion I 2.5

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0 8.0 9.0 10.0

Figura 20: Estrés laboral (CVL).

El descriptor que hace referencia a las afectaciones fisicas tiene un puntaje promedio de 2,8
puntos, puntuacion baja con respecto al valor maximo permitido de 10, queda en evidencia
que actualmente los empleados de la IEP no padecen trastornos digestivos o insomnio a
causa de su actividad laboral. Sin embargo, aunque la manifestacion de sufrir cuadros
clinicos de dolores de cabeza, dolores de espalda y tensiones musculares, tiene una
puntuacion cercana a los 5 puntos, que es el valor promedio en la escala de 0 a 10 puntos,
estas condiciones pueden ser consideradas como valores normales debido a la presion
laboral, a la carga de trabajo, a la jornada laboral, al rol que desempefan y, principalmente,
debido a la poblacion a la que asisten. No obstante estos valores bajos, la administracion de
la IEP debe asumirlas como situaciones preocupantes a las que se les debe prestar mucha
atencién y en las que debe realizar todos los esfuerzos necesarios para minimizar su

frecuencia y evitar que se conviertan en condiciones cronicas.

Los resultados observados en los indicadores que caracterizan al sindrome de burnout o
‘desgaste laboral’ presentan un valor promedio de 2,5 puntos, lo cual se puede asumir como
un punto a favor de la IEP por estar mas cercano a 0 que al valor maximo de 10. Los
trabajadores manifiestan que la naturaleza del trabajo implica estar en todo momento en

contacto con nifos, en constante movimiento y ejecutando multiples actividades; y



mencionan a esta como la causa de que al finalizar la jornada laboral en ocasiones sientan
agotamiento fisico, el cual, de no ser manejado de forma eficaz, termina por afectar el
desempefo laboral de la persona vy, principalmente, su bienestar. Con respecto a este
asunto, el Ministerio de Trabajo a través del Sistema de Gestidon y Seguridad Social en el
Trabajo viene concientizando a las empresas de la importancia de prevenir los riesgos

laborales, incluido el desgaste laboral.

Por ultimo, los indicadores del descriptor de malestar psicologico en los empleados de la IEP
con un promedio de 2,3 puntos, reflejan que ellos no experimentan mal humor ni frustracion,
tampoco trato despersonalizado o relaciones personales deficientes debido a su trabajo.
Aunqgue estas condiciones hasta cierto grado son comportamientos normales en el ser
humano, la puntuacién baja asignada a cada indicador permite deducir que en la empresa
existe un clima laboral agradable que minimiza el estrés laboral y evita que los cambios
constantes de temperamento de sus empleados deterioren las relaciones tanto interlaborales

como intralaborales.

Es de resaltar que en la actualidad el estrés laboral es uno de los problemas que mas aqueja
a los empleados, generandoles desanimo, cansancio, ansiedad, pérdida de ingresos y hasta
desempleo; condiciones que para el empleador se traducen en baja productividad, constante

rotacién de personal y altos costos de seleccion y capacitacion de personal.

12. Actitud laboral. item que engloba dos descriptores importantes: desmotivacién laboral
y pasion por el trabajo; cada uno de estos cuenta con varios indicadores que permiten que
sea posible conocer la opinion de los encuestados con respecto al nivel de agrado o
desagrado que sienten por el mundo del trabajo en una escala que va de 0 ‘nunca’ a 10

‘siempre’.



Actualmente

Siento agotamiento emocional por mi trabajo ee——— ] 8
Al final de la jornada, siento que el trabajo me ha “consumido” F————— 3 2
Siento fatiga por la mafiana al enfrentarme a otro dia de trabajo m— 1 2
Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi  m— 1 3
Soy capaz de resolver eficazmente los problemas surgidos en mi. . F————————————— O (
Siento que mi trabajo me ha “quemado” m———— ] 2
Contribuyo eficazmente a la actividad de mi organizacion 9.5
Desde que empecé en este puesto, he perdido interés por mi trabajo s (8
He perdido entusiasmo por mi trabajo me— 1 g
En mi opinién, hago bien mi trabajo 8.7
Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo T ———— O ()
He realizado muchas cosas valiosas en mi trabajo 9.7
Me pregunto por la utilidad de mi trabajo 9.5
Dudo sobre el valor de mi trabajo e———————— 3 O
Tengo seguridad de que en mi trabajo soy eficaz acabando las cosas 8.8
En mi trabajo, siento plenitud de energia 8.8
Mi trabajo tiene sentido y propésito 9.5
El tiempo “vuela™ cuando estoy trabajando 9.5
Me siento con fuerza y vigor en mi trabajo 9.5
Siento entusiasmo pormi trabajo  EEE——————————— O 7
Cuando estoy trabajando, olvido todo lo que pasa alrededor de mi 7.3
Mi trabajo me inspira 9.7
Cuando me levanto por la mafiana, tengo ganas de ira trabajar 10,0
Soy feliz cuando experimento absorcion por mi trabajo 6,7
Siento orgullo del trabajo que hago 9.7
Estoy en plena inmersion en mi trabajo e ———— 7 §
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 8.5
Mi trabajo es retador 9.3
Me “dejo llevar” por mi trabajo  — T 5
Soy muy persistente en mi trabajo 9.5
Me es dificil “desconectar” del trabajo 55
Incluso cuando las cosas novan bien, continio trabajando 93

00 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Figura 21: Actitud laboral (CVL).

Los indicadores de desmotivacion laboral tienen una valoracién promedio de 1,8 puntos en
la escala de 1 a 10. Se puede manifestar que los empleados sienten muy bajos niveles de
agotamiento emocional por su trabajo, cada nuevo dia de trabajo lo enfrentan sin fatiga ni
estrés; por el contrario, siempre mantienen el interés en su profesion. El descriptor que
identifica la pasién que los empleados sienten por el trabajo fue puntuado con un promedio
de 8,6 puntos en sus indicadores, lo cual da cuenta de los altos niveles de satisfacciéon que
ellos sienten por su quehacer en la IEP; se levantan con ganas de ir a trabajar, se sienten
entusiasmados, la institucion los inspira en su labor, se sienten orgullosos de la funcion que
desempenan, son persistentes, frente a las dificultades participan en la construccion de
alternativas de solucién y con capacidad resiliente siguen dando lo mejor para que la
organizacion continue alcanzando las metas propuestas. Para la empresa es indispensable
que sus empleados se sientan entusiasmados y tengan persistencia en el trabajo; el primer

factor hace referencia al sentido de pertenencia, orgullo e inspiracion por su labor; mientras



que el segundo, caracteriza la concentracion y voluntad al momento de realizar su actividad
laboral; siendo ambos factores contribuyentes de la fidelizacién de los empleados a la

organizacion.

13. Servicios humanos como empresas de mercado. En este item se pretende conocer
la opinidn, los argumentos y la calificacion, en donde 0 equivale a ‘total desacuerdo’ y 100 a
‘total acuerdo’ de los empleados al preguntarles si la organizacién y la gestién de los

servicios humanos deben ser valorados como empresas de mercado.

Los servicios humanos deben estar organizados y
gestionados como empresas de mercado
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Valores institucionales 30%

Relaciones interp. 20%

Social 70%

Educativo 30%

Figura 22: Servicios humanos como empresas de mercado (CVL).

Cada encuestado tuvo la oportunidad de escribir uno o varios tipos de empresa a las cuales
se deben orientar los servicios humanos. El 80% de ellos manifestaron estar en ‘total
desacuerdo’ con que los servicios humanos sean organizados y gestionados como
empresas de mercado; el 70% sostienen que en este tipo de empresas, y en el caso
particular de la IEP donde laboran, debe primar el compromiso social, dando prioridad al
valor humano, la calidad, los valores personales, el profesionalismo y la gestion humana. Es
claro que para ellos los servicios humanos van de la mano con la gestibn empresarial
comercial, con los valores institucionales, con el aspecto educativo y con las relaciones

interpersonales; que lo que se proyecta debe ser coherente con lo que se desea brindar y



que, aunque de cierto modo se requiere de la comercializacion de los servicios, esta no debe

ser el factor prevaleciente en una IEP.

14. Los pros y los contras de la gestion empresarial. En este item se pretende saber
cuales son los aspectos positivos y los negativos de la gestion de la IEP que destacan sus
empleados. El conocer los elementos que de acuerdo con los trabajadores sobresalen o que,
por el contrario, dificultan la gestion empresarial de la IEP, es un insumo fundamental, util
para hacer diagnosticos, establecer objetivos, evitar riesgos y trabajar por el bienestar comun

de la empresa.

Aspectos positivos de la gestiéon empresarial

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

ESTABILIDAD ECONOMICA . 10%

INSTALACIONES - 20%

Figura 23: Aspectos positivos de la gestion empresarial (CVL).

La totalidad de los empleados destaca la calidad humana como el principal aspecto positivo
de la gestién de la IEP. Esto da cuenta de que la empresa constantemente busca el
bienestar, la innovacion, la seguridad, la confianza, la cualificacion profesional, la equidad y
los valores humanos con el propdsito de garantizar la motivacion, la satisfaccion, la
fidelizacion de los empleados, la creacion de ambientes comodos y de climas laborales
Optimos. Asi mismo, resaltan como puntos positivos con los que cuenta la IEP a los espacios

fisicos, los recursos pedagogicos, la infraestructura y la estabilidad econdmica y laboral.

El conocer las debilidades de una empresa permite realizar una gestion empresarial objetiva

y evita asumir riesgos innecesarios. El 70% de los encuestados mencionaron que las



dificultades presentadas en la gestion de la IEP se basan en la falta de una comunicacién
asertiva interna, la marcacion de territorios, el poco compaferismo y la competitividad por
parte del equipo de trabajo. Es importante destacar que si estos factores no se trabajan de
forma acertada pueden causar desorientacion y dificultades de alineamiento del personal
con la estrategia corporativa, falta de cooperaciéon y compromiso, dificultades en la
circulaciéon de la informacién y deterioro del clima laboral. El 30% de los empleados
encuentra como dificultad latente la cantidad y variedad de actividades interinstitucionales
que la IEP programa, tanto para padres de familia como para estudiantes, principalmente
aquellas que se hacen en horarios diferentes a los establecidos en la jornada laboral diaria;
toda vez que implican desgaste fisico y mental, estrés, inversion econdémica elevada,
involucramiento total, sacrificio del tiempo libre personal. No obstante lo manifestado,
resaltan que el goce y la satisfaccion de ver los resultados es lo que les impulsa a

comprometerse cada vez mas con la institucion

Aspectos negativos de la gestidon empresarial
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

ACTIVIDADES INSTITUCIONALES _ 30%
ABUSO DE CONFIANZA - 20%

PERMISIVIDAD CON PADRES - 10%

Figura 24: Aspectos negativos de la Gestion empresarial (CVL).

15. Jornada laboral. En este item se busca que los empleados expresen su percepcion con
respecto a la actual jornada laboral y que ahonden sobre el tiempo como determinante para
hacer bien todo el trabajo y como el recurso mas valioso en la vida de cualquier persona. El

85% de los encuestados consideran que no les falta ni les sobra tiempo, que logran cumplir



con su actividad laboral diaria de una manera adecuada, mientras que el 15% manifiesta
que siente alguna preocupacion al tener la sensacion de que el tiempo no es suficiente,
aunque con frecuencia logran culminar bien sus tareas. Sobre la duracién de la jornada
laboral, el 70% de los trabajadores manifiesta sentirse bien, motivados, equilibrados,
cémodos; consideran que al finalizar la jornada laboral alcanzan a terminar todo lo planeado,
mientras que el 30% manifiesta sentir estrés cuando perciben que falta tiempo para finalizar
sus tareas. El 60% expresa que para mejorar la productividad, la calidad de vida y alcanzar
el éxito, la clave esta en la distribucion, organizacién y planeacion del tiempo. También
resaltan que dentro de las instalaciones de la IEP y en horario laboral disponen de espacios
y tiempo para adelantar actividades programadas hacia futuro, para el descanso y para el
consumo tranquilo de los alimentos. En general, se puede sostener que la cantidad de
guehaceres pedagoégicos que cada trabajador debe desarrollar en la IEP, en la mayoria de
las veces esta acorde con la duracion de la jornada laboral, para que sean finiquitados con

éxito.

Ante ello me siento...

ESTRESADO 30%

BIEN 70%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Figura 25: Opinién sobre la jornada laboral (CVL).



Depende de:

ORGANIZACION DEL TIEMPO 60%

FALTA DE TIEMPO 30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

Figura 26: Factores de la jornada laboral (CVL).

Toda empresa y sus colaboradores necesitan alcanzar sus objetivos para sentirse
satisfechos con el trabajo y sus resultados. Esto se logra a través de una cultura
organizacional adecuada; o sea, aquella que transmita los valores de la empresa y haga
participe a los trabajadores de la planeacion y distribucion del tiempo, que ellos interioricen
la importancia de la correcta gestion del tiempo cuando del logro de los objetivos laborales

se trata.

16. Carga de trabajo. Aqui se cuestiona a los empleados en una escala 0 a 100 si estan
totalmente en desacuerdo o totalmente de acuerdo, respectivamente; si los niveles de carga
de trabajo excesivos hay que asumirlos cueste lo que cueste. El 70% de los empleados de
la IEP manifiestan estar en total desacuerdo con la premisa en la que se afirma que los
niveles de carga excesiva deben asumirse cueste lo cueste. Segun ellos, de ser asi se
estaria violando sus derechos, se generarian ambientes incomodos de trabajo y, ademas, el
actuar laboralmente dentro de ese contexto acarrearia al individuo a padecer una serie de
enfermedades y problemas que, en definitiva, van a afectar su salud fisica y mental y, por
ende, su CVL. Toda empresa debe considerar que la sobrecarga de trabajo genera un
conjunto de percepciones y sentimientos negativos en los trabajadores; realizan su labor con
poco agrado y se sienten estresados y frustrados. Estas condiciones conllevan a una
disminucién en el rendimiento de la organizacion, alteran el clima laboral, y en el empleado

la posible generacién de desequilibrios entre vida laboral y personal.



Los niveles de carga de trabajo excesivo, hay que
asumirlos cueste lo que cueste
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Figura 27: Carga de trabajo (CVL).

17. Conformidad y resistencia en la carga de trabajo. Al solicitarles a los encuestados
que a partir de su experiencia personal o de casos observados en su centro, comenten un
ejemplo de conformidad al asumir una carga de trabajo excesiva, el 50% de ellos
mencionaron a las actividades curriculares y, en el mismo porcentaje, el incumplimiento de
labores o compromisos asignados. El 80% sostiene que el trabajo excesivo conduce a
cuadros clinicos de estrés laboral en el profesional, bajo rendimiento en el centro y menor
calidad del servicio en las personas asistidas. De la misma manera, el 40% de los mismos
afirma que la carga excesiva de trabajo se refleja en problemas de salud del trabajador y

que también afecta la convivencia familiar.



Carga excesiva de trabajo

INCUMPLIMIENTO DE LABORES O
COMPORMISOS ASIGNADOS

50%

ACTIVIDADES CURRICULARES 50%

ACTIVIDADES EXTRACURRICULARES 20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 28: Carga excesiva de trabajo (CVL).

Consecuencias del trabajo excesivo

ESTRES LABORAL 80%
PROBLEMAS FAMIIARES 40%

BAJO RENDIMIENTO 80%

AFECTACION EN LA SALUD 40%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Figura 29: Consecuencias del trabajo excesivo.

18. Significado del trabajo. La relacion que se tiene con el trabajo, el nivel de bienestar o
desagrado que proporciona, y la manera en que se le interpreta y considera en funcion de la
vocacion o del salario que se percibe, tiene una influencia directa sobre la efectividad y

estado de animo de los trabajadores de las empresas. En este indicador se invita a



reflexionar desde las experiencias, las vivencias, las posturas subjetivas de cada uno de los

trabajadores de la IEP, sobre el significado del trabajo y lo que representa para ellos.

Qué significa trabajar para usted

SATISFACCION PERSONAL _ 30%
SUSTENTO ECONOMICO - 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figura 30: Significado del trabajo (CVL).

El trabajo significa superacion personal para el 60% de los encuestados; ellos expresan que
este lo es todo, ya que les permite sentirse vivos, aportar al crecimiento de la organizacion,
ponerse al servicio de los demas, ser utiles a la sociedad y realizarse personalmente. Para
el 30% de los empleados trabajar representa altos niveles de satisfaccion personal, es lo
que les llena el alma, es cumplir con las normas y los estatus de las organizaciones sin
perder la esencia personal. En este contexto, el hablar de superacién y satisfaccion laboral
implica tener en cuenta los valores y los sentimientos que permiten establecer el sentido que

el trabajo aporta a la vida de cada persona.

Los empleados de la IEP sienten que su labor es util, que el trabajo es vida y ocupa un lugar
especial en su existencia; y que, si bien requiere de esfuerzo fisico y mental, es lo que les
permite crecer, mejorar su autoestima, sentirse satisfechos y a gusto con lo que hacen,
elevar sus niveles de compromiso, productividad y empoderamiento. No obstante, hay que
decir que estos factores propios del trabajo no son absolutos y tienen su componente

subjetivo, en el sentido de que el mismo factor puede ser elemento de satisfaccion laboral



para unos trabajadores, como sucede con la mayoria de los que laboran en la IEP, también

puede ser de insatisfaccidon para otros.

19. Practica de la profesion. Se quiere conocer a través de uno o mas descriptores el
concepto de practicaideal y practica actual de la profesidén que cada empleado posee y pone

al servicio de la organizacion.

La practica ideal de su profesion

MEJORES PRACTICAS PEDAGOGICAS - 30%

AMBIENTE TRANQUILO . 10%
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Figura 31: Practica de la profesiéon (CVL).

Hablar de practica ideal de la profesién implica pensar a futuro, reflexionar sobre el ideal
deseado, estado de perfeccion al que se aspira llegar y que por algun motivo no se tiene en
la realidad. Los resultados arrojados por la encuesta permiten identificar que la mayoria de
los trabajadores de la IEP coincidieron en afirmar que la practica ideal de su profesion
consiste en buscar actividades y quehaceres que les permitan la formacién continua, o sea,
la cualificacion de roles, el crecimiento profesional y el desarrollo de oportunidades. En el
30% de las respuestas se constato el deseo de poner al servicio todos los conocimientos
adquiridos, buscar herramientas y metodologias que consientan hacer de su profesion algo
inolvidable; en este contexto, lo ideal de la profesion es el ser novedosos, innovadores y
poder seguir estudiando y aprendiendo cada vez mas, con el proposito de mejorar las

practicas pedagogicas.



La practica actual de su profesién

SABER-HACER 70%

AMBIENTE POCO ARMONICO 10%
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Figura 32: Practica actual de la profesion (CVL).

El dar respuesta a la pregunta: ;En qué consiste la practica actual de la profesion?, deja
entrever lo que se tiene, lo que se vive, la existencia efectiva de algo, lo que ocurre
verdaderamente. En este sentido, el 70% de los trabajadores de la IEP manifiesta que su
diario vivir laboral gira en torno al saber y el hacer; es decir, al conocimiento que poseen y
al como llegarles a los mas pequenos, ¢cémo convertir los escenarios pedagdgicos en
espacios llenos de magia?, s como hacer tangible y comprensible los dinamizadores del
aprendizaje?, pero, sobre todo, ¢ como hacer de la profesion algo que se sienta y que se viva

con amor dia a dia?

20. Valores de la profesion y del centro de trabajo. Hablar de valores es preguntar por
aquellos fundamentos del conocimiento y la experiencia en los cuales se basan las personas
para tomar decisiones, posturas y reflexiones ante las diversas situaciones, en este caso en
lo laboral. Se invita a los encuestados en este item a comentar acerca de los principales
valores tanto de su profesion como de la gestion en su centro de trabajo, es decir, en la IEP.
Para el 70% de los trabajadores de la IEP sobresale el companerismo, seguido de la calidad
humana y el respeto. Manifiestan que, en toda empresa, incluida la IEP, debe primar la
preocupacion por las necesidades del otro, por el bienestar, por el fomento de la cultura de

la aceptacion, el compromiso, la laboriosidad y la creatividad.



Principales valores de su profesion

RESPETO 50%

RESPONSABILIDAD 60%
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Figura 33: Valores de la profesion (CVL).

Existen unos valores generales que se deben poseer por el simple hecho de ser seres
humanos, por otro lado, existen unos valores muy puntuales que caracterizan a los
profesionales dependiendo de su rol, el cargo y la empresa en la cual trabajan. Los
empleados de la IEP resaltan como principales valores de su profesion la responsabilidad,
el amor por lo que se hace y el respeto para consigo mismos y para con los demas; en otras
palabras, dejan sobresalir su actitud de compromiso, dedicacion y ofrecimiento a su trabajo
y a la comunidad. La mayoria de las profesiones, ademas de la preparacion en las tareas de
las que se ocupan, cuentan con un codigo deontoldgico que orienta el comportamiento de
los profesionales a través de un conjunto de principios, normas y valores. En consonancia
con lo anterior, la identidad de una empresa depende de los valores establecidos en su
gestion, los cuales sirven como eje para su crecimiento, influyen sobre el publico objetivo y

sobre los trabajadores que en ella laboran.



Principales valores de su centro

CALIDAD HUMANA 50%

RESPETO 50%

COMPANERISMO 70%
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Figura 34: valores del centro de trabajo (CVL).

21. Facilidades y dificultades de su organizacion. En este item se desea conocer acerca

de las facilidades y dificultades que se presentan enla IEP, para que los trabajadores laboren

de acuerdo con los valores, la ética y la deontologia de su profesiéon. Ellos encuentran

favorable la flexibilidad en el trabajo y el apoyo que reciben desde la administracion, siendo

esta ultima impulsadora de crecimiento y de motivacién constante para los empleados. El

40% de los encuestados también ve como una facilidad el compafierismo que existe entre

los trabajadores.



Facilidades

FLEXIBILIDAD 60%

COMPANERISMO 40%

APQOYO DIRECTIVO 60%
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Figura 35: Facilidades de la organizacion (CVL).

Dificultades

CONFIANZA 30%

COMUNICACION 60%

TRABAJO EN EQUIPO 60%
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Figura 36: Dificultades de la organizaciéon (CVL).

En los resultados relacionados con las dificultades presentes en la IEP para que los
trabajadores laboren de acuerdo con los valores, la ética y la deontologia de su profesion, el
60% de los trabajadores percibe dificultad en la comunicacion y en el trabajo en equipo.
Aunque, anteriormente se destacé que el 40% mencionan el compaferismo como una
ventaja y un valor de la organizacion, otro 40% manifiesta que la falta de confianza entre

colegas también puede ser un obstaculo para trabajar mas acorde a lo expuesto en la



pregunta. Independientemente del porcentaje de trabajadores que expongan los aspectos
negativos, deja de manifiesto que la IEP debe establecer un programa de mejoramiento para
evolucionar hacia un mejor clima laboral entre colegas, que les permita actuar dentro de los

principios y valores en los que fueron formados.

22. Lo mejor y lo peor del trabajo. Cuando se pide sefialar lo mejor del trabajo en la IEP,
la mayoria de los trabajadores destacan el amor por lo que se hace y la calidad humana que
subyace en la institucion como aquellos aspectos que propician motivacion, satisfaccion y
felicidad. De la misma manera, al solicitar que sefialen de su trabajo lo peor, un porcentaje
inferior a la mitad de los encuestados considera que las fallas en la comunicacién y la falta
de comparferismo son los aspectos organizacionales mas deficientes. No obstante, el bajo
porcentaje, la IEP debe tener en cuenta que estas situaciones desfavorables deben ser
trabajadas a tiempo, desde la parte administrativa, con todo el conglomerado, porque de lo
contrario pueden llegar a convertirse en obstructores de la sana convivencia, del clima
laboral y de la cultura organizacional. Asi mismo, el 30% de los empleados refiere que la
falta de tiempo es un elemento negativo, que en ocasiones las actividades exceden el tiempo
de trabajo. Esta autoevaluacion, desde la perspectiva de los trabajadores, es un gran
ejercicio de reconocimiento que lleva al diagnostico de la organizacion y a obtener
recomendaciones de aspectos que deben ser mejorados en pro del bienestar laboral y el

éxito empresarial.

Lo mejor del trabajo

AMOR POR LO QUE SE HACE

70%

EQUIPO DE TRABAJO 40%

CALIDAD HUMANA DE LA PARTE DIRECTIVA 50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Figura 37: Lo mejor del trabajo (CVL).



Lo peor del trabajo

FALTA DE TIEMPO 30%

FALTA DE COMPARNERISMO Y
COMPROMISO

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 38: Lo peor del trabajo (CVL).

23. Palabras clave que identifican su trabajo. Al pensar en el trabajo son muchas las
emociones y los sentimientos que se pueden generar en un trabajador; en este item se les
solicitd a los trabajadores de la IEP identificar cuatro palabras clave que se les vengan a la
mente cuando piensan en su trabajo; ‘satisfaccion’ y ‘desarrollo de capacidades’, fueron las
palabras mencionadas por el 80% de los encuestados. En menor proporcion estan los
términos ‘comparfierismo’ y ‘responsabilidad’. En su conjunto, estas palabras son un reflejo
de la motivacion, el profesionalismo y agrado que sienten por su quehacer al atender a la

poblacién objeto de su labor.



Palabras clave cuando pienso en mi trabajo
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Figura 39: Palabras claves del trabajo (CVL).

24. Valores clave de su profesion. En este item final se solicita a los trabajadores escribir
cuatro palabras que asocien a su profesion. EI 80% de los trabajadores respondieron que la
palabra ‘respeto’ es la que mas se asocia a su profesion, seguida en su orden por los
términos ‘responsabilidad’, ‘compromiso’ y ‘solidaridad’. El respeto en el ambito laboral crea
un ambiente de seguridad y cordialidad, permite aceptar las limitaciones ajenas y reconocer
sus virtudes. El respeto profesional es un logro individual a partir del comportamiento, las
relaciones interpersonales, la buena comunicacion, la experiencia profesional y la eficacia
en la obtencion de los resultados. Los valores son un filtro que posibilita que la ética
profesional no se imponga como una coercion externa del colectivo, puesto que involucran

el reconocimiento y la identificacion del profesional.



Valores clave de mi profesion

COMPROMISO 30%

SOLIDARIDAD 30%

RESPETO

80%

RESPONSABILIDAD 50%
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Figura 40: Valores clave de la profesiéon (CVL).

En la Tabla 5 se transcriben algunas de las expresiones naturales manifestadas por los
trabajadores de la IEP, en el instrumento de recoleccion de la informacién, frente a varios de
los interrogantes formulados. Estas respuestas permiten observar de forma holistica la
percepcion de los trabajadores frente a varios de los indicadores que componen el descriptor

‘calidad de vida laboral’.

Tabla 5: Expresiones naturales de los trabajadores. Aplicaciéon del instrumento enero-
noviembre 2020.

PREGUNTAS EXPRESIONES NATURALES

Los servicios humanos deben tener presente los valores
orientados a las personas que estamos atendiendo, una
buena calidad humana, satisfacer las necesidades de la

poblacion, asi como brindar un buen trato.

Los servicios humanos
(educativos, sanitarios, Si, en el mundo laboral debemos estar en la vanguardia,
sociales, juridicos, etc.) compararnos con otras empresas prestadoras de servicio,

deben estar organizados y | asi favorecemos el mercado actual, ya que, incluimos




gestionados como
empresas de mercado

porque...

estrategias, recursos, talento humano con cualificacion,
herramientas, metodologias y un entorno orientado a la
satisfaccion de necesidades en el campo educativo con

competitividad.

No es una empresa que esta enfocada a la venta de algo,
su orientacion son los valores personales y familiares, es

una empresa enfocada al cuidado.

Comente los pros y los
contras

de la gestion empresarial de
los

servicios humanos.

LO POSITIVO

Siempre son pensando en el bienestar de la poblacion que
estamos atendiendo, buscando siempre una buena
solucion.

Buen material para atender esa poblacion.
Capacitaciones.

Ayuda en orientacion para poder atender la poblacion.

Excelente calidad humana. Piensan primero en el préjimo,
tienen muy en cuenta los valores humanos, tienen una
gran nobleza para atender las situaciones que se

presentan, se refleja que todo lo hacen con mucho amor.

La busqueda del bien comun. Innovacion en la prestacion
del servicio. Cualificaciéon del equipo docente, servicios
generales, alimentacion y equipo administrativo. Esfuerzo,
dedicacion por el bien comun por parte del equipo

administrativo.

LO NEGATIVO
Lograr una concordancia de criterios y orientacion a las
directrices desde la direccién cuando se coordina entre

dos personas.

Lo negativo se ve un poquito en la comunicacion porque

existen individualismo en el equipo de trabajo.




Cuando se enfoca en satisfacer un solo sector y se piensa
de forma individual. Falta de compromiso en algunos

casos para cumplir con los objetivos.

El area financiera que algunas veces se ve afectada por
las coyunturas de situaciones fuera de control. Ejemplo,
coronavirus. En algunos casos falta de actitud positiva

frente a los retos.

Defina en una frase qué
significa TRABAJAR para

usted.

Entregarlo todo, dar lo mejor de mi y servir a los demas.
Brindar a los demas ese conocimiento que en algun
momento a nosotros nos brindaron para poder facilitar a
las nifias y los nifios un mundo mas ameno y divertido.

“Ejecutar una accién con responsabilidad y dedicacion”

“Me llena el alma”

Escriba cuatro PALABRAS
CLAVE que le vengan a la
mente cuando piensa en
su TRABAJO.

Reto, amistad, sinceridad, humildad.

Alegria, innovaciéon, compromiso, amor.

Pasion, hogar, crear, aprender.

Atencion, liderazgo, independencia.

De su trabajo, senale...

LO MEJOR

Crecimiento profesional. Apoyo de capacitacion.
Confianza en mi misma. Acogida por parte de los nifios y
sus familias. Alegria al ver como se van desarrollando en
los niflos sus habilidades, gracias a mi apoyo y las
actividades que realizo.




Me permite ser auténtica, descubrirme como docente, no
hay barrera para aplicar metodologias o estrategias en mi
campo de accion. Me permite crecer.

El apoyo por parte de la administracion, nos valora, nos

aprecia y eso nos motiva para hacerlo de la mejor forma.

Los jefes, la calidad humana, el talento humano.

La motivacion para el trabajo, un ambiente agradable.

TODO. Animos para trabajar, llegar al jardin es lo mejor
para iniciar la mafana, pilas recargadas, siempre con el
mismo empefo, esto se da porque tenemos unos jefes
maravillosos.

Sentir felicidad, alegria, entusiasmo. Aunque la distancia
de donde yo vivo siempre es lejos, tengo motivacién para

ir a mi trabajo.

LO PEOR
No es lo peor, es una dificultad, es que en mi encuentro
inseguridad sobre como estoy haciendo mi trabajo, el

tiempo y me siento agobiada.

Lograr la estabilidad emocional en el equipo de trabajo,
pues somos mayormente mujeres, somos muy
susceptibles.

Vale aclarar, no es lo peor, pero si refleja una dificultad en

el ambito laboral.

No diria que es lo peor, considero falencias y tiene que ver
con la marcacién del territorio de los companeros.
Confundir los limites entre los jefes, abusar de su calidad

humana, no siempre se valora.

Una falencia es que nos falta mejorar la comunicacion

entre el equipo de trabajo.




Tabla 6: Media, mediana, cuartiles, desviacion estandar y coeficiente de variacion
relacionadas con la percepcion de la calidad de vida laboral en la IEP.

Estadistico
Pregunta - -
Media | Mediana | Q1 | Q3 | DesvEst CvV
1. Condiciones de trabajo en su centro 9,3 10,0 9,0 | 10,0 1,1 11,7%
2. La actual organizacion de mi centro 9,8 10,0 10,0 | 10,0 0,5 5,1%
3. Ante las demandas de mi organizacion 9,9 10,0 10,0 | 10,0 0,4 3,8%
4. Puntte la importancia personal que usted le
amp P q 8,9 9,0 80 |100| 14 16,1%
da a los siguientes valores
5. Actualmente. .. 6,1 7,0 231 7,0 3,6 59,8%
6. Considerando las actuales tendencias en el
Lo 6,3 8,3 1,7 | 8,3 4,0 63,2%
mundo del trabajo, pienso que...
7. Puntte la importancia de estos valores en la
gestion de un buen centro de servicios 7,4 9,0 7,0 | 9,0 3,8 51,2%
humanos
8. El desarrollo de mi carrera profesional 6,8 8,3 33 | 8,3 3,5 51,1%
9. Actualmente, por mi trabajo, siento... 9,4 10,0 10,0 | 10,0 1,1 11,7%
10. En los ultimos afios... 9,3 10,0 9,0 | 10,0 0,7 7,6%
11. Actualmente, por mi trabajo
, P J0, 2,6 1,7 0,0 | 1,7 3,1 | 122,3%
experimento. ..
12. Actualmente... 8.4 10,0 8,3 | 10,0 2,6 31,4%
Tabla 7: Pvalores coeficiente de correlacion entre los items de calidad de vida laboral.
s o 2 ) L =T = ®| © ) ) )
—:Eb m’c .E:“ = =2 @ gg'—'m'_'= - "'___\ =
ECE 2z | =255 : |£Eg.1::28% ¢ S_ . N
Pregunta S22 2EE| gfE2 § | 22518ty 5 5| SES| .28 5528 3
=58 2 | E83% £ |2g%°|52es £EE| 55 f5y 255 ¢
2 = -_ - - = o=
52| 8 | 2E2% 2 |32 |FE YT gez| 2RE| 554 2 <
Condiciones
de trabajo en 0,129 0,185 0,195 0,878 0,142 0,462 0,448 0,604 0,359 0,414 0,099
su centro
La actual
organizacion 0,132 0,787 0,307 0,170 0,718 0,767 0,197 0,370 0,053 0,410
de mi centro
Ante las
‘;fima“d*‘s de 0,608 | 0671 | 0712 0214 | 0462 | 0595 | 0321 | 0350 | 0,046
organizacién
Puntie la
importancia
personal que 0,569 0,767 0,374 0,079 | 0389 | 0,646 | 0376 | 0,712
usted le da a
los siguientes
valores
Actualmente 0,528 0,238 0,055 0,146 0,112 0,588 0,302
Considerando
las actuales
tendencias en 0,865 0,862 | 0540 | 0398 | 0,545 | 0,751
el mundo el
trabajo,
pienso que
Puntiela 0175 | 0321 | 0276 | 0,556 | 0491
importancia




de estos
valores en la
gestion de un
buen centro de
servicios
humanos

El desarrollo
de mi carrera 0,051 0,065 0,104 0,089
profesional
Actualmente,
por mi
trabajo,
siento...

En los tltimos
aios...
Actualmente,
por mi
trabajo,
experimento...

0,001 0,001 0,141

0,005 | 0,020

0,188

9. Fase interpretativa de la cultura organizacional

Cultura organizacional

El método utilizado en este segundo momento o fase interpretativa emerge de los hallazgos
encontrados en la fase descriptiva, en la cual se llevo a cabo la agrupacion, codificacion,
descripcion de la informacién recolectada de las respuestas de los encuestados de la IEP,
es decir, los actores sociales en relacion con cada una de las categorias, items, descriptores
e indicadores que componen tanto la parte cuantitativa como cualitativa de la presente

investigacion, en lo concerniente a las variables cultura organizacional y CVL.

Después de revisar varios modelos de cultura organizacional se establecié seleccionar el
modelo de valores en competencia (MVC) para determinar el tipo de cultura organizacional
actual y deseada en la IEP objeto de estudio. Tal modelo fue elegido por ser un encuadre
tedrico que aglutina los principales enfoques administrativos y porque cuenta con abundante
evidencia empirico-cientifica (Cameron & Quinn, 2011; Maldonado, Martinez & Garcia, 2010;
Yu & Wu, 2009; Muro, 2008; Quinn & Rohrbaugh, 1983).

La cultura de una organizacion no es algo pasivo que perdure en el tiempo, sino que, al
contrario, cada vez es mas cambiante, viva, de caracter dinamico en la medida que es
creada, vivida, interpretada y reinterpretada desde la creacion por los empleados en el rol
que desempefian en el cumplimiento de sus funciones, en el intento de alcanzar y dar
cumplimento a los objetivos planteados. Segun Chiavenato (2004, p. 158), cada
organizacion tiene sus propias caracteristicas, su estilo de vida, su comportamiento, su

mentalidad, su presencia, su personalidad con caracteristicas que no siempre son fisicas o



concretas, visibles o mesurables. En consonancia con los resultados de la presente
investigacion y el modelo de valores en competencia, se determiné que en la IEP la cultura
organizacional predominante, tanto en la ‘actual’ como en la ‘deseada’, es el tipo clan,

seguido en su orden por la jerarquizada y la ad-hoc.

Teniendo en cuenta que en el modelo de los valores compiten estas dimensiones:
caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, gestion de los empleados, unién de la
organizacion, énfasis estratégico y criterios de éxito, se puede destacar lo siguiente a nivel
de la IEP:

Con respecto a las caracteristicas dominantes, los resultados coinciden con lo observado en
el estudio de la cultura organizacional dominante, tipo clan, de las empresas familiares de
servicios de ciudad Victoria Tamaulipas, realizado por Cruz y Torres (2014), en el cual los
trabajadores ven a la organizacion como un lugar muy personal, como una familia extensa
donde sus miembros comparten mucho de si mismos. De la misma forma los trabajadores
consideran a la empresa como un lugar muy dinamico y de mejora continua, y estan
dispuestos a retar procesos, como lo manifiestan Wood y De Menezes (2010). Un ambiente
agradable hace que los individuos tengan relaciones personales positivas, control y
autonomia, desarrollen su creatividad, cumplan con los objetivos y, por lo tanto, exista un
equilibrio entre la vida personal y laboral; varias de las caracteristicas fundamentales del tipo
clan es el sentido ‘del nosotros’, es el compromiso y poder vivir experiencias tan unicas como

se hace al interior de las familias.

Ferreira (2010) al evaluar el modelo de valores en competencia y su impacto sobre las
dimensiones del capital intelectual, concluyé que el liderazgo de la organizacion tipo clan
esta asociada, principalmente, con el desarrollo del capital humano. Lo anterior explica el
por qué los trabajadores de la IEP al evaluar el liderazgo de la organizacién consideran al
director, la secretaria y la junta directiva como figuras paternas, mentores, tutores, guias,
facilitadores con orientaciones colaborativas; haciendo que este aspecto se convierta en un

factor de incidencia en la transformacién de la cultura organizacional.

En las organizaciones en las que predomina la cultura tipo clan, Horwitz et al. (2003)
observaron que el trabajo en equipo y la capacidad de compartir los conocimientos son
importantes para el desarrollo humano. Coincide lo encontrado en la IEP con lo antes

manifestado cuando los trabajadores calificaron en el cuestionario el dominio ‘gestion de los



empleados’, en el cual consideran que el estilo de gestion de la institucidon se caracteriza por
el trabajo en equipo, el consenso y la participacion de la institucion. La tarea principal de la
gestion de la IEP en la cultura tipo clan es potenciar a los empleados y facilitarles el
compromiso y la lealtad, mientras que el tipo de motivacion de los trabajadores revela una
fuerte relacién de su compromiso con metas individuales de respeto y aceptacion de las
tradiciones y de las ideas de la empresa, del control de los impulsos y acciones que puedan
violar las normas y expectativas de la organizacion, y de la preocupacion con la integridad y
la estabilidad de la misma, acorde con Tamayo & De Oliveira (2001), se trata, por lo tanto,

de motivaciones e intereses de tipo colectivista.

En cuanto a la union de la organizacion, se identificd que la lealtad y la confianza mutua son
los mecanismos cohesionadores de la IEP. Se debe tener en cuenta que en la cultura tipo
clan, el capital humano es altamente dependiente del proceso interno, asi como de la
interrelacion social y el compromiso organizacional (Hsu & Fang, 2009). Segun Cameron y
Quinn (2006), la cultura organizacional tipo clan tiene orientacion interna y control flexible,
caracterizada por la tradicion, los valores y objetivos compartidos, la cohesién (Hernandez,
2008, p. 40), la participacion, el desarrollo de los individuos (Muro, 2008; De la Garza et al.,
2007), el sentido de grupo con un funcionamiento mediante trabajo en equipo, las normas
de lealtad, el compromiso personal, la autoadministracion y el consenso; en sintesis, este
tipo de cultura, como lo afirman Hellriegel y Slocum (2009), considera a la empresa como

una gran familia.

En el dominio ‘énfasis estratégico de la organizacion’, acorde con los resultados, se insiste
en el desarrollo humano, la confianza, la apertura y la participacion de los trabajadores.
Valdés-Rodriguez, et al. (2017) manifiestan que estas, junto con la cohesién, son las
caracteristicas del énfasis estratégico de la cultura tipo clan, en el cual se crea un espacio
de trabajo amistoso, en el que las personas comparten con el grupo mucho de si mismas
para lograr la promocién interna, los planes de incentivos, la satisfaccion personal y la
estabilidad laboral (Walsh et al., 2010).

Por ultimo, la IEP define el éxito sobre la base de las teorias de efectividad del desarrollo de
los recursos humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de los empleados y la
preocupacion por las personas. Para Allaire y Firsirotu (1992) la cultura organizacional es un

factor de contingencia que determina el funcionamiento de una organizacion; el éxito de esta



no puede ser independiente del ambiente en el cual se desarrolla su actividad, aqui la cultura
de la direccion debe estar incorporada a la cultura de la organizacion, de lo contrario es
previsible el fracaso. Al respecto, Habelow (citada por Franco, 2010) afirma que las
empresas que se preocupan por tener un mejor desempefio, van a enfocarse en aquellos
factores que hacen que sus empleados se sientan contentos, motivados a realizar

contribuciones, comprometidos con el trabajo y mas conectados con los resultados.

Finalmente, después de realizado el andlisis interpretativo de cada uno de los dominios y
definido el tipo de cultura organizacional de la IEP, se puede denotar que esta empresa, a la
luz de sus trabajadores, tiene una cultura organizacional que la diferencia de otra empresa,
siendo evidente el nivel de satisfaccion personal, de compromiso y estabilidad laboral y
desempefio de los empleados, quienes en sus respuestas dejan ver su adaptacion a la

cultura organizacional acorde a las expectativas de la IEP.

Por otra parte, la IEP, segun los resultados, cumple con las cuatro funciones de la cultura
organizacional expuestas por Kreitner y Kinicki (1997, citados por Ollarves-Levison, 2006),
que consisten en establecer el comportamiento de los empleados y encaminarlos a que se
adapten a un mejor ambiente de trabajo, a que adquieran una identidad uUnica, a que

fomenten un sistema de estabilidad social y a que trabajen de la mejor forma.

Calidad de vida laboral (CVL)

Las megatendencias globalizadas postfordistas y la economia mundial han tenido grandes
cambios que han impactado el campo laboral con reformas sobre la calidad de vida de los
trabajadores, ya sea mejorando o empeorando las garantias en las condiciones laborales,
acorde con la cultura y el clima organizacional de la empresa. Entre los avances esta la
mayor disponibilidad de recursos materiales y tecnologicos, acuiados con el aumento de las
demandas sociales, como ocurre en las instituciones que ofrecen servicios humanos, entre
ellas las instituciones educativas. En este tipo de empresa se torna crucial el hacer
mediciones de la percepcidn que tienen los trabajadores sobre la calidad de vida laboral en
su quehacer pedagdgico actual;, porque de esta manera se podra entender el
comportamiento de las nuevas gestiones tanto publicas como privadas y la forma como son
impactadas por los modelos neoliberales de la economia capitalista, la globalizacién y la

produccion.



Las reformas educativas en Colombia han procurado dar respuesta a las exigencias de un
entorno mundializado. Entre estas se destaca la Ley General de Educacion (Ley 115 de
1994), que contempla a la educacion como un servicio con todas sus reglamentaciones; fue
creada en respuesta a la Declaracién de Bolonia (1999) que concibe a la educacion de esa
manera y que, como tal, debe responder a los estandares de las nuevas economias y del
entorno empresarial. Independientemente del caracter privado o publico al que pertenezca
el centro educativo, este tiene el reto de ofrecer servicios con elevados estandares de
calidad, flexibles y dinamicos; y debe ser capaz de satisfacer una demanda multicultural y

cambiante segun las necesidades del entorno socioeconémico.

Con el pasar del tiempo las formas de contratacién han cambiado. Elementos como el tiempo
que el trabajador dedica al trabajo, el desarrollo de la carrera profesional, la gestion de los
servicios humanos, la flexibilizacién laboral, los sentires y experiencias por el mundo del
trabajo, los valores que aporta el trabajo al desarrollo personal, la satisfaccion y la motivacion
que genera el empleo, entre otros, se han visto afectados, ya sea generando incertidumbre
o, por el contrario, motivacion y bienestar en el trabajador. EI ambiente laboral, sea de
estabilidad o de inestabilidad, tiene influencia directa sobre el clima, la cultura y la calidad de

vida al interior de la organizacion.

Segun Sanchez (2006), el capital humano es uno de los activos mas importantes de la
empresa, razon por la cual esta debe cuidarlo, protegerlo y otorgarle un clima favorable y
propicio para que se desempefe eficientemente. Al analizar los resultados de la
investigacion se logra apreciar el alto grado de motivacion y satisfaccion que los trabajadores
perciben en la IEP; dejan entrever que gozan de garantias que los impulsan hacia una 6ptima
CVL que satisface tanto los intereses personales como los profesionales. Sanchez (2010, p.
211) manifiesta que “La importancia de un buen clima laboral, radica en que ademas de
motivar a los empleados, orienta a la empresa hacia sus metas y objetivos, generando una
cohesién no solo entre los miembros de un mismo equipo, sino también entre jefes y

subordinados”.

Durante el analisis descriptivo de los indices de CVL enla IEP, la percepcidén que dejan notar
los trabajadores en sus respuestas es de que se sienten muy a gusto con lo que la
organizacion les brinda; que son pocos los factores de riesgo psicosocial a los que se ven

expuestos y que los existentes se pueden mejorar a través de acciones laborales



estratégicas que propendan por el aumento de los niveles de satisfaccion que, de acuerdo
con Flores et al. (2010), determinan la CVL, junto con la salud, el bienestar del trabajador y

el entorno laboral.

La satisfaccion mediada por la motivacién, el compromiso y la funcionalidad es capaz de
reconciliar aspectos laborales que tienen que ver con las experiencias individuales, las
familiares y con los objetivos organizacionales en pro de un ambiente de trabajo adecuado
y un entorno favorable para los trabajadores. Esto se logra evidenciar en varias expresiones
naturales de los trabajadores de la IEP cuando se les pidié expresar lo mejor del trabajo;
frente a ello, los sentires de algunos actores sociales fueron: “Me permite ser autentica,

descubrirme como docente”; “No hay barreras para aplicar metodologias o estrategias en mi

campo de accion”; “Me permite crecer”; “El apoyo por parte de la administracion al valorarnos
y apreciarnos nos motiva para hacerlo de la mejor forma”; “Llegar al jardin es lo mejor para
iniciar la manana, pilas recargadas”; “Lo mejor es que tengo trabajo y amo lo que hago”.
Como se observa, estas manifestaciones dan cuenta de que los niveles de satisfaccién al
trabajar en la IEP son altos, que el trabajo que realizan los trabajadores les llena las
expectativas, que les permite sentirse utiles y que les confiere niveles altos de confianza y
seguridad. Restrepo y Malaga (2001) afirman que el alto grado de bienestar y de felicidad
es un indicador de satisfaccion vinculado con la manera como las personas viven la

cotidianidad en su ambito laboral.

Casas (1999) sostiene que la CVL implica un ambito de estudio interdisciplinar,
pluridimensional, interesado por una realidad social con netos componentes psicosociales
del trabajo ligados a la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral; con dos
dimensiones: una objetiva, que tiene que ver con el entorno en que se realiza el trabajo, y la
otra subjetiva, relacionada con las experiencias de los trabajadores. Los factores de la
motivacion laboral y los elementos y caracteristicas de la cultura organizacional, constituyen
materia prima para el desarrollo de las relaciones laborales llevadas a cabo en el
cumplimiento de las funciones; por lo cual, desde las organizaciones se deben crear
mecanismos que desarrollen factores motivadores para intentar resolver los malestares
percibidos en los trabajadores. Gémez et al. (1998) afirman que la motivacion impulsa, dirige

y mantiene el comportamiento humano.



La CVL se considera como una intervencion estructural del desarrollo organizacional, esta
directamente relacionada con los aspectos integrales del trabajo como el salario, la jornada
laboral, el reconocimiento personal y profesional, la capacidad de ascenso, las relaciones
humanas, el desarrollo profesional y el medio ambiente laboral, entre otros. Estos aspectos
y condiciones se encuentran afectados por las caracteristicas personales del trabajador, por
la percepcion y por la experiencia y el sentir del empleado en su trabajo; es decir, el centro

de la CVL es la persona y sus reacciones laborales (Mirvis & Lawler, 1984).

La interpretacion hecha a los resultados arrojados y descritos en la fase descriptiva, permite
clarificar que la IEP es una organizacion saludable que trata al maximo de prevenir los
riesgos psicosociales en el trabajo a través de programas sociales de acompafamiento,
proyectos motivacionales de transformacion personal y familiar, modificaciones de las
condiciones de trabajo, puesta en marcha de estrategias para el incremento de la lealtad y
la motivacion. Esta percepcion satisfactoria de la CVL repercute positivamente en la salud
fisica, psiquica y emocional del trabajador, impactando favorablemente sobre la satisfaccion

y la productividad laboral, como lo afirman Barley y Kunda (1992).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en un informe del afio 1988 confirma que en la
actualidad es frecuente que los trabajadores aquejen problemas de estrés laboral, sindrome
de fatiga cronica, agotamiento fisico y emocional. Es precisamente conocer las afecciones
fisicas y psicolégicas que padecen los trabajadores de la IEP lo que se pretende identificar
en este estudio, y de ser posible combatirlas atacando las causas y creando estrategias para
evitarlas, con el propésito de establecer una organizacién saludable. Para esto, Segurado y
Agullé (2002) recomiendan estudiar y entender la dinamica del trabajo y la influencia directa
sobre el trabajador y la productividad de la organizacion, ademas de entender como los

procesos de apoyo y estratégicos determinan la percepcion del entorno laboral.

Haciendo un recorrido por los indicadores evaluados en la IEP a través del instrumento, se
puede establecer que los trabajadores perciben buenas oportunidades para capacitarse y
actualizar sus conocimientos, tener estabilidad laboral, un salario que les permite cubrir las
necesidades basicas y las de sus familias. Los trabajadores se identifican con los objetivos
misionales y trabajan en beneficio de los objetivos organizacionales y las metas establecidas
desde la parte administrativa; concuerdan con que reciben un trato cordial y respetuoso por

parte de los companeros. No obstante, a luz del analisis de los resultados, se identificaron



algunos factores que deben ser fortalecidos y otros en los que existe un grado de
inconformidad por parte de los trabajadores. Algunos estan en total desacuerdo con llevar
trabajo a casa; esto indica que la carga laboral es representativa y que el horario no es
suficiente para desarrollar estas actividades, razén por la cual se ven obligados a llevarlo a
su domicilio para culminarlo y cumplir con sus funciones. Otros manifiestan que en ocasiones
lograr una comunicacion asertiva entre los compafieros y el trabajar en equipo, dependiendo

del contexto y de la situacién, logran tornarse como un punto débil en la IEP.

Se pudo establecer que los trabajadores de la IEP perciben la CVL como alta, dando la
mayor puntuacion al bienestar logrado a través del trabajo, resultado favorable para la
imagen de la organizacion que, segun Gomez (2010), se entiende como la satisfaccion de
las necesidades fisicas y psicologicas del trabajador gracias a la actividad laboral que
desempefa. Entonces, es posible concluir que los trabajadores de la IEP se mantienen
motivados, que consideran que su ambiente de trabajo es sano, que perciben un desarrollo
personal que les ha llevado a idealizarse como personas y a alcanzar los fines

organizacionales, cumpliendo con las expectativas frente a los logros propuestos.

Ya para la IEP contar con trabajadores de este tipo es un valor agregado que le permitira
desempefarse de la mejor manera y alcanzar indices superiores de productividad, eficiencia,
eficacia, efectividad y calidad. En consecuencia, analizar detalladamente la CVL se convierte
en una necesidad y a la vez en un reto para la organizacién, puesto que le permite identificar
las areas criticas, hacer un analisis interno estratégico y tomar las debidas medidas para

mejorar la percepcion de la calidad de vida de sus trabajadores

Relacion entre la cultura organizacional y la percepcioén de calidad de vida en la IEP.

Después de obtener y describir los resultados sobre el tipo de cultura organizacional y de la
percepcion de la CVL de los trabajadores de la IEP, es perentorio, en virtud de la pregunta
de investigacion del presente estudio, realizar el analisis estadistico que permita determinar
si existe algun tipo de asociacion entre estos dos factores. Como se mencion6 anteriormente,
la cultura organizacional de la empresa se analizdé en dos momentos: la situacién ‘actual’ o

el ahora y la situacion futura o ‘deseada’ de los encuestados.

Teniendo en cuenta el tipo de variables y la transformacién realizada se hizo un analisis de

correlacion de Pearson, considerando que existe esta con un valor estadisticamente



significativo, cuando el valor de la probabilidad (P) es menor a 0,05. En las tablas 8 y 9 se
presentan los valores de la probabilidad obtenidos en la prueba, tanto para la cultura

organizacional ‘actual’ como para la ‘deseada’.

Correlacién entre cultura organizacional actual y la calidad de vida laboral en la IEP.

Solo se encontrd correlacion directa entre condiciones de trabajo en su centro y cultura
organizacional de tipo mercado, asi como entre la actual organizacién de mi centro y la
cultura organizacional tipo mercado (Pvalores de 0,046 y 0,038, respectivamente), o sea que
las personas que califican mas alto en las condiciones de trabajo y la actual organizacion del

centro son las que califican mas alto en cultura organizacional de tipo mercado.

Tabla 8: Pvalores de los coeficientes de correlacion entre cultura organizacional (‘actual’) y
calidad de vida laboral.

Pregunta Clan Ad-Hoc | Mercad. | Jerarq.

1. Condiciones de trabajo en su centro 0,159 0,846 0,046 0,527
2. La actual organizacion de mi centro 0,293 0,706 0,038 0,223
3. Ante las demandas de mi organizacion 0,094 0,395 0,224 0,813
4. Puntue la importancia personal que usted le da a los siguientes 0,489 0.417 0.146 0.143
valores

5. Actualmente... 0,227 0,933 0,355 0,722
6: Considerando las actuales tendencias en el mundo del trabajo, 0.695 0,587 0,086 0376
pienso que..

7. Puntue la importancia de estos valores en la gestion de un buen

L 0,355 0,086 0,708 0,513
centro de servicios humanos

8. El desarrollo de mi carrera profesional 0,621 0,676 0,679 0,497
9. Actualmente, por mi trabajo, siento... 0,812 0,599 0,846 0,361
10. En los ultimos afios... 0,751 0,853 0,931 0,913
11. Actualmente, por mi trabajo, experimento... 0,522 0,479 0,297 0,321
12. Actualmente.... 0,893 0,827 0,963 0,707

Correlacién entre cultura organizacional deseada y la calidad de vida laboral en la IEP.

Solo se encontré correlacion inversa entre la pregunta: Ante la demanda de mi organizacion
y la cultura organizacional tipo clan; asi como, entre: Puntue la importancia personal que
usted le da a los siguientes valores y la cultura organizacional de tipo mercado (Pvalores de
0,013 y 0,044, respectivamente), o sea que:

e Las personas que califican mas alto en ‘Ante la demanda de mi organizacion...” son

las que califican mas bajo en cultura organizacional de tipo clan.



e Las personas que califican mas alto en ‘Puntue la importancia personal que usted le
da alos siguientes valores...” son las que califican mas bajo en cultura organizacional

de tipo mercado.

Tabla 9: Pvalores de los coeficientes de correlacion entre cultura organizacional deseada y
calidad de vida laboral.

Pregunta Clan | Ad-hoc | Mercad. | Jerarq

1. Condiciones de trabajo en su centro 0,266 0,723 0,269 0,829

2. La actual organizacion de mi centro 0,406 0,959 0,263 0,523

3. Ante las demandas de mi organizacion 0,013 0,851 0,170 0,520

4. Puntiie la importancia personal que usted le da a los siguientes 0256 | 0,130 0,044 0,944

valores
5. Actualmente 0,351 0,755 0,540 0,654
6. Considerando las actuales tende;lféas en el mundo del trabajo, pienso 0962 | 0,294 0312 0.827

7. Puntie la importancia de estos valores en la gestion de un buen

L 0,135 0,998 0,289 0,957
centro de servicios humanos

8. El desarrollo de mi carrera profesional 0,770 0,814 0,490 0,418

9. Actualmente, por mi trabajo, siento... 0,740 0,825 0,955 0,572

10. En los ultimos afios... 0,950 0,510 0,672 0,955

11. Actualmente, por mi trabajo, experimento... 0,582 0,443 0,532 0,304
12. Actualmente.... 0,523 | 0,611 0,827 0,554

En virtud de los resultados existe asociacion entre el tipo de cultura organizacional y la
percepcion de la calidad de vida laboral de los trabajadores de la IEP, tanto en la situacién
‘actual’ como en la ‘deseada’, manifestada por coeficientes de correlacién con probabilidad
menor a 0,05; aunque esta sea solamente de algunos descriptores con algunos tipos de

cultura.

10. Construccion de sentido

En esta investigacion se identificaron aquellos elementos que determinan el tipo de cultura
organizacional, la percepcion de la CVL, y la relacion entre ellas, en una IEP de caracter
privado, en aras de dar respuesta a la pregunta de investigacion: ;Coémo la cultura
organizacional determina la calidad de vida laboral de los trabajadores de una Institucién de

Educacion Preescolar?

La cultura predominante en la IEP fue el tipo clan, seguido en su orden por las del tipo

jerarquizada, ad-hoc y mercado. Se observo que los trabajadores aprueban y viven en la



empresa la cultura tipo clan y desean que esta perdure en el tiempo; no asi con la cultura
tipo jerarquizada que, aunque no es la que predomina en la institucion, ellos desean que

esta sea aun menos importante en el futuro.

En cuanto a la percepcion de la CVL en la IEP, en general, los trabajadores expresan
satisfaccion en cuanto a los valores que la determinan; no obstante, varios trabajadores
manifiestan que existen algunos factores que de no ser controlados pueden a futuro llegar a
comprometer el clima laboral y el bienestar del personal de la organizacion. Y finalmente, se
encontré relacién entre el tipo de cultura organizacional y la CVL en la IEP, observada en la
correlacion positiva existente entre la condiciéon de trabajo en la empresa y la cultura
organizacional tipo mercado, y la correlacion inversa entre la demanda de la organizaciéon y

la cultura organizacional tipo clan.

El tipo de cultura predominante en la IEP tanto en el ‘ahora’ como en la ‘deseada’ por los
trabajadores es la de tipo clan, que es coherente con el quehacer de la empresa, y tiene su
explicacion en las caracteristicas de la actividad del servicio econémico que ella presta. La
atencion primaria del servicio esta dirigida a nifios cuya edad oscila entre los seis meses y
los seis anos de edad; por su naturaleza es un publico que requiere de lenguajes, codigos,
acciones, actuaciones, relaciones tiernas, muy familiares, maternales y paternales que

exigen el trabajo en equipo, mucha responsabilidad y sentido de pertenencia.

Estas particularidades ponen en evidencia que las IEP tienen la mision de proseguir y
fortalecer, con su saber especializado, lo que la familia ha iniciado y continua realizando con
la educacion de sus hijos. De alli, resulta importante resaltar la funcién y el rol que
desempefan los docentes y todo el personal que labore en una de estas instituciones, y
tener en cuenta sus deseos para con la poblacién objetivo y sus anhelos y requerimientos,

tanto personales como profesionales.

La cultura organizacional tipo clan implica considerar a la empresa como una gran familia,
de manera que los trabadores de la organizaciéon compartan muchos valores y objetivos. El
promover desde la direccién de la IEP el trabajo en equipo, el consenso y la participaciéon de
los trabajadores en la toma de decisiones, es muy gratificante tanto para la empresa, asi
como para sus trabajadores, porque se genera un clima laboral adecuado con una
percepcion de CVL que satisface a las partes. Sin embargo, cuando se establecen

indicadores de medicion, de competitividad, de valorar las reglas formales y los procesos



estandarizados, de cumplir estrictamente normas y regirse por manuales, y de buscar
estrategias para generar ganancias como sucede en la cultura organizacional tipo

jerarquizada, se presentan grandes dificultades puesto que el nivel de exigencia aumenta.

Cuando en una empresa con cultura organizacional tipo clan las formas de trabajar, la
orientacion de lideres y el manejo de personal aumentan su rigurosidad frecuentemente, el
recurso humano siente desestabilizaciéon, pérdida de su zona de confort e inconformidad. Es
claro que el equilibrio de estos factores es esencial para el buen funcionamiento de la
organizacion; son necesarios los componentes estrictos de estabilidad y control, las
orientaciones internas de integracion del trabajo bajo los principios de tradicidn, lealtad y
compromiso personal; pero también de las transiciones dinamicas, de la asuncion de
riesgos, de las formalidades, reglas, procedimientos, normas, de tareas y responsabilidades
claras, es decir, al interior de la empresa deben coexistir los distintos tipos de cultura para
qgue esta logre una estabilidad econémica a través de las metas propuestas y garantice una

adecuada CVL para sus trabajadores.

La relacion ser humano y mundo del trabajo es una diada que representa la combinacion
perfecta de clara dependencia entre las partes. El mundo del trabajo esta directamente
relacionado con el ser humano puesto que este es el actor principal de cualquier actividad;
la organizacién esta integrada por personas que son las responsables de llevar a cabo las
tareas, ya sea con aciertos o con errores. El trabajador es la variable estratégica de notoria
relevancia en el mundo organizacional y, como tal, en la actualidad se pretende que active
sus voces, que participe en la toma de decisiones, que sienta seguridad, estabilidad y
confianza en pro de exaltar sus recursos y capacidades en beneficio de su CVL y la
sostenibilidad de la empresa. El trabajo da la posibilidad de sofiar con un mundo mejor y, al
mismo tiempo, de generar en los seres humanos sensaciones de libertad de necesidades

bioldgicas, psiquicas, de autosatisfaccion y de crecimiento personal.

La CVL exige que la empresa promueva un adecuado balance entre el trabajo y la vida
personal. Lo anterior implica que debe suscitar estilos de vida saludables, buscar la
integracion de las familias de los trabajadores, flexibilizar los horarios de trabajo, y garantizar
un salario digno para que todos estos hechos admitan que el trabajador se encuentra
satisfecho. Medir la satisfaccién laboral del trabajador no es una tarea facil, debido a que las

relaciones involucradas son muy complejas y dificiles de cuantificar; sin embargo, existe



consenso en que esta es un elemento clave para el incremento de la CVL en las

organizaciones y la creacion de culturas sélidas.

Realizar el trabajo investigativo en la IEP objeto de estudio, la cual estéd en crecimiento y
constantes procesos de cualificacion, transformacién y transicién, permitié identificar senales
de alerta que muestran los elementos que deben ser evaluados y ajustados con el fin de
elevar la calidad de los servicios que ofrece, aumentar la calidad de la educacion e
incrementar la cobertura pero, sobre todo, mejorar las condiciones laborales que la empresa
ofrece a su capital humano, considerado como uno de los componentes fundamentales de

la institucion.

Mejorar la calidad de la educacion, del servicio, de las condiciones laborales en la IEP, deben
ser los propésitos, tanto a corto como a mediano y largo plazo, que debe fijar la gerencia del
talento humano. Determinar cuales son los elementos que requieren intervencion y que son
causantes de desmotivacion, falta de compromiso, estrés laboral y de algun tipo de riesgo
psicosocial, debe ser una tarea constante; pero mas que identificarlos, es promover
acciones, estrategias, planes y tareas que coadyuven a minimizar dichas situaciones. En el
caso particular de la IEP, existen condiciones que podrian ser determinantes en la
orientacion de las practicas educativas en el aula y que pueden requerir intervencion, entre
ellas estan: la calidad de vida relacionada con la salud, con la cantidad de nifios a cargo, con
el nivel en que se desempefian, con la duracién de la jornada laboral y con el numero de

actividades o acciones por desarrollar.

Por el contrario, el garantizar un buen salario con una relacion contractual que cubra las
prestaciones sociales, en un ambiente de vida laboral agradable en el que se vele por la
permanencia y antigledad de los trabajadores, se convierte en un indicativo para la
empresa, y para los clientes seran hechos palpables de confianza, seguridad, motivacion,

compromiso y lealtad.

Al realizar esta investigacion son grandes los avances y aprendizajes obtenidos, con una
vision mas amplia e integral del mundo del trabajo y con muchas posturas interesantes con
respecto a la gerencia del talento humano. El gerenciamiento va mas alla de los procesos
de escritorio, del pago del salario, de estar pendiente de clientes y proveedores, de las
funciones de oficina y de ostentar altos cargos; significa ir mas allad de las visiones

socioeconomicas, obliga a ser proactivo y constructor tanto para la empresa como para sus



trabajadores, es estar presente en cuerpo y alma, es buscar el equilibrio entre lo laboral y lo
personal de cada actor social que hace parte de la organizacién; es velar por la seguridad,
Nno como norma o imposicion sino por carisma y calidad de vida, es tratar al maximo de
propiciar espacios familiares y potenciar las capacidades de los empleados. Es precisamente
todo lo descrito o que queda después de finalizar la investigacidén y entender que el mundo
del trabajo y la relacion con el ser humano es tan grande y valioso que vale la pena

estudiarla, analizar y trabajar en pro de ella.

En respuesta a la pregunta de investigacion formulada al inicio de esta investigacion, se
puede afirmar que la cultura organizacional puede determinar positiva o negativamente la
CVL de los trabajadores en la IEP, en la medida que aporta, construye y resignifica las
necesidades, las estrategias, el ambiente y el clima laboral. Los sentires y las reacciones de
satisfaccion o insatisfaccion, agrado o desagrado, bienestar o inconformidad, estan
inspirados por la percepcion individual y colectiva que el trabajador tiene sobre su realidad

laboral.

Acorde con los resultados obtenidos queda claro que la personalidad de la organizacion
responde al tipo de cultura y a la orientacién dada por los lideres y administrativos a través
de ceremonias, creencias, rituales, experiencias y lenguajes; sin darse cuenta, y en
ocasiones de forma no intencionada sino natural, y partiendo de los contextos reales de cada
uno, logran impactar en la vida y el mundo del trabajo de las personas y actores sociales
que forman parte de la empresa. Por lo tanto, la cultura organizacional es un moldeador de
la percepcion de la CVL en la empresa, gracias a que el trabajador es capaz de sentir
sensaciones y emociones y, a la vez, de enfrentarse a realidades que pueden ser dignas de
ser imitadas, o no; simples acciones lo llevan a creer, a ilusionarse, a estar motivado o, por

lo contrario, a estresarse, agotarse y decepcionarse.

Trazar una historia de la CVL y de la cultura organizacional implica reparar toda una tradicion
organizacional relegada, escuchar lo que se dice, mirar lo que se calla, escudrifar las
fuentes, vivir los rituales, festejar las fechas, celebrar las acciones que se consideren
importantes en la empresa, laborar bajo normas, valores y principios, y construir creencias
individuales y compartidas con las cuales todos los actores sociales estén comprometidos
para abrir nuevas perspectivas, generar nuevas percepciones y abrir alternativas que

propendan por el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores.



La investigacién arrojo elementos muy significativos para el proceso de crecimiento
institucional de la IEP al ser la primera vez que sondea a sus trabajadores sobre sus
percepciones frente al trabajo que desempenan y las garantias que la empresa les brinda.
El escucharlos y conocer lo que ellos piensan, sienten y desean, es un proceso enriquecedor
que lleva a comprender muchas realidades sociales laborales y que le permiten a empresa
establecer planes de accion y mejoramiento para cualificar aquellas acciones positivas y

mejorar los elementos que requieran de intervencion.

Para finalizar, queda como reflexién y como invitacion a nivel general para las empresas,
que empiecen a consolidar sus procesos organizacionales basados en los modelos de
cultura organizacional, en aquellos valores tan unicos que las caracterice y les de su propia
personalidad, pero siempre pensados en el bienestar y en garantizar una mejor CVL de los
trabajadores. Para lograr lo anterior es necesario tener conciencia de que el mundo esta en
una dinamica de transformacién y que las organizaciones deben adaptarse tanto interna
como externamente a esos cambios; y que, ademas, dia a dia aumenta la exigencia de
brindarle al trabajador la suficiente y debida importancia como componente esencial de la

organizacion, reflejada en propiciarle un mejor bienestar, motivacién y satisfaccién personal.

11. Consideraciones finales

La cultura organizacional predominante, ‘actual’ y ‘deseada’, se convierte en la identidad de
la empresa. Esta es el producto de las creencias, los valores, las celebraciones, los rituales,
la historia, las expresiones y las relaciones sociales que se van configurando en el interactuar
diario de los trabajadores que integran la organizacion y que se refleja en el ambito
empresarial y familiar. Las organizaciones que poseen una cultura tipo clan, como es el caso
de la IEP en estudio, se caracterizan por estimular la cohesion, el trabajo en equipo, el
compromiso, la adaptabilidad, la flexibilidad, la aceptacion del riesgo y la incertidumbre. En
este tipo de cultura organizacional que se la identifica como ‘una gran familia’ se generan
importantes mejoras en el desempefio en términos de la calidad de los productos y servicios,
en la eficiencia de los procesos internos, en las relaciones humanas internas, y en la relacion
de la empresa con su entorno inmediato. Lo anterior se logra gracias al clima laboral
favorable que los trabajadores perciben en la empresa y a que pueden expresar su potencial
de trabajo, sus habilidades y capacidades; activos intangibles que determinan la ventaja

competitiva y la obtencion de mejores resultados en la gestion empresarial.



La calidad de vida es un proceso continuo y dinamico con el cual los trabajadores de la IEP
manifiestan sentirse satisfechos. De las respuestas de los encuestados se deduce que la
empresa esta comprometida con el mejoramiento del trabajo, con la creacion de un entorno
laboral agradable, puestos con mayor inclusion, eficacia y satisfaccion para el total de sus
integrantes, independientemente del nivel que ocupen en la organizacién. Si bien es cierto
que esta investigacion ofrece un diagndstico del cémo los docentes perciben la CVL en la
empresa, los resultados no son determinantes ni fijos sino, mas bien, son una oportunidad
para mejorar y para que, tanto los docentes como el resto del personal, tengan mejores

probabilidades de sentirse mas confortables con las actividades que realizan a diario.

Al analizar la relacion entre la cultura organizacional y la CVL se pudo confirmar que estos
dos factores estan correlacionados. Hay tipos de cultura organizacional que los trabajadores
prefieren; en estas se sienten mas motivados y se identifican con los objetivos
institucionales, en la medida en que esta cultura organizacional, tipo clan, se asemeja a un
ambiente familiar; mientras que en el lado opuesto estan las del tipo jerarquizada y de
mercado, donde predominan la exigencia, el orden vertical, el cumplimiento de normas y la

consecucion de metas.
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13. Anexos

A. Apéndice 1: Instrumento para el diagndstico de la cultura organizacional.

TABLA 11. INSTRUMENTO DE CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrucciones:

1) Responda las siguientes 6 dimensiones (items) acerca de la Cultura Organizacional. Cada uno de ellos
contiene 4 alternativas (A, B, C, D).

2) No hay alternativas correctas o incorrectas para cada dimension, por lo tanto, sea tan exacto como usted
pueda en responder de modo que su diagndstico cultural resultante sea lo mas exacto posible.

3) Distribuya 100 puntos por cada dimension entre las cuatro, tres, dos o a una sola alternativa, dependiendo
del grado de similitud que tenga la descripcion con la realidad de la institucion educativa.

Observe que existe una columna de respuesta del instrumento etiquetada como "Ahora”. Estas respuestas
significan que esta calificando a su institucion educativa como esta actualmente.




4. UNION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

AHORA  PREFERIDO

A La lealtad y la confianza mutua. El compromiso con esta organizacién es

alto.
B8 El compromiso con la innovacién y el desarrollo. Hay un énfasis en estar a

la vanguardia.
C El énfasis sobre en el logro y el cumplimiento de metas.
D Las reglas formales y politicas. Mantener a la institucién educativa en

marcha es lo importante,

TOTAL 100 100

5. ENFASIS ESTRATEGICO AHORA PREFERIDO
La institucion educativa enfatiza: (En 5 anos)
A El desarrollo humano. La alta conflanza, apertura y participacién persisten,
B8 La adquisicion de nuevos recursos y la creacion de nuevos retos. Se valoran

las nuevas cosas y la blisqueda de oportunidades.
C Las acciones y logros competitivos. Los objetivos de expansion y el ganar

espacios en los medios educativos son dominantes.
D La permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y el buen

funcionamiento son importantes.

TOTAL 100 100

6. CRITERIO DE EXITO AHORA PREFERIDO
La institucion educativa define el éxito sobre la base de: (En S ahos)




A. Apéndice 2: Cuestionario de la calidad de vida laboral

ESTUDIO INTERNACIONAL SOBRE
CALIDAD DE VIDA LABORAL EN ORGANIZACIONES DE SERVICIOS
HUMANOS

Presentacion



Este cuestionario es el instrumento de un estudio internacional sobre Calidad
de Vida Laboral en Organizaciones de Servicios Humanos. No es un examen
de respuestas buenas o malas, correctas o erréneas, sino una de las
herramientas de una investigacion orientada, en ultimo término, a la
prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo y a la promocién de
organizaciones saludables. Todos los puntos de vista expresados seran, pues,
relevantes. La informacion recogida sera procesada informaticamente y
analizada globalmente, respetandose la confidencialidad de las respuestas y
el anonimato de las personas y centros participantes.

Le agradecemos de antemano su disposicion a responder el cuestionario, el
tiempo y la atencion que le va a dedicar y la valiosa informacion que nos va a
proporcionar. Por favor, procure responder todas las preguntas.



1. Valore los siguientes aspectos de las CONDICIONES DE TRABAJO EN SU CENTRO,
rodeando el numero elegido.

Pésimo 1 Optimo

Entorno fisico, instalaciones y equipamientos
Recursos materiales v técnicos

Prevencion de riesgos laborales

Servicios auxiliares (limpieza, sequridad,

Compafierismo

Respeto en el arupo de trabaio

Reconocimiento del propio trabajo por coleaas
Reconocimiento del propio trabajo por personas

Tiempo de trabaijo (horarios, ritmos, descansos,
Organizacioén general del trabajo

Retribucién econémica

Carga de trabajo

Calidad del contrato laboral

Conciliacién trabaio — vida privada vy familiar

Autonomia en la toma de decisiones

Justicia en la contratacion, la remuneracion v la
Oportunidades para la formacién continua

Vias de promocion laboral

Participacion en las decisiones organizacionales
Relaciones con la direccion

Evaluacién del rendimiento profesional por la
Apovyo recibido del personal directivo
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2. La actual organizacion del trabajo de mi centro...

Nunca 1 Siempre

Satisface mis intereses

Me exige seqlin mis capacidades
Responde a mis necesidades

Encaia con mis expectativas

Se ajusta a mis aspiraciones

Concuerda con mis valores

Facilita que mis méritos sean valorados con
Estimula mi compromiso laboral

Me permite trabajar a qusto

Me motiva a trabajar

Me da sensacioén de libertad

Me hace crecer personalmente

Me permite desarrollar mis competencias
Me proporciona identidad

Me hace sentir Gtil

COO000O0O0O0O0O0O0OOOO (o
RS L N N N N N (L N UL L [ N (N (N N —
NMRRNRNRNRNPDNONNNNORNNNN N
WWWWWWWWWWWWWWW (W
NG NI NI NI N N N N N NI N N T NS
oo aaIaTaaIaaIaIaIol o
loYo¥oYoYoRo¥ Yot R Yoo X o oM -}
NNNNNNNNNNNNNNA N
00 00 00 00 00 00 0O GO 0O 00 00 0O 00 00 OO |60
(O (O (O (O (O (OO WO W©WOW©WOWOWOWO [©
NN




3. Ante las demandas de mi organizacion...

Nunca

Siempre

Me adapto a la politica del centro

Asumo los valores de la direccion

Acepto que me digan como debo hacer mi
Interiorizo facilmente las normas establecidas
Me identifico con el espiritu de los cambios
Aplico el protocolo ante cualquier dilema de
Me ajusto a los tiempos v ritmos de trabajo
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4. Puntuie la importancia personal que usted le da a los siguientes valores:

Minima

Maxima

Familia
Trabaijo
Salud
Dinero
Tiempo libre
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5. Actualmente...

Nunca

Siempre

Al final de la jornada, va he terminado todo lo
Tengo tiempo suficiente para hacer bien todo lo que
Se me acumulan tareas pendientes a lo largo
Me llevo tareas laborales a casa

En fines de semana v vacaciones, necesito terminar
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6. Considerando las actuales tendencias en el mundo del trabajo, pienso que...

Total desacuerdo

N
-
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Carece de sentido un servicio no rentable

Hay que adaptarse a la flexibilizacion laboral

Las decisiones se deben tomar calculando el coste-
Urge abandonar las practicas ineficientes

Competir es un modo natural de trabajar

Un servicio es bueno en la medida en que es un buen
Seria irracional resistirse a la l6gica de la productividad
Quien desee tener un buen servicio debe pagarlo

El mercado pone a cada cual donde merece estar

La profesionalidad exige atender con eficiencia cualquier
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En algunas situaciones, la ética profesional obliga a desviarsede 1 2 3 4 5 6 7
Todas las normas de la organizacion estan para sercumplidas 1 2 3 4 5 6 7
Cuando el centro no da los medios suficientes, nohayporque 1 2 3 4 5 6 7
En un conflicto de intereses entre organizacion y usuarios,aveces 1 2 3 4 5 6 7
La escasez de medios se debe compensar con profesionalidad 1 2 3 4 5 6 7
La lealtad a la institucion es el primer imperativodela 1 2 3 4 5 6 7

La ética profesional compromete a cuestionaralgunaspautas 1 2 3 4 5 6 7
Cada profesional debe defender en primer lugar losintereses 1 2 3 4 5 6 7
A veces el cédigo deontoldgico obliga aenfrentarsea 1 2 3 4 5 6 7

La eficiencia choca con la calidad del trato profesional 1 2 3 4 5 6 7

La sobrecarga de trabajo deteriora mi profesionalidad 1 2 3 4 5 6 7

Mis condiciones de trabajo son contrarias alos valoresdemi 1 2 3 4 5 6 7
Mi vocacion profesional esta refiida con mitrabajoactual 1 2 3 4 5 6 7

7. Puntie la importancia de estos valores en la gestion de un buen centro de servicios

humanos
Minima 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 Maxima
Rentabilidad econémica 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
Calidad del servicio 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
Biencomin 0 1 2 3 4 56 7 8 9 1
Competitividad 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
Calidad de vidalaboral 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
] Productividad 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
Etica de serviciopublico 0 1 2 3 4 5§ 6 7 8 9 1
Eficiencia 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
Espiritu de neaocioprivado 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
8. El desarrollo de mi carrera profesional...
Total desacuerdo 1 2 3 4 5 6 7 Total
Depende fundamentalmente de mis propias decisiones 1 2 3 4 5 6 7
Me puede llevar a poner buena cara aunque sientaun 1 2 3 4 5 6 7
Es solo una pieza mas en el conjuntode mivida 1 2 3 4 5 6 7
Requiere que sepa negociar con mis jefesy plantear 1 2 3 4 5 6 7
Me obliga a actuar con astucia en mis relacionescon 1 2 3 4 5 6 7
Es asunto mio; da igual lo que opinenlosdemas 1 2 3 4 5 6 7
Me sabe a poco sinadie me loreconoce 1 2 3 4 5 6 7
No es el resultado de trabajar mucho, sinodeser 1 2 3 4 5 6 7
Tiene escasa relacion con lo pocoo muchoquepueda 1 2 3 4 5 6 7
Es independiente de lo que pase con mi actualcentrode 1 2 3 4 5 6 7
Es positivo si me lleva a un trabajoenelque mesientaa 1 2 3 4 5 6 7
Es lo mas importante en mi existencia 1 2 3 4 5 6 7
No justifica que aguante en silencio situacionesde 1 2 3 4 5 6 7



Puede requerir que soporte condiciones incbmodasenmi 1 2 3 4 5 6 7
Es, en buena medida, cuestion de suerte 1 2 3 4 5 6 7
Esta estrechamente ligado al desarrollo de mi organizacion 1 2 3 4 5 6 7
Tiene poco que ver con acumulary ejercerelpoder 1 2 3 4 5 6 7
Me exige adaptarme a lo que se decida en mi organizacion 1 2 3 4 5 6 7
Es proporcional a lo duro que trabaje 1 2 3 4 5 6 7
Es consecuencia de mi esfuerzo por aprendercosas 1 2 3 4 5 6 7
9. Actualmente, por mi trabajo, siento...
insatisfaccion 1 2 3 4 5 6 7 satisfaccion
inseguridad 1 2 3 4 5 6 7 seguridad
intranquilidad 1 2 3 4 5 6 7 tranquilidad
impotencia 1 2 3 4 5 6 7 potencia
malestar 1 2 3 4 5 6 7 bienestar
desconfianza 1 2 3 4 5 6 7 confianza
incertidumbre 1 2 3 4 5 6 7 certidumbre
confusion 1 2 3 4 5 6 7 claridad
desesperanza 1 2 3 4 5 6 7 esperanza
dificultad 1 2 3 4 5 6 7 facilidad
insensibilidad 1 2 3 4 5 6 7 sensibilidad
irracionalidad 1 2 3 4 5 6 7 racionalidad
incompetencia 1 2 3 4 5 6 7 competencia
inmoralidad 1 2 3 4 5 6 7 moralidad
maldad 1 2 3 4 5 6 7 bondad
fracaso 1 2 3 4 5 6 7 éxito
incapacidad 1 2 3 4 5 6 7 capacidad
pesimismo 1 2 3 4 5 6 7 optimismo
ineficacia 1 2 3 4 5 6 7 eficacia
inutiidad 1 2 3 4 5 6 7 utilidad
10. En los ultimos anos...
Baja1 2 3 4 5 6 7 Sube
Mi motivacién por el trabajo 1 2 3 4 5 6 7
Mi identificacion con los valores de la organizacion 1 2 3 4 5 6 7
Mi rendimiento profesional 1 2 3 4 5 6 7
Mi capacidad de gestion de micargade trabajo 1 2 3 4 5 6 7
La calidad de mis condiciones de trabajo 1 2 3 4 5 6 7



Mi autoestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo
La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada
Mi confianza en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de la direccién

Mi estado de animo laboral

Mis oportunidades de promocion laboral

Mi sensacion de seguridad en el trabajo

Mi participacion en las decisiones de la organizacién
Mi satisfaccion con el trabajo

Mi realizacion profesional

El nivel de excelencia de mi organizacion

Mi eficacia profesional

Mi compromiso con el trabajo

Mi competencia profesional
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11. Actualmente, por mi trabajo, experimento...

Nunca

6 Siempre

Trastornos digestivos
Dolores de cabeza
Insomnio

Dolores de espalda
Tensiones musculares

R O (. U U G .

Sobrecarga de actividad laboral
Desgaste emocional
Agotamiento fisico

Saturaciéon mental

R L N G §

Mal humor

Baja realizacién profesional
Trato despersonalizado
Frustracion
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12. Actualmente...

Nunca

6 Siempre

Siento aaotamiento emocional por mi trabaio

Al final de la iornada siento aue el trabaio me ha

Siento fatiaa por la mafiana al enfrentarme a otro dia de
Trabaiar todo el dia realmente es estresante para mi

Sov capaz de resolver eficazmente los problemas suraidos en
Siento aue mi trabaio me ha ‘auemado’

Contribuvo eficazmente a la actividad de mi oraanizacion
Desde aue empecé en este puesto he perdido interés por
He perdido entusiasmo por mi trabaio

En mi opinién haao bien mi trabaio

Me estimula conseauir obietivos en mi trabaio

He realizado muchas cosas valiosas en mi trabaio

Me preaunto por la utilidad de mi trabaio

Dudo sobre el valor de mi trabaio

Tenao seauridad de aue en mi trabaio sov eficaz
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En mi trabaio siento plenitud de eneraia

Mi trabaio tiene sentido v propdsito

El tiempo ‘vuela’ cuando estov trabaiando

Me siento con fuerza v viaor en mi trabaio

Siento entusiasmo por mi trabaio

Cuando estov trabaiando olvido todo lo aue pasa alrededor
Mi trabaio me inspira

Cuando me levanto por la manana tenao aanas de ir a
Sov feliz cuando experimento absorciéon por mi trabaio
Siento oraullo del trabaio aue haao

Estov en plena inmersion en mi trabaio

Puedo continuar trabaiando durante laraos periodos de
Mi trabaio es retador

Me ‘deio llevar’ por mi trabaio

Sov muy persistente en mi trabaio

Me es dificil ‘desconectar’ del trabaio

Incluso cuando las cosas no van bien contintio trabaiando
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Lo que usted, amable participante, nos ha expuesto hasta ahora es
muy importante para la evaluacion de sus condiciones de trabajo y de
su calidad de vida laboral; asi como para la de su centro, la de su
entorno profesional y la de los servicios humanos en general.

Ahora, le invitamos a que tenga la gentileza de completar esta tarea
matizando algunas de sus percepciones, reflexiones, valoraciones y
posturas personales ante este contexto de su experiencia profesional.



13. Los servicios humanos (educativos, sanitarios, sociales, juridicos, etc.) deben
estar organizados y gestionados como empresas de mercado

Total desacuerdo 1 2 3 4 5 6 7 Total acuerdo

Porque...

14. Comente los pros y los contras de la gestion empresarial de los servicios
humanos:

Lo positivo Lo negativo




15. Para hacer bien todo mi trabajo, con mi actual jornada laboral, en general...

Me faltatiempo 1 2 3 4 5 6 7 Me sobratiempo

Ante ello, me siento...

Porque...




16. Los niveles de carga de trabajo excesivos, hay que asumirlos, cueste lo que cueste.

Totalmente en desacuerdo 1 2 3 4 5 6 7 Totalmente de acuerdo

17. A partir de su experiencia personal o de casos observados en su centro, comente:

(I) Un ejemplo de CONFORMIDAD al asumir una carga de trabajo excesiva

Las consecuencias de esta conformidad...

(a) En la persona (b) En las personas

profesional asistidas (c) En el centro




(11 Un ejemplo de RESISTENCIA al asumir una carga de trabajo excesiva

Las consecuencias de esta resistencia...

(a) En la persona (b) En las personas

profesional asistidas (c) En el centro




18. Defina en una frase qué significa TRABAJAR para usted

19. Resuma en qué consisten...

La PRACTICA ACTUAL de su

La PRACTICA IDEAL de su PROFESION PROFESION




20. Hablenos de los principales VALORES de...

su PROFESION: la GESTION de su centro de trabajo:




21. Para trabajar de acuerdo con los valores, la ética y la deontologia de su
profesion...

¢ Qué facilidades encuentra ¢, Qué dificultades encuentra

en su organizacion? en su organizacion?

22. De su trabajo, senale...

Lo mejor: Lo peor:




23. Escriba cuatro PALABRAS CLAVE que le vengan a la mente cuando piensa en su
TRABAJO

24. Escriba cuatro VALORES CLAVE DE SU PROFESION




DATOS CENSALES
Marque con una X la casilla [] de la respuesta elegida

25. Pais: [_] Brasil [] México 26. Sexo: [ ] Mujer
] Chile [] Venezuela [] Hombre
[] Colombia L] 27. Aiio de 19
[] Espania Otro: nacimiento:

28. Ambito de especializacion y practica profesional:

Educacion Sanidad [ ]Justicia [ITrabajo social
[] Superior [] Medicina Servicio:
[ ] Media [ ] Enfermeria Profesion:
[ ] Basica [] Auxiliar clinico
L] Otro:[] Otro: []Otro:
29. Antigiedad en la afios 30. Antigliedad como profesional
profesion: en el centro: afos

31. Empleos ejercidos [] Un solo empleo

actualmente: i
[ ] Mas de un empleo

32. Situacién [l Contrato permanente

contractual: (estable)
[] Contrato temporal -> En caso de contrato temporal:
(inestable)

[] Elegido voluntariamente

] No voluntario



33. Dedicacion laboral al[_] Jornada 34. Dedicacion[_| Voluntariamente

centro: completa elegida...
P 9 [] No voluntaria

[] Tiempo parcial
[] Otra:

35. Responsabilidades directivas (actuales o pasadas) er[ ] Si
el centro:
[ 1 No

36. Caracter del centro (titularidad, gestiéon, [ ] Publica
utilizacion, etc.): ]
[] Privada

[ ] Mixta

Usted ha sido extraordinariamente amable al participar en esta investigacion, brindandonos
sus puntos de vista y su experiencia. Ademas de agradecerle su participacion, le garantizamos
una vez mas nuestro respeto a la confidencialidad de la informaciéon proporcionada y al
anonimato de las personas participantes. Estamos por muchas razones en deuda con usted;
hasta el punto en que nos comprometemos a devolverle, si lo desea, via e-mail, un resumen
general de la informacion que elaboremos en nuestra investigacion.

Pero ello exigiria poner entre paréntesis la clausula de confidencialidad, reforzar la confianza
mutua y disponer de su correo electronico para remitirle esa informacién elaborada. En estas
circunstancias, si usted lo estima deseable, pertinente y oportuno, puede dejarnos su
direccion e-mail: y/o su nimero de celular/mévil:

Por otra parte, el disefio de nuestra investigacién combina el recurso de técnicas cuantitativas
(encuesta) y cualitativas (entrevista, grupo focal y autoinforme fotografico). Si usted tuviera
una disposicion favorable a participar, con profesionales como usted, dentro de unos meses,
en un grupo focal, para profundizar en aspectos de lo tratado en este cuestionario, por favor,
déjenos también una pista de su e-mail.

Si desea comentar o anadir algo a lo mucho que ya nos ha dicho o contarnos cémo se siente
después del gjercicio de reflexién que acaba de hacer, por favor, hagalo aqui.

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO, SU ATENCION Y SU VALIOSA APORTACION







