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INTRODUCCION

Analizar la influencia de la gestion escolar en el clima organizacional del Jardin
Buen Comienzo Moravia, de Medellin, en funcion del desempefio laboral de
las maestras de la Institucion, es la tarea que se propone el presente trabajo,
como contribucién al analisis de la importancia de la gestion administrativa en

las instituciones educativas.

Con el presente trabajo se busca, a partir de una reflexion académica y de la
aplicacion de encuestas y entrevistas a las personas que laboran en el Jardin,
un analisis detallado del contexto administrativo de la institucion, de su estado

actual y de su posible proyeccion en el mediano y largo plazo.

Para plantear la presente propuesta el grupo de estudiantes se planteé como
inquietud fundamental dilucidar cémo influye la gestion administrativa en el
clima organizacional del Jardin, analizado este desde el desempefio laboral

de las maestras de la Institucion.

Es en esta direccion que en el trabajo se logran identificar los factores que
influyen en el clima laboral del Jardin en el barrio Moravia de la ciudad de
Medellin, teniendo en cuenta el nivel el cumplimiento de funciones de cada
maestra; igualmente en el trabajo se describe el proceso de la gestidn
administrativa que se implementa en el Jardin, permitiendo la identificacion de

la dinamica propia de esta organizacion.

Finalmente el trabajo logra describir las ventajas y desventajas que existen
entre la gestion administrativa y el clima organizacional en cuanto al
desempeiio laboral; siendo este el aporte de las estudiantes en la reflexion los

problemas de la gestion en la educacion.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

A nivel mundial se comenzé a hablar de Clima Organizacional, a partir de la
idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, siendo él
mismo en si un ambiente complejo, por lo que es necesario intentar
comprender las respuestas del hombre a situaciones externas que influyen en
su desempefio tanto personal como laboral y por ende estos comportamientos
influyen en los grupos en los que se mueven, dando como resultado un
ambiente laboral acorde con sus comportamientos y los del grupo como tal,

afectando la productividad propia y de la empresa para la que labora.

El clima organizacional es uno de los temas a los que se debe prestar mayor
atencion en cuanto a la organizacion de una empresa. Es indispensable saber
que de acuerdo con la transparencia que favorezca este espacio sera el
rendimiento de los empresarios y la materia prima como producto de este.
Teniendo en cuenta los elementos comunes que habla Méndez referenciado
en el libro el desarrollo organizacional y el cambio planeado: “Describe
caracteristicas de la organizacioén que la diferencia de otras, es el resultado de
la conductas y comportamientos percibidos por el individuo, incluyen los
aspectos formales e informales que orientan los comportamientos de los
individuos, y a su vez, crean percepciones subjetivas sobre el ambiente de
trabajo, producen actitudes y conductas que sefialan el grado de motivacion
del individuo” (Garzon Castrillon, 2005, p. 131)se podra observar las ventajas
o desventajas que puede tener una empresa frente a las situaciones que se
presenten segun la actitud y las caracteristicas de las personas que laboren

alli.



En este orden de ideas se mencionan algunas variables que posiblemente
afectan la organizacion como tal: el liderazgo, la motivacion, el control, la toma
de decisiones son elementos donde se puede decir que en mayor parte es de
caracter administrativo la percepcion en las diferentes situaciones vy
comportamientos de los individuos. Por consiguiente el estudio de los factores
y la planeacion de actividades para el mejoramiento de la compafia es la
responsabilidad de la alta gerencia para llevar a cabalidad el cumplimiento de

objetivos de la empresa.

Asi, se plantea que:

“El clima es percibido por el individuo, determina su comportamiento e
incide en los niveles de motivacion, bajo los que el individuo se
desempeiia y a la vez desarrolla sus necesidades e intereses; refleja
actitudes y niveles de motivacién en el desempefio de sus funciones
causadas generalmente por elementos que la organizacion proporciona
al trabajador”. (Garzon Castrillon, 2005, p. 132)

Teniendo en cuenta lo anterior, se observa que en el Jardin Infantil Buen
Comienzo Moravia, el cual pertenece al programa Buen Comienzo de la
Alcaldia de Medellin, el cual pretende dar atencion integral a todos los nifios y
nifias de la ciudad, por ello ha generado alianzas con el Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar (ICBF), a través de las cuales se dara calidad educativa
y atencién integral a los nifios que se atienden en hogares comunitarios, para
tal fin ha construido plantas fisicas llamadas Jardines Infantiles de calidad,
para llevar alli los nifios pertenecientes a los hogares comunitarios, junto con
sus maestras y acompafarlas de un equipo interdisciplinario que pueda
cualificarlas y los nifios sean los directamente beneficiados con la calidad

educativa.



Para estimular a estas madres comunitarias a pertenecer al programa Buen
Comienzo, desempefiando el rol de maestras, y ser parte del Jardin infantil de
calidad, con una estructura organizacional establecida y una relacion laboral
contractual, se les ha capacitado en el SENA y en su mayoria son tituladas
como Técnicas en Atencion Integral a la Primera Infancia y se les coloca
psicolégicamente en un nivel similar al de licenciadas, ademas se les asigna
las mismas funciones y responsabilidades, lo que ha traido como
consecuencia que ellas, al momento de realizar las planeaciones e informes
se sientan confundidas y no den los resultados esperados, al igual que en el
proceso pedagdgico con los nifios y nifias, debido a que en sus casas,
laborando con el hogar comunitario, las tematicas y formas de trabajo estaban
dadas por el ICBF desde hace varios afios, lo que no generaba mucha
exigencia, pedagdégicamente hablando.

También es de anotar que la mayor motivacion que ellas tienen para llegar a
los Jardines infantiles de calidad, en la mayoria de los casos, es una
motivacion economica, al sentir que su calidad de vida puede mejorar
notoriamente por los altos ingresos que les ofrecen, pero al vincularse
laboralmente con una nueva empresa se encuentran con que no es lo que
esperaban, pues inicialmente el ICBF dié a conocer un salario por encima de
lo que en realidad la alcaldia y el oferente paga a las maestras en este
programa, e incluso les habian mencionado un salario mayor al de las
licenciadas, lo que generd que estas maestras comenzaran desmotivadas y

empezaran a sentirse engafiadas con el ofrecimiento econémico y la realidad.

Ahora, al dar una mirada al proceso de sensibilizacion que se ha realizado con
las maestras que pasan del ICBF (madres comunitarias), al Jardin infantil de
calidad, se evidencia de que el proceso tampoco fue lo suficientemente claro

en cuanto a sus funciones, y la forma de desempefio con la nueva empresa y

10



por eso ellas llegan a la institucion esperando continuar con la misma rutina
pedagdgica que llevaban en sus casas, y los mismos lineamientos del ICBF y
sin estar conscientes del trabajo tan exigente que les espera, al necesitar de
bastantes conocimientos te6ricos mas que de su experiencia, necesitando
aprender a llenar formatos, y conocer como aplicar el enfoque pedagogico,

que ademas exige leer y estudiar constantemente.

Por otro lado, juega un papel importante en el proceso el hecho de tener una
relacion laboral con una empresa privada, en este caso Fundacion Carulla, lo
gue obviamente requiere que tengan una jefe o coordinadora, pues ellas han
sido totalmente autonomas en su labor cotidiana en los hogares comunitarios,
pues en sus casas no se sentian mandadas ni vigiladas, eran autbnomas y
podian decidir en qué momento realizar sus actividades o no realizarlas,
motivo por el cual ahora se sienten controladas, en cosas tan elementales
como el cumplimiento de un horario, fechas para la entrega de papeleria,
solicitud de un permiso, seguir un conducto regular y rutinas para ciertos

trdmites personales, entre otros.

Como consecuencia de todo lo anterior, éstas maestras asumen actitudes
displicentes para un adecuado trabajo en equipo, lo que comienza a reflejarse
en comentarios nocivos tanto a nivel laboral como personal, en su actitud
frente al cumplimiento de ciertas responsabilidades, el ausentismo, nivel de
estrés y tension, llegando asi a afectar no solo su parte personal sino en
general el clima laboral, haciendo del lugar de trabajo un lugar con ambiente
pesado, poco agradable e incluso en algunos casos con rivalidades entre las

mismas maestras.
Teniendo en cuenta lo anterior, es importante que dentro de toda empresa se

tenga un clima laboral adecuado para la obtencién de 6ptimos resultados, por

tanto, al analizar el Clima organizacional del Jardin Infantil Buen Comienzo
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Moravia, operado por la fundacion Carulla, con el fin de fortalecerlo y lograr
asi, que la institucion se posicione en el medio como una de las instituciones
de educacion inicial que presta verdaderamente servicios de calidad,

perteneciente al programa Buen Comienzo de la Alcaldia de Medellin.

Para lograrlo, se debe analizar que el Jardin infantil Buen Comienzo Moravia,
esta conformado por 31 maestras entre licenciadas, técnicas y bachilleres, 1
coordinadora, dos auxiliares administrativas, 1 psicologa, 1 trabajadora social,
1 nutricionista, un artista residente y una fonoaudiologa, es importante anotar
que el Jardin esta funcionando desde febrero del afio 2013, es decir 16 meses
y a la fecha se han presentado 13 renuncias, entre maestras licenciadas,
técnicas y personas del equipo psicosocial, constantemente hay
incapacidades por estrés laboral, ausentismos por permisos personales y
licencias no remuneradas y por otro lado esta el desanimo laboral que
manifiestan las maestras y otras intenciones de renuncia, entonces surge la

inquietud por investigar acerca del clima laboral.

Obviamente, se hace necesario pensar en el ¢,qué esta pasando?, dénde esta
el meollo del asunto, pues si bien es cierto que las maestras en su mayoria
son técnicas en primera infancia, también es cierto que tienen falencias a nivel
pedagogico que deberian ser asumidas por el jardin infantil a través de
capacitaciones ofrecidas por la fundacién y el grupo psicosocial del mismo,
sobre todo para llenar los formatos y realizar el trabajo pedagogico con los
nifios, a través de acompafamientos, pero hasta el momento este
acompafiamiento y apoyo practicamente ha sido nulo, practicamente las dejan
que hagan lo que puedan y como puedan, lo que también desmotiva, debido
a que ellas estan esperando que se les ensefien para aprender, algunas hacen
lo que pueden y otras definitivamente no hacen nada porque no les dicen 0 no

hay quien explique, 0 no se preocupan por buscar explicaciones.
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En este sentido es notable que la motivacion, la disposicién de las mismas
maestras, pues al sentirse en el mismo nivel de las licenciadas, asi se los ha
infundido el programa y la fundacion, se les hace dificil, en su mayoria, decir
gue no conocen acerca de algun tema y que necesitan explicacion, ellas
consideran que al ser técnicas tienen los saberes necesarios para
desempefiarse con calidad, ademas porque piensan que la Unica diferencia
gue tienen con una licenciada es el salario, lo que dificulta también el proceso
de cualificacion por parte de las maestras licenciadas hacia las maestras
técnicas (anteriores madres comunitarias), lo que también ha generado
rivalidades entre algunas maestras, debido a que ante coordinacién son
iguales las responsabilidades y por tanto el desempefio debe ser similar y se
les exige demasiado, al no tener en cuenta que ellas no tienen los mismos
conocimientos pero obviamente, las licenciadas cargan con la mayor parte de

las responsabilidades laborales, generandose inconformidad en ambas partes.
Es por esto entonces que este proyecto busca analizar la influencia de la

gestién administrativa en el clima organizacional del Jardin Buen Comienzo

Moravia en relacion al desempefio laboral de las maestras de la Institucion.
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1.2. Formulacion del problema

¢Como influye la gestién administrativa en el clima organizacional del Jardin
Buen Comienzo Moravia en funcion del desempefio laboral de las maestras

de la Institucion?

14



2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la influencia de la gestion administrativa en el clima organizacional del

Jardin Buen Comienzo Moravia en funcién del desempefio laboral de las

maestras de la Institucion, permitiendo un plan de mejoramiento.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los factores que influyen en el clima laboral del Jardin Buen
Comienzo Moravia, teniendo en cuenta el nivel el cumplimiento de

funciones de cada maestra.

Describir el proceso de la gestion administrativa que se implementa en
el Jardin Buen Comienzo Moravia, permitiendo la identificacion de la

dindmica propia de esta organizacion.

Describir las ventajas y desventajas que existen entre la gestién
administrativa y el clima organizacional en cuanto al desempefo

laboral.
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3. JUSTIFICACION

El talento humano es el motor que mueve una empresa o institucion, por lo
gue es necesario tener en cuenta el comportamiento de las personas que
laboran en ella, sus intereses, su cultura y contexto , pues todo esto influye en
el desempeiio laboral y en su manera de percibir el mundo y su realidad; en
este orden de ideas, se considera que el clima organizacional esta dado por
las caracteristicas y percepciones de las personas que alli laboran, por lo que
se hace dificil tener varias organizaciones con las mismas caracteristicas en
cuanto a su clima organizacional. De la misma manera, se considera que el
clima tiene un impacto en el alto desempefio de los empleados, al igual que
en la imagen institucional, convirtiéndose entonces en aspecto de impacto

tanto corporativo como en la calidad de vida de los trabajadores.

Al respecto, Toro F (2001, p. 18) expresa que “el clima organizacional regula
el compromiso, la motivacion, la satisfaccion, el desempefo de las personas
en el trabajo y la productividad de la empresa, no como un agente causal
directo, pero si como una realidad ambiental facilitadora o restrictiva y en

algunos casos paralizante.”

Evidenciando de esta manera que no es posible establecer un grupo laboral
con alto sentido de pertenencia y dispuesto a entregar los mejores resultados
para la empresa o institucién, si no se establece antes un ambiente laboral

favorable para el alto desempefio de las personas que alli laboran.

Por tanto, al analizar el clima laboral del Jardin infantil Buen Comienzo Moravia
y permitir realizar un plan de mejoramiento, se generaria un ambiente propicio
para que las personas vinculadas a esta empresa se desempefien con agrado
y calidad profesional, favoreciendo no solo a las maestras sino a la comunidad

educativa en general, ademas de pretender fortalecer el sentido de
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pertenencia lo que también aportaria valor agregado a la vida personal de cada
una de las maestras y grupo laboral, pues estarian mas tranquilas, reduciria el

estrés laboral y las rivalidades entre compafieras de trabajo.

Por las razones anteriormente expuestas, se considera importante analizar la
influencia de la gestion administrativa en el clima organizacional del Jardin
Buen Comienzo Moravia en funcion del desempefio laboral de las maestras
de la Institucion, permitiendo un plan de mejoramiento, que facilite el
desempefio laboral de las mismas, generando bienestar personal, familiar y
laboral, aumentando asi la calidad de vida, para alcanzar mejores resultados
en cuanto a desemperfio laboral y calidad educativa, evidenciando su influencia

en los nifios que se estan atendiendo en este Jardin infantil.

Ademas el proyecto de investigacion sobre el analisis del clima organizacional
en el Jardin Infantil Buen Comienzo Moravia, se considera importante debido
a que la tematica se encuentra enmarcada en el contexto académico de la
Especializacién en Gerencia Educativa, ademas que beneficiara el personal
del Jardin Infanti Buen Comienzo Moravia, sirviendo de apoyo a la
coordinacion y equipo directivo en el proceso de fortalecimiento en este tema,
dando un impacto positivo no solo en el personal que alli labora sino en general
a la comunidad educativa, permitiéndole a los nifios tener un ambiente mas
tranquilo, con mayor calidad en las experiencias pedagodgicas, y a la
comunidad en general al tener nifios con mejores bases educativas desde la

primera infancia.
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4. MARCO TEORICO

4.1. MARCO DE REFERENCIA

Desde tiempos atras, se viene abordando el tema de clima organizacional,
cuyo objetivo es estudiar y analizar el nivel de satisfaccion, el sentido de
pertenencia y la influencia laboral en la calidad de vida de los empleados,
comportamientos que intervienen directamente en la competitividad personal
e institucional en el mercado. En este marco se puede observar como
diferentes autores hablan del tema que es indispensable para la productividad

de una empresa.

Al respecto, Robbins (1998), sugiere que el “conjunto de actitudes del
empleado frente a su trabajo muestra el nivel de satisfaccién o insatisfaccion,
reflejado en comportamientos positivos o negativos, segun sea el caso”. Por
el contrario Herzberg Frederick (1959), aborda el clima laboral desde dos
factores: Los intrinsecos y los extrinsecos, entendiendo los factores
extrinsecos como factores externos ajenos al trabajador y que no puede
modificar, tales como: el salario, politicas institucionales y seguridad laboral, y
los factores intrinsecos como los que van directamente ligados a la motivacién
personal o que de alguna manera el empleado puede manejar, como la

responsabilidad y el logro.

En este sentido, se considera que el clima organizacional y la productividad
laboral son elementos claves en del desarrollo de la empresa, es decir, que el
clima organizacional al afirmar que dicha importancia radica en que las
personas reaccionan frente a la realidad, toman decisiones en relacion con
ella, no por la realidad misma sino por el modo en el que la perciben y se la
representan, entendiendo esta realidad como situaciones percibidas de

diferente manera por cada uno de los integrantes del grupo de trabajo e
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influenciada por los lideres y dirigentes de la compafia, por lo que es de suma
importancia, entender las reacciones de las personas frente a estas realidad y
comprender sus acciones frente a la responsabilidad, rendimiento y
productividad. (Toro, 2001)

Teniendo en cuenta lo anterior, puede establecerse que estas realidades
influyen también en el ambiente laboral, al igual que el estilo de administracion
y los liderazgos que se ejerzan en la compaifia, para obtener resultados de

calidad en las instituciones.

Por otro lado, Méndez (2006, p. 36), citado por Garcia Solarte (2009)

manifiesta que:

“El origen del clima organizacional esta en la sociologia; en donde el
concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas
enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su
participacion en un sistema social, define el clima organizacional como
el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccién social y donde dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su
ambiente interno, dejando por sentado que cada empresa posee un
clima unico debido a que todas las personas se relacionan de diferente
manera dejando su toque personal en la organizacion, dando una
‘personalidad unica” a cada empresa, por lo que cada situacion debe

abordarse de manera diferente, teniendo en cuenta el contexto”.

Es asi como, Francis Cornell también define el clima organizacional “como una
mezcla de interpretaciones o percepciones que las personas hacen en una
organizacién de sus trabajos o roles con relacion a los demas compafieros”.

(Cornell, 1955, p. 38), citado por Garcia Villamizar. Observa de esta forma que
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las percepciones son subjetivas porque estan ligadas a los estimulos que los
sentidos reciben del medio, para ordenar y organizar la informacién que se
estd generando en la estructura del cerebro y asi crear diferentes
comportamientos en las situaciones que se suscitan a diario en una institucion

0 empresa.

Teniendo en cuenta entonces, que existen muchas posiciones frente a lo que
es realmente el clima organizacional, y es dificil establecer una definicion
Gnica, se tiene en cuenta lo que plantea Garcia Solarte (2009, p. 19): “En lo
gue si se visualiza un consenso es en expresar que el clima organizacional
tiene efectos sobre los resultados individuales debido a su impacto sobre el
empleado, de acuerdo a su percepcion”, es decir que ésta implicita la
intervencién de factores como la estructura organizacional, (proceso y
procedimientos), la infraestructura y elementos de trabajo, al igual que el
ambiente fisico en relacion con las personas produciendo diferentes
fendbmenos en las reacciones de los empleados y el ambiente laboral dentro

del grupo de trabajadores.

Para concretar, se tendra presente ademas la posicion de Toro Fernando
(2001), en su libro Clima Organizacional, el perfil de las empresas
colombianas, donde establece que: el Clima Organizacional es un fenbmeno
de caracter puramente perceptivo, ampliamente influenciado por la realidad
cultural, es Cognitivo e incide en la motivacion, satisfaccion y accion de cada
persona en la realizacion de su trabajo. Influyen en el Clima Organizacional

los siguientes aspectos:
e Motivacion: Surgen del interior de la empresa, estan a cargo de

los lideres y tienen que ver con la satisfaccion laboral de las

personas, se nutre de la realidad exterior y la construccion de
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juicios, influyendo de esta manera en la conducta de los

empleados. Satisfaccion s quejas y reclamos.

e Gestion directiva: resulta de un proceso cognitivo, consistente en
comparar lo obtenido con lo deseado, donde se forman juicios
gue conducen a una reaccion afectiva positiva cuando se esta
satisfecho y otra cuando no; lo importante no es el juicio
evaluativo sino el efecto emocional o afectivo que resulta como
consecuencia. Su esencia la define por el peso que representa
su componente afectivo. Es afectivo e incide en el afecto hacia
el trabajo, en el ausentismo, la rotacién, la buen clima
organizacional no es producto de la casualidad, es el resultado
de una gestion bien concebida y dirigida y, por tanto, cualquier
presencia o ausencia de elementos negativos, es consecuencia
directa de lo que haga o deje de hacer la gerencia en todos los

niveles

De esta manera se puede demostrar que en efecto, la gestidn directiva influye
de forma directa en el clima organizacional, afectando no solo la productividad
y calidad en el desarrollo de la labor, sino también la calidad de vida de los
empleados, ademas evidencia la importancia de que los lideres promuevan la
motivacion, lo que debe ser inherente a su gestion para mantener un equipo
de trabajo estable y alcanzar las metas propuestas, es decir, una gestion en

beneficio de todos los integrantes del equipo laboral.

Asi las cosas, se pretende establecer cual de estos aspectos tiene mas
influencia en el clima laboral que se evidencia en el Jardin Infantil Buen
Comienzo Moravia, con el fin de intervenir e impactar en él, de manera positiva

al afectar a cada una de las personas que alli laboran, generando un equipo

21



realmente estable y motivado para desempefiar su labor en pro no solo de la

empresa como tal sino de la comunidad educativa en general.

4.2. MARCO DE ANTECEDENTES

Realizando una revision bibliografica con respecto al clima laboral, se
encontraron diversas investigaciones que tienen que ver con la influencia de
este tema en la productividad de las empresas, en su mayoria empresas del
sector comercial, encontrdndose muy pocos estudios especificos en empresas
del sector educativo, entre las cuales se encontrd la investigacion realizada
por Martinez y Rodriguez, (2011), en la que afirman que el clima
organizacional en instituciones educativas, tiene una influencia directa en el
desempefio académico de los estudiantes, debido a que ellos perciben el
ambiente que los rodea y si es agradable o no, mientras que el estudio
realizado por la Universidad del Valle (2012), demuestra que es importante
tener en cuenta para el clima laboral, la percepcion que tienen los empleados
de la empresa y del rol que desempefian para el logro de objetivos
institucionales, por lo tanto se consideran de importancia estas investigaciones
para este proyecto, si se tiene en cuenta que se desarrollaron en instituciones
del sector educativo y analizaron aspectos relevantes para el analisis de este
estudio. Es de anotar que en ambas investigaciones, queda implicita la
importancia de la satisfaccion del rol que cada persona desempefia y la
motivacion para realizar su labor aportando de esta manera al favorecimiento
del capital humano, debido a que esto incide directamente en el buen
desarrollo institucional y en el alcance de las metas y objetivos propuestos, es

decir, en la productividad y en el desempefio escolar de los estudiantes.

Lo anterior se corrobora en otras investigaciones, como las realizadas en

empresas comerciales por Monica Cortés, Janet Escobar, Angela Rios y Diana
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Sanchez, estudiantes del CEIPA, donde se evidencia estudios que hacen la
diferencia con las empresas educativas, en donde prima como resultado el
buen trato entre los gerentes y trabajadores y los trabajadores entre si,
evidenciando una disponibilidad de los jefes en atender a los empleados y de
los empleados por capacitarse, dandose una colaboracion mutua, a pesar de
que por el crecimiento de la empresa se percibe un ambiente laboral tenso,
pero con posibilidades de mejoramiento debido a la disponibilidad de las

partes.

De esta forma, queda evidenciada la falta de estudios sobre el clima
organizacional en las instituciones educativas, especialmente las de
educacion inicial, por lo que se pretende con el presente estudio, sentar un
preceden te en los Jardines de calidad del programa buen comienzo de la
Alcaldia de Medellin, donde se ha hecho dificil la convivencia laboral, sin
establecerse aun en donde esta la falla para poder dar solucion a esta
dificultad y mejorar el ambiente laboral y por ende la calidad educativa de los

nifos y nifias que alli se atiende.

4.3. GESTION ADMINISTRATIVA Y CLIMA ORGANIZACIONAL

La gestion administrativa y el clima organizacional estan transverzalizadas por
el “uso” adecuado de los recursos, en este caso del recurso o capital
intelectual, es pertinente aclarar que el “uso” no se refiere a un objeto como
tal sino al estudio permanente de las causas que generan comportamientos
en las personas creando un ambiente favorable o desfavorable para todos los
que trabajen en dicha organizacion, puesto que es al equipo de trabajo a quien
atafie las situaciones referente al tema. De esta manera, se considera
relevante traer al texto el enunciado de Méndez Alvarez (2006, p. 118), “los

cambios en la percepcion de clima organizacional se pueden alcanzar en la
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medida en que los directivos orienten su gestidon hacia la aplicacién del modelo
administrativo”, esto permitira ser eficaces en la manera como se debe de
actuar frente a diferentes situaciones, ademas puede estrechar o generar
barreras entre la relacion jefe- subalterno, obteniendo asi mayores resultados

frente al ambiente laboral.

Como bien lo resefia el profesor David Correa Cano (1988), la labor de un gerente se
centra en estar al frente de los procesos de Planeacién, Direccidén, Organizacion y
Control de todos los proyectos, programas Yy actividades que se desarrollan al interior
de una empresa o institucion. Igualmente es necesario reconocer que para gue una
institucion esté bien gerenciada se hace necesario conocer sobre el comportamiento
humano en las organizaciones; de alli la importancia del desarrollo del talento humano
al interior de las empresas e instituciones; pues solo asi sera posible asegurar el éxito
en la gestién administrativa. Para el caso de las instituciones educativas, el siguiente
gréfico bien puede demostrar los elementos de la gestion y el desarrollo humano que

ellas incorporan:

LAS Lugares de todas las posibilidad¥

INSTITUCIONES Lugares de todos los peligros
EDUCATIVAS

profesional

Lugar de identidad

Carrera, profesion,
alario, etc...

Lo que yo hago define lo que soy

Lugar de trabajo
y obligaciones

Lugar de desarrollo
personal

Realizacién, rendimiento,
desarrollo, seguridad,
motivacion ...
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4.4. NOCIONES DE GESTION ADMINISTRATIVA

La gestion administrativa proviene del latin Gestio-ONIS conjunto de acciones
y medios que se emplean para conseguir alguna cosa o resolver algun asunto.
También es el conjunto de acciones mediante las cuales el directivo desarrolla
sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso
administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar. [En linea]:
Tomado de http://www.slideshare.net/wilmer293112/g-estinadministrati-va2-
14828644 Consultado 30/04/2014.

Consecuente con esto es que Amaru Antonio Cesar se refiere a la
administracion como la capacidad que tiene una organizacién de plantear
objetivos para alcanzarlos a través de la asertividad en las decisiones tomadas
frente a estos y la utilizacion correcta de sus recursos. Plantea cinco tipos de
decisiones llamadas también procesos o funciones: Planeacion, organizacion,
liderazgo, direccion y control. Este autor propone dos términos claves en la
gestién administrativa: la eficacia y eficiencia. La eficacia indica el logro de los
objetivos de la organizacion y la eficiencia sefiala la utilizacion de los recursos
y la economia en forma productiva. “cuanto mas alto es el grado de
productividad o economia en el uso de los recursos mas eficiente es la

organizacién” (2009, p 6).

También, Lourdes Munch, Emma Galicia, Susana Jiménez, Felix Patifio,
Francisco Pedronni (2010, p. 14) referencian la administracion como una
“disciplina indispensable en el funcionamiento de cualquier organizacion que
promueve la productividad al establecer principios, métodos y procedimientos
para lograr con mayor rapidez y efectividad el trabajo”, es asi como se van
desarrollando todos los objetivos que se plantean en una organizacion al igual

gue la mision y visién de la misma.
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En cuanto a las instituciones educativas el concepto de gestién administrativa
no varia mucho puesto que esta planteada como una “empresa de servicios”
y como tal cumple los mismos parametros administrativos de gestion

empresarial. Al respecto Ramirez afirma que:

“La empresa considerada como sistema es el resultado de la asociacion de
un potencial financiero, un potencial tecnoldgico y un potencial humano. De
su integracion y buena administracibn se logran resultados como la
productividad y los beneficios, que permitiran, por una parte, afianzar la
imagen de la propia empresa y por otra lograr el desarrollo del factor humano
en lo econdmico, cultural y social. En el caso de las instituciones educativas
el producto es el fruto inmediato de la inteligencia humana y la institucién
educativa un ente considerado “empresa de servicios” por ello se puede
conceptualizar la institucion educativa como una empresa”. (Ramirez
Cavassa 2002, p. 14)

La administracibn como proceso tiene caracteristicas que la identifican de
otras disciplinas ellas son:

e La universalidad: Independiente de la empresa u organizacion se
puede aplicar en todos los contextos, lo importante es administrar con
eficiencia.

e Valor instrumental: La administracion es un instrumento para obtener
resultados y se da a través del alcance de los objetivos con eficiencia

e Unidad temporal: La administracion como proceso dinamico, permite
gue todos los elementos, procesos o etapas se den al mismo tiempo
puesto que cuando se esta planeando no se puede dejar de dirigir, asi
mismo se debe de ejercer un control y coordinacion en la organizacion,

entre otros.
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Amplitud del ejercicio: Se aplica en todos los niveles de un organismo
formal, por ejemplo, presidentes, gerentes, supervisores, ama de casa
etc. Asi mismo en todos los niveles y grados de una institucion
educativa.

Especificidad: Tiene caracteristicas propias que le ayuda a identificar
Su propia naturaleza a pesar de que se apoya en diferentes ciencias.
Debido a esto no se puede confundir con otras disciplinas
Flexibilidad: Las técnicas y principios administrativos se pueden
adaptar a las diferentes empresas o0 instituciones segun sus
necesidades.

Interdisciplinariedad: El uso de los principios, procesos,
procedimientos y métodos de otras ciencias en la administracion estan
relacionadas con la eficiencia en el trabajo. Esta relacion se da con el
area de matematicas, estadistica, derecho, economia, contabilidad,
mercadeo, sociologia, Psicologia, filosofia, antropologia, etc.

Unidad jerarquica: En un organismo Todos cuantos tienen caracter de
jefes, en la misma administracion participan en distintos grados y
modalidades. Asi, en una empresa desde el gerente general, hasta el

altimo mayordomo, forman un solo cuerpo administrativo.

4.5. ENFOQUES TEORICOS DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

A través de la historia la administracion ha tenido diferentes 6pticas en donde

el ser humano ha puesto en marcha distintos estudios, es asi como se ha

investigado sobre el tema en diferentes aspectos o enfoques. Se empezara a

considerar que como todo dentro de la sociedad, las evoluciones se han dado

a partir de las necesidades que surgen y las empresas no han sido algo ajeno

a ello, en dos continentes diferentes se encuentra a dos pioneros de la

administracion clasica: Frederick Winslow Taylor habla de la escuela de la
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administracion cientifica y Henry Fayol de la teoria clésica. La teoria de Fayol
se concentr6 en el sistema organizacional y en cambio Taylor en la

productividad. Tomado de http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-

administrativa-enfoques-clasicos-y-contemporaneos. Consultado 30/04/2014.

Las teorias de la administracion de Taylor fueron seguidas por Harrington
Emerson (1853-1931), Henry Lawrece Gantt (1861-1919), Frank Bunker
Gilbreth (1868-1924), Carl Bath, Morris kooke y Henrry Ford (1863-1947). Por
tanto, se anota que en el desarrollo en la administracion se dio a partir de dos
necesidades especificas en las empresas las cuales son: el aumento
acelerado de las mismas y la escasez de una buena direccion, la segunda
tiene que ver con la competitividad y ello nos lleva a una eficaz y pertinente

produccién.

Las teorias de estos dos pioneros aunque muy similares a la misma vez
invertidas; Taylor (1911) enfoca sus teorias partiendo del obrero a la gerencia,
encaminando al personal como base de las organizaciones y Fayol parte de la
gerencia y seguido se encuentra al obrero dandole mas relevancia a las
labores administrativas, Taylor es practico y Fayol (1916) es tedrico.

http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-

clasicos-y-contemporaneos. Fecha de consulta 30/04/2014.

Por otro lado, la teoria burocratica de la administracion la origino Max Weber
en 1947 basando sus planteamientos en tres tipos de autoridad haciéndolos
coincidir con diferentes roles administrativos: - autoridad tradicional, -autoridad
carismatica y autoridad racional- legal. La burocracia es, por tanto, la forma
organizativa que resulta de la aplicacion de la autoridad-legal y se considera

COMO una organizacion que: tiene sus normas escritas, los roles bien definidos,
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fija normas bien definidas para cada cargo, selecciona a las personas por

méritos y se caracteriza por la profesionalizacion de sus participantes.

El enfoque contemporaneo basa su teoria principalmente que en las empresas
u organizaciones no hay nada absoluto, ya que cada una tiene sus propias
debilidades, fortalezas, metas, entre otros, de igual manera no hay una forma
Gnica de cumplir el objetivo, todo varia segun el ambiente y la tecnologia donde

afectan factores diversos.

También se encuentra que la teoria del desarrollo organizacional consiste en
que todas las organizaciones son dindmicas y se adaptan a todos los cambios
del medio, sus principales caracteristicas son: relaciones intergrupales,
confianza, responsabilidad compartida y solucién de problemas por medio de

acciones grupales. En este punto entonces se resalta que:

e Teoria de administracion de la calidad: como bien lo dice, se pretende
alcanzar la calidad en todos sus niveles optimizando recursos. De igual
importancia es la satisfaccion del cliente y la realizacion y desarrollo del
personal ademas del lucro de los empresarios mediante el desarrollo
empresarial.

e Administracién Proactiva se basa principalmente en ser adaptables
debido a tanta variedad de probleméaticas en los productos y en los
sistemas o estructuras. Esta teoria se define como un sistema en el que
las personas no tienen actividades reactivas ante las circunstancias y
solo se resuelve los problemas cuando se presentan. Ayudando asi a
encontrar la verdadera causa de los problemas, con informacion
pertinente.

e Teoriade las decisiones o de Simmons: con esta teoria lo que Simmons
pretendia era explicar y mejorar el comportamiento del ser humano

dentro de una empresa para que su rendimiento pueda ser de calidad,
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teniendo en cuenta que las decisiones que cada individuo, como

miembro de la empresa realice es de vital importancia.

Segun las teorias es indispensable reflexionar sobre la relevancia que tiene la
gestion administrativa en el desarrollo de la empresa, es desde alli donde se
gestan los acontecimientos que envuelven a una empresa. Es interesante
discutir como las decisiones tomadas influyen enormemente en la
direccionalidad y control de la organizacion teniendo como eje todos los
subordinados que son los que reciben las consecuencias de dichas decisiones

generandose entonces un ambiente organizacional éptimo o disyuntivo.
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4.6. NOCIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la
tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del
clima y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las
personas que son influenciadas por ellas.

http://www.unicauca.edu.co/porik an/imagenes 3noanteriores/No.12porikan/

articulo6.pdf. Consultado 30/04/14.

Por otro lado el Clima Organizacional es un fendbmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion,

etc.).

Por su parte el comportamiento organizacional esta referido al estudio que se
hace del comportamiento de las personas en una empresa y se analiza desde
tres aspectos basicos: las personas, los grupos y las estructuras o sistema de
la organizacién. Cuando se hace desde lo individual es hacer relacion con la
persona misma con lo que vive en su interior, es saber que sus actitudes son
producidas por emociones internas, motivaciones o desmotivaciones y eso la
hace diferente a los otros en el momento de tomar decisiones para elegir o ser
elegido en determinados cargos. Ahora, en el aspecto grupal dice Robbins,
(2004, p. 289): “Entender el comportamiento grupal es mas complicado que
s6lo multiplicar lo que sabemos de los individuos por el nimero de miembros

del agrupamiento, puesto que la gente se conduce en forma distinta reunida
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gue a solas, mostramos que las funciones, las normas, los estilos de liderazgo,
la forma de poder y otros factores grupales influyen en la conducta de los

empleados.”

En cuanto al comportamiento organizacional que es la suma de la conducta
individual y grupal; por ello es reiterativo Robbins en reconocer que: “La
estructura de la organizaciéon, sus procesos tecnoldgicos, revision del
desempeiio y sistemas de recompensas, disefio de puestos y cultura influyen

tanto en las actitudes como en el proceder de los empleados” (2004, pag. 289).

La gestion administrativa como proceso de optimizacidon de recursos y
cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos se puede integrar con el clima
organizacional en la medida del desarrollo elocuente que se da en este y la
resolucién de problemas o fendmenos presentados durante la intervencion o

ejecucion de las diferentes tareas que se realizan a diario en la organizacion.

Por otro lado, Fernandez Escalante define la gestion administrativa como “el
conjunto de principios y técnicas, con autonomia propia, que permite dirigir y
coordinar la actividad de grupos humanos hacia objetivos comunes” (Hurtado
2008, Pag. 40) supone un comportamiento organizacional la cual resulta de
muchos factores que inciden desde lo subjetivo que esta en lo intrinseco del
hombre-mujer hasta los estimulos exteriores que surgen de las relaciones

interpersonales.
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4.7. MARCO CONCEPTUAL

Gestion administrativa: La planeacion, direccion y control de una
empresa esta en manos de la gestion administrativa es por eso que
enmarca el camino para visualizar lo que se pretende lograr pero
también descubrir los diferentes aspectos que acontecen alli durante la
ejecucion de los objetivos planteados, hace parte de su funcion velar no
solo por el cumplimiento de estos sino también por la concordancia
entre lo que se esta proponiendo y lo que se lleva a cabo, en esta
medida depende en un cierto porcentaje el ambiente laboral por la
conformidad o no conformidad de los empleados frente a las politicas
abordadas en la empresa y de qué forma se hace. También es
influyente de forma organizacional en tanto se lleva cada proceso
porque son las estructuras bases que le dan el contenido a la institucién
educativa, si la gestién se lleva a cabo teniendo en cuenta que el
principal recurso es el capital intelectual y que todo lo que se plantee

sera en pos de ellos, se efectuaran los resultados esperados.

Clima organizacional: Abordando el clima organizacional desde las
diferentes perspectivas que se han tratado se considera que se
conforma tanto del comportamiento de las personas, la cultura
organizacional que abarca el patron general de conductas, costumbres,
creencias y valores compartidos por los miembros de la organizacion,
también hace parte las actividades que realiza la gestion administrativa
para el cumplimiento de los objetivos. Todo ello genera un ambiente
laboral del cual en un alto porcentaje resulta la competitividad y
productividad de las empresas, existen algunos aspectos que se
relacionan para que fluya un ambiente oportuno y adecuado como la

motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo.
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Motivacion: Dentro del ser de cada persona resulta una fuerza que lo
lleva a tener diferentes conductas frente a las situaciones, determinado
por la personalidad, los deseos o0 necesidades y metas ocasionando las
propias percepciones ademas de que también se produce por estimulos
externos. De esta forma interviene en los procesos que se vive en la
organizacion, es asi como cada miembro de la empresa o institucion
educativa aporta para que se vaya originando el ambiente laboral en

toda la estructura organizacional.

Trabajo en equipo: El ser humano es sociable por naturaleza y es por
ello que las relaciones entre pares es indispensable para el desarrollo
de cada persona, en todos los aspectos de la vida (personal, profesional
y laboral), ademas el sentido de solidaridad y de ayuda al otro esta
implicito en esta relacién entre pares, es por ello que con el fin de
alcanzar determinadas metas, el ser humano trata de apoyarse en otras
personas, colaborandose mutuamente para obtener resultados mas
eficientes a partir de una labor conjunta y pertinente. En este caso se
entendera el trabajo en equipo como una labor conjunta con el fin de
alcanzar metas y generar un ambiente laboral propicio para proponer
diversas soluciones a una situacion y sentirse satisfecho con los

resultados.

Liderazgo: Mucha personas nacen con ciertas habilidades o
capacidades para dirigir, convocar, promover, incentivar a un grupo de
personas a realizar determinadas acciones, en este caso benéficas y
en pro de la institucion y del grupo de personas que alli laboran,

ayudando al fortalecimiento del clima organizacional.
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1 Enfoque: El enfoque de esta investigacion fue de caracter cuantitativo,
teniendo en cuenta lo que dice Bernal (2010): “Se fundamenta en la medicion
de las caracteristicas de los fendmenos sociales”, por otro lado, segun
Hernandez Sampieri, R; Fernandez Collado, C; Baptista Lucio, M (2010) “Con
los estudios cuantitativos se pretende explicar y predecir los
fenémenos investigados”, y es precisamente lo que se queria lograr, ademas
de tratar de proponer un plan de mejoramiento al clima organizacional del
Jardin Infantil Buen Comienzo Moravia, teniendo en cuenta los resultados

obtenidos.

5.2 Método: De acuerdo Hernandez Sampieri, R; Fernandez Collado, C;
Baptista Lucio, M (2010) “Lo que se hizo en la investigacion no experimental
fue observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos”, por tanto se decidié que esta investigacion usara
el método no experimental, ademas si se tiene en cuenta que lo que se
pretendia era analizar una situacién existente, sin provocarla y sin influir en los

resultados, se considera el método mas acertado.

En este mismo contexto, se aclara que para Hernandez Sampieri, R;
Fernandez Collado, C; Baptista Lucio, M (2010. p 149) se consideran que los
métodos e investigaciones no experimentales son “estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos”.
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5.3 Tipo de investigacion: Segun el problema de estudio, relacionado con el
clima organizacional del Jardin Infantil Buen Comienzo Moravia, en el que se
pretendia describir el clima laborar y la influencia de la gestion directiva en el
desemperio de las maestras, se considero pertinente hacerlo a través de este
tipo de investigacion, toda vez que desde esta se buscé analizar la

problematica que se venia presentando en la institucion.

Por tanto, se anotd que para los postulados de Hernandez Sampieri, R;
Ferndndez Collado, C; Baptista Lucio, M (2010. p 80), este tipo de

investigaciones pretende:

Especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfil les de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis. Es decir, Unicamente pretenden
medir o recoger informacién de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo

no es indicar cOmo se relacionan éstas.

5.4. Poblacién: La poblacion a evaluar seran los empleados del Jardin Infantil

Buen Comienzo Moravia, los cuales estan distribuidos asi:

CARGO CANTIDAD
MAESTRAS
Licenciadas 8
Técnicas 18
Bachilleres 5

GRUPO DE APOYO PSICOSOCIAL
Trabajadora social
Nutricionista

Fonoaudi6loga

I I

Educadora Especial
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Psicéloga 1
Artista 1
AREA ADMINISTRATIVA

Coordinadora 1

Auxiliar Administrativa 2
SERVICIOS GENERALES

Aseo 5

Porteria 3

Fuente: Construccion propia a partir de los datos aportados por la institucion. 2014

5.5. Muestra: Se hizo por muestreo aleatorio y con el fin de tener resultados
mAs veraces, se decidi aplicar los instrumentos de recoleccion de informacion
a la totalidad de las maestras, 3 personas del grupo de apoyo psicosocial, 3
personas del area administrativa y 3 de servicios generales, para un total de

40 encuestas para la investigacion.

5.6. Técnicas de recoleccion de datos: Encuesta tipo mixta, la cual se le
aplic6 a las maestras, personal de apoyo, personal administrativo y de
servicios generales, con el fin de contrastar la informacion entre cada

estamento de la institucion.

- Fuentes de informacion primaria: Aplicando encuestas y entrevistas
a las personas que laboran directamente en la institucion, disefiadas
especificamente para el caso del Jardin infantii Buen Comienzo

Moravia.
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Fuentes de informacién secundaria: Se respaldo la investigacion con
fuentes de informacion tales como: revistas, libros, trabajos de grado y
material pertinente, confiable y relevante con respecto al tema de clima
organizacional, especialmente los que tienen que ver con los
planteamientos de autores como Toro (2001), Robbins (1998), Cornel
(1955) y Méndez (2006) que permitan el andlisis y contrastacion de la
informacion, como también aportar a realizar sugerencias de acuerdo

con los resultados que se obtengan.

Fuentes de informacién terciaria: Se usaron fuentes cibernéticas
confiables, con el fin de darle mayor amplitud, soporte y solidez a la
investigacion, las cuales estaran citadas de manera adecuada en el
momento en que estas se utilicen, tales como paginas web, libros

virtuales, revistas virtuales, entre otras.

5.7. Variables y/o unidades de anélisis: Para analizar el clima organizacional

existen términos importantes a tener en cuenta, debido a que todos influyen

de manera significativa en el mismo, a continuacion se daradn a conocer los

que se tendran en cuenta para esta investigacion y que apuntan al andlisis

planteado:

Gestion administrativa: La planeacion, direccion y control de una
empresa esta en manos de la gestion administrativa es por eso que
enmarca el camino para visualizar lo que se pretende lograr pero
también descubrir los diferentes aspectos que acontecen alli durante la
ejecucion de los objetivos planteados, hace parte de su funcion velar no
solo por el cumplimiento de estos sino también por la concordancia
entre lo que se esta proponiendo y lo que se lleva a cabo, en esta
medida depende en un cierto porcentaje el ambiente laboral por la

conformidad o no conformidad de los empleados frente a las politicas
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abordadas en la empresa y de qué forma se hace. También es
influyente de forma organizacional en tanto se lleva cada proceso
porque son las estructuras bases que le dan el contenido a la institucion
educativa, si la gestion se lleva a cabo teniendo en cuenta que el
principal recurso es el capital intelectual y que todo lo que se plantee
ser& en pos de ellos, se efectuaran los resultados esperados.

Clima organizacional: Abordando el clima organizacional desde las
diferentes perspectivas que se han tratado se considera que se
conforma tanto del comportamiento de las personas, la cultura
organizacional que abarca el patron general de conductas, costumbres,
creencias y valores compartidos por los miembros de la organizacion,
también hace parte las actividades que realiza la gestién administrativa
para el cumplimiento de los objetivos. Todo ello genera un ambiente
laboral del cual en un alto porcentaje resulta la competitividad y
productividad de las empresas. Existen algunos aspectos que se
relacionan para que fluya un ambiente oportuno y adecuado como la

motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo.

Motivacion: Dentro del ser de cada persona resulta una fuerza que lo
lleva a tener diferentes conductas frente a las situaciones, determinado
por la personalidad, los deseos o0 necesidades y metas ocasionando las
propias percepciones ademas de que también se produce por estimulos
externos. De esta forma interviene en los procesos que se vive en la
organizaciéon. Es asi como cada miembro de la empresa o institucion
educativa aporta para que se vaya originando el ambiente laboral en

toda la estructura organizacional.
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Trabajo en equipo: El ser humano es sociable por naturaleza y es por
ello que las relaciones entre pares es indispensable para el desarrollo
de cada persona, en todos los aspectos de la vida (personal, profesional
y laboral), ademas el sentido de solidaridad y de ayuda al otro esta
implicito en esta relacion entre pares, es por ello que con el fin de
alcanzar determinadas metas, el ser humano trata de apoyarse en otras
personas, colaborandose mutuamente para obtener resultados mas
eficientes a partir de una labor conjunta y pertinente. En este caso se
entendera el trabajo en equipo como una labor conjunta con el fin de
alcanzar metas y generar un ambiente laboral propicio para proponer
diversas soluciones a una situacion y sentirse satisfecho con los

resultados.

Liderazgo: Mucha personas nacen con ciertas habilidades o
capacidades para dirigir, convocar, promover, incentivar a un grupo de
personas a realizar determinadas acciones, en este caso benéficas y
en pro de la institucion y del grupo de personas que alli laboran,

ayudando al fortalecimiento del clima organizacional.
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5.8. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

Gestion
Administrativa

Clima
Organizacional

DEFINICION CONCEPTUAL

La planeacion, direccion y control de una empresa esta
en manos de la gestion administrativa es por eso que
enmarca el camino para visualizar lo que se pretende
lograr pero también descubrir los diferentes aspectos
que acontecen alli durante la ejecucion de los objetivos
planteados, hace parte de su funcién velar no solo por el
cumplimiento de estos sino también por la concordancia
entre lo que se esta proponiendo y lo que se lleva a
cabo, en esta medida depende en un cierto porcentaje
el ambiente laboral por la conformidad o no conformidad
de los empleados frente a las politicas abordadas en la
empresay de qué forma se hace. También es influyente
de forma organizacional en tanto se lleva cada proceso
porgue son las estructuras bases que le dan el contenido
a la institucion educativa, si la gestion se lleva a cabo
teniendo en cuenta que el principal recurso es el capital
intelectual y que todo lo que se plantee sera en pos de
ellos, se efectuaran los resultados esperados
Abordando el clima organizacional desde las diferentes
perspectivas que se han tratado se considera que se
conforma tanto del comportamiento de las personas, la
cultura organizacional que abarca el patron general de
conductas, costumbres, creencias y valores compartidos
por los miembros de la organizacion, también hace parte
las actividades que realiza la gestion administrativa para
el cumplimiento de los objetivos. Todo ello genera un
ambiente laboral del cual en un alto porcentaje resulta la
competitividad y productividad de las empresas. Existen
algunos aspectos que se relacionan para que fluya un
ambiente oportuno y adecuado como la motivacion, el
liderazgo y el trabajo en equipo.

DEFINICION TEORICA
Es el conjunto de acciones
mediante las cuales el
directivo desarrolla sus
actividades a través del
cumplimiento de las fases
del proceso administrativo:
Planear, organizar, dirigir,
coordinar y controlar. [En
linea]: Tomado de
http://www.slideshare.
net/wilmer293112/g-
estinadministrati-va2-

14828644  Consultado
30/04/2014.

El Clima Organizacional es
un fendmeno de caracter
puramente perceptivo,
ampliamente influenciado
por la realidad cultural, es
Cognitivo e incide en la
motivacién, satisfaccion y
accion de cada persona en
la realizacién de su trabajo.

INDICADOR
Planeacion,
organizacion,
direccion y
control.

Comunicacion
asertiva,
solidaridad entre
los miembros del
grupo u
organizacion,
camaraderia.

ITEM
& Se
oportunamente
empleados
nuevas
que
trabajo?

afecten

informa

a los

sobre
directrices

Su

;Se siente valorado

como persona?

¢ Se siente usted bien

en la empresa?

Dentro del ser de cada persona resulta una fuerza que
lo lleva a tener diferentes conductas frente a las

Consiste en la satisfaccion
laboral de las personas. La

Deseos de
superar las metas,

¢Considera
organizacion

como
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Motivacion

Trabajo en
equipo

Liderazgo

situaciones, determinado por la personalidad, los
deseos 0 necesidades y metas ocasionando las propias
percepciones ademas de que también se produce por
estimulos externos. De esta forma interviene en los
procesos que se vive en la organizacion. Es asi como
cada miembro de la empresa o institucion educativa
aporta para que se vaya originando el ambiente laboral
en toda la estructura organizacional

el ser humano es sociable por naturaleza y es por ello
gue las relaciones entre pares es indispensable para el
desarrollo de cada persona, en todos los aspectos de la
vida (personal, profesional y laboral), ademéas el sentido
de solidaridad y de ayuda al otro esta implicito en esta
relacién entre pares, es por ello que con el fin de
alcanzar determinadas metas, el ser humano trata de
apoyarse en otras personas, colaborandose
mutuamente para obtener resultados mas eficientes a
partir de una labor conjunta y pertinente. En este caso
se entendera el trabajo en equipo como una labor
conjunta con el fin de alcanzar metas y generar un
ambiente laboral propicio para proponer diversas
soluciones a una situacion y sentirse satisfecho con los
resultados

Mucha personas nacen con ciertas habilidades o
capacidades para dirigir, convocar, promover, incentivar
a un grupo de personas a realizar determinadas
acciones, en este caso benéficas y en pro de la
institucion y del grupo de personas que alli laboran,
ayudando al fortalecimiento del clima organizacional

motivacién se nutre de la
realidad exterior y la
construccién de juicios,
influyendo de esta manera
en la conducta de los
empleados.

Esta surge al interior de la
empresa, esta a cargo de
los lideres y directivo.

Se entiende por trabajo en
equipo la accién individual
dirigida, que al tratar de
consequir objetivos
compartidos, no pone en
peligro la cooperacién y
con ello robustece la
cohesion

del equipo de trabajo. La
cooperacion se refiere al
hecho de que cada
miembro del equipo aporte
a éste todos sus recursos
personales para ayudar al
logro del objetivo comun.

El liderazgo es una
influencia que se ejerce
sobre las personas y que
permite incentivarlas para
que trabajen en forma
entusiasta por un objetivo
comun. Es la funciéon que
ocupa una persona que se
distingue y es capaz de
tomar decisiones acertadas
para el grupo.

iniciativa para
mejorar en el
desarrollo de las
actividades y en
sus resultados,
sentirse parte
importante y
fundamental de la
organizacion y de
todos sus
procesos.
Entendimiento vy
comprensién con
los miembros del
grupo,
coordinacion
permanente,
trabajo en redes.

Existencia de
directivos calves
que orientan las
acciones y metas
organizacionales,
reconocimiento de
directivos por su
capacidad  para
movilizar a los
miembros de la
organizacion.

una institucion que le
ha brindado
demasiado?

¢Siente felicidad con
los logros y tristeza
con las debilidades
que presenta la
institucion?

¢ Cuando no se

realizar una tarea,
busco ayuda?
¢Encuentro apoyo

permanente en los
miembros de la
organizacion?

.Se plantean
acciones de
mejoramiento de

situaciones adversas
que se presenten?
Existen miembros del
grupo que motivan y
promuevan al resto de
los integrantes de la
organizacion.
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6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Teniendo en cuenta el enfoque cuantitativo no experimental, que presenta esta
investigacion, en la que se analiza la influencia de la gestién administrativa en
el clima organizacional del Jardin Buen Comienzo Moravia en funcién del
desemperio laboral de las maestras de la Institucion, permitiendo un plan de
mejoramiento, esta investigacion se hizo para describir como ha sido la
proposicion de acciones que conduzcan a las relaciones existentes entre las

cuatro gestiones de una organizacion con su desempefio y productividad.

En este mismo punto se aclara que se aplicaron las baterias disefiadas para
dar respuesta al objetivo establecido, de igual forma, este instrumento permitié
indagar las relaciones e influencias de la gestion administrativa en el clima
organizacional. Ademas se resalta que el cuestionario planteado tuvo
preguntas mixtas, es decir, con opciones de Sl, NO y con argumentaciones
descritas que posibilitaron una mayor comprension hermenéutica del objeto de

estudio.

Ahora bien, para el andlisis se detalla que los resultados se presentaran en
dos grandes bloques, el primero de ellos, da cuenta de una descripcion
estadistica de cada uno de los items indagados con las maestras, grupo de
apoyo psicosocial, area administrativas y servicios generales del Jardin Buen
Comienzo Moravia; y en un segundo momento un analisis articulado que

permitio la contrastacion de los datos tedricos y el trabajo In Situ.
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6.1. ANALISIS ESTADISTICO

Para realizar el analisis estadistico, se aplicaron 40 encuestas, las cuales
incluyen personal administrativo, secretarias, porteros, servicios generales y

maestras del Jardin infantil Buen Comienzo Moravia, obteniendo los siguientes

resultados:
GESTION ADMINISTRATIVA
¢;Conoce con claridad sus funciones?
Fueron Conozco
Opciones A veces Recibi claros al las Nunca las
de P hago cosas buena momento | politicas han I.-|ago.
respuesta No justifican que no me induccié dela especificad bien mi
P corresponde . y P trabajo
s dadas n n contratacié | funcione o]
n s
. 1 47,5 10,0 50
1. Si 9 % 0 |[0,0% 3|175% |2 |5,0% 4 % 0 [0,0% 2 %
2. No| 7. Y% |1 [25% |oloo0w [0 [00% |oloow |1 |25% [o|2°
% %
10,0 5,0
Total 26 | 65,0% | 1 25% [3|75% (2| 50% |4 % 1| 25% |2 %

Grafico 1 ¢Conoce con claridad sus
funciones?

Hago bien mi trabajo s
Nunca las han especificado =
Conozco las politicas y funciones s

Fueron claros al momento de la contratacion

A veces hago cosas que no me corresponden

No justifican

|
Recibi buena induccion s
=]
L
0 5 10 15 20

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014
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En esta pregunta se observa que la mayoria de los empleados conocen sus
funciones y que la empresa ha dado induccion para ello, ademas que se
refuerza desde el momento de la contratacion, sin embargo también puede
verse que algunos empleados confunden sus funciones con el cumplimiento
del reglamento, ddndose esto para malos entendidos o terminando en el

desconocimiento de las mismas.

En este contexto acerca de si los empleados conocen con claridad sus
funciones se evidencia con un 67.5% del total de la poblacion que si las tienen
claras, y esta afirmacion la reconfirman con las siguientes argumentaciones:
47.5% no argumentan, es decir, no responden; 10,0% conocen las politicas y
funciones de la Institucion; 7,5% recibieron una buena induccién de su cargo
a la hora de contratarlos; un 5,0% expresan que fueron claros al momento de
contratarlos, pero no lo asocian con la induccién y en igual porcentaje

consideran que hacen bien su trabajo, por ello asumen que estas estan claras.

¢Conoce las metas que debe alcanzar en tiempos definidos?

Opciones La Tengo Trabajo de Sﬂg)r!?es Me Hay énfasis
de A coordinadora | seguridad Hay acuerdo q esfuerzo
No justifican . . planteo en las
respuestas no tiene en mi uncronograma | con un como por
dadas claridad trabajo estandar lograrlas metas
maestra
1. Si 14 35,0% |0 0,0% |1 25% |6 150% |1 25%|0 0,0% |2 |5,0% 1| 2,5%
2. No 12 30,0% |1 25% |0 0,0% |0 0,0% 0 0,0%|1 2,5% |0 |[0,0% 0| 0,0%
Total 26 65,0% 1 2,5% 1 |25%]| 6 150% | 1 (25%]| 1 |25%| 2 |50%| 1 2,5%
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Grafico 2 ¢Conoce las metas que debe alcanzar en
tiempos definidos?

Hay énfasis en las metas ==
Me esfuerzo por lograrlas  —

Solo las que me planteo como maestra ==
Trabajo de acuerdo con un estandar

Hay uncronograma

Tengo seguridad en mi trabajo

La coordinadora no tiene claridad

"

No justifican

o

2 4 6 8 10 12 14 16
H2. No H1l. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

En cuanto a que si se conoce claramente las metas a alcanzar, se puede
observar que las opiniones estan divididas entre los que no justifican su
respuesta con 30% que dice que no las conoce y un 35% que dicen que si,
existiendo una diferencia de solo 5%, mientras que un 15% considera las
metas como lo que se plantea en el cronograma y solo un 2.5% considera que
se esfuerza en alcanzar las metas. Por otro lado, 2.5% piensan que no
conocen las metas porque la coordinadora no tiene claridad y otro 2.5%
considera que las metas que tiene son las que se plantean como maestras,
evidenciandose que en realidad es necesario fortalecer la comunicacion en

cuanto a los objetivos y metas estratégicas e institucionales.
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¢Se tienen en cuenta sus aportes para mejorar el trabajo de la institucion?
Opciones No se Poraue ha Porque El
de S Pocas interesan que hay presento la Hay trabajo | trabajador
No justifican ; comunicacion i X .
respuestas veces por mis . documentacién | en equipo es tenido
asertiva .
dadas aportes al dia en cuenta
1. Si 14 35,0% 0,0 [0 [0,06 |2 5,0% 1 2,5% 2 50% |5 [12,5%
2. No 13 32,5% 25% |1 [25% |0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% [0 [0,0%
Total 27 67,5% 25% | 1 | 2,5% 2 5,0% 1 2,5% 2 |50%]| 5 |12,5%
Grafico 3 ¢Se tienen en cuenta sus aportes para
mejorar el trabajo de la institucion?
El trabajador es tenido en cuenta i
Hay trabajo en equipo I=.
Porque presento la documentacion al dia ===
Porque hay comunicacion asertiva l=.
No se interesan por mis aportes ==
Pocas veces ==
No justifican ;E‘;
0 2 6 8 10 12 14 16

H2.

No H1.

Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

El 35% de los encuestados, a pesar de que no justifican su respuesta,

consideran gque sus aportes son tenidos en cuenta, mientras que el 32.5%

consideran que no, mientras que de los que justifican sus respuestas un 12,5%

piensan que el trabajador es tenido en cuenta, un 5% dice que hay trabajo en

equipo, otro 5% dice que hay comunicacion asertiva, mientras que un 2.5%

piensan que ser tenido en cuenta es entregar su trabajo al dia, o que permite

ver que aunque un total de 60% piensan que son tenidos en cuenta, no tienen

muy claro cuales son los mecanismos que usa la empresa para escuchar sus

aportes. De otro lado, estan los que dicen que solo pocas veces se les tiene
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en cuenta, representados por un 2.5% y otro 2.5% sienten que a la empresa

no le interesan sus aportes, pero en general los empleados consideran que si

se tienen en cuenta sus aportes, lo que es positivo para el mejoramiento del

clima organizacional.

¢Se informa oportunamente a los empleados sobre nuevas directrices que afecten su trabajo?
. Diario se
Opccli(()enes Lo hacen informan los Al:/r(;(g:g a No hay todo es
No justifican | con previo | No siempre nuevos : comunicacion sobre el
respuestas . . cambian . )
dadas aviso cambios o las cosas asertiva tiempo
funciones
1. Si 17 42,5% |1 25% [0 (0,00 |1 25% |1 [25% |0 0,0% 0,0%
2. No 11 275% (0 (0,06 |1 25% |0 0,0% |0 (0,006 (5 12,5% 5,0%
Total 28 70,0% 1125%]| 1 | 25% 1 |125% | 1 |25% 5 12,5%| 2 | 5,0%
Grafico 4 ¢Se informa oportunamente a los
empleados sobre nuevas directrices que afecten
su trabajo?
todo es sobre el tiempo ==
No hay comunicacion asertiva ===
Aunque a veces cambian las cosas e
Diario se informan los nuevos cambios o... s=
No siempre ==
Lo hacen con previo aviso ==
No justifican =
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
H2. No H1.

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Al analizar esta pregunta, se puede evidenciar que aln no existe comunicacion

asertiva, pues estan divididas las opiniones y es claro para el 42.5% aunque

no justifica el por qué, mientras que para el 27.5% no es claro, sin embargo,

un 12.5% consideran que no hay comunicacion asertiva, un 5%dice que todo

se hace sobre el tiempo y un 2.5% consideran que diariamente se informan
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cambios o funciones, evidencidndose una dificultad de planeacion vy

comunicacién en la empresa, la cual afecta el ambiente laboral.

¢Fueron claras las condiciones de contratacion al momento de ingresar a la empresa?

. La Solo al Aunque Aunque . .
Opciones informacién [ momemto pero hace falta mucha Vlero_n mis
de S e . constantemente capacidades
No justifican [ fue clara en | de firmar el . aclarar | cosas no se
respuestas estan de acuerdo
la contrato, . algunas han .
dadas . cambiando - al trabajo
entrevista antes no cosas cumplido
1. Si 24 60,0% |5 12,5% [0 |0,0% 2,5% 1 125% (1 25% |1 2,5%
2. No 2 50% |0 0,0 (4 |10,0% 0,0% 0 (0,06 |0 0,0% |0 0,0%
Total 26 65,0% 5 1125%(| 4 |10,0% | 1 2,5% 1125%| 1 [25%]| 1 2,5%
Grafico 5 éFueron claras las condiciones de
contratacion al momento de ingresar a la
empresa?
Vieron mis capacidades de acuerdo al... =
Aungue mucha cosas no se han cumplido =
Aunque hace falta aclarar algunas cosas =
Pero constantemente estdn cambiando =
Solo al moemto de firmar el contrato,... ===
La informacidn fue clara en la entrevista I=.
No justifican ng
0 5 10 15 20 25 30
H2. No Wl

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Es evidente que la mayoria de las personas consideran que si se contrataron

en condiciones claramente expuestas, sin embargo se evidencia también que

existen algunas personas que no lo consideran tan transparente, y que solo

fue al momento de la contratacién que se dieron las condiciones reales y que

aun hay cosas que no se cumplen por parte de la empresa, sin pensar en el

empleado y en las consecuencias que esto puede traer para ellos.
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Para concluir, en la Gestion Administrativa, de acuerdo con los resultados

analizados, se puede deducir que aungue existe cierta claridad en cuanto a

las funciones y metas, y que se tiene en cuenta regularmente los aportes que

dan los empleados, se evidencia falencias de comunicacién oportuna

especialmente en las directrices para realizar las labores propias del cargo,

evidenciado en los comentarios que realizan los empleados. También en la

transparencia de la informacion con respecto a la contratacion, debido a que

previo a ella no se entregd informacion veraz y segun los trabajadores, al iniciar

el proceso no se brindé la informacion de manera coherente, demostrando asi

una falencia en la comunicacién asertiva.

LIDERAZGO

¢ Se plantean acciones de mejoramiento de situaciones adversas que se presentan?

Opccliznes S Hay Pt rTaeglo e Se plantean Por medio | Pero no me aﬁtirpnlgstﬁlzns
No justifican o : ; de tienen en
respuestas comunicacion | evaluaciones de estrategias reuniones cuenta de
dadas desempefio mejoramiento
1. Si 16 40,0% |1 25% |2 5,0% 2 5,0% |2 5,0% |1 2,5% |2 5,0%
2. No 13 325% (0 0,0% | O 0,0% 0 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | O 0,0%
Total 29 72,5% 1 2,5% 2 5,0% 2 5,0% 2 |50%| 1 |25% 2 5,0%
Grafico 6 ¢Se plantean acciones de
mejoramiento de situaciones adversas que se
presentan?
Se buscan alternativas de mejoramiento  ——
Pero no me tienen en cuenta —
Por medio de reuniones e
Se plantean estrategias ]
Por medio de las evaluaciones de... ——
Hay comunicacion =
No justifican &
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
H2. No H1l. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014
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En el grafico se ve como dan soluciones a partir de las acciones de
mejoramiento en las situaciones que se presentan puesto que el 65%
contestan afirmativamente, y lo hacen a través de reuniones, evacuaciones y
otras alternativas que ayuden a evitar o disminuir los inconvenientes que van

apareciendo en este lugar.

En este contexto acerca de si se plantean acciones de mejoramiento de
situaciones adversas que se presentan, el 40% de la poblacién contesto
positivo aunque no todos justificaron algunas dijeron lo siguiente: el 2.5%
expresa que hay comunicacion, el 5.0% lo hacen por medio de las
evaluaciones de desemperio, otro 5% se plantean estrategias para mejorar,
5.0% por medio de reuniones, 2.5% dice que si, pero no la tienen en cuenta y
el 5.0% se buscan alternativas; por su parte el 32.5% dijeron que no pero no

argumentaron su respuesta.

¢Su jefe trata con respeto a todos los empleados?

Opciones _ Es Llama la

respuestas | Noustifican | siempre | CEEREIEN | respetwosay | CRUSD | BRCR AR | qemuesta
dadas brinda apoyo corresponde

1. Si 29 72,5% 5,0% 2,5% 3 75% |1 25% |1 25% |1 2,5%
2. No 1 2,5% 0,0% 0,0% 0 0,0% |0 0,0% |0 0,0% |0 0,0%
Total 30 75,0% 2 5,0% 1 2,5% 3 75% | 1 [25%| 1 |25% 1 |2,5%
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Grafico 7 ¢éSu jefe trata con respeto a todos los
empleados?

Eso demuestra =
Llama la atencién a la persona que... =
Cuando le conviene =
Es respetuosa y brinda apoyo ==
Es especial y comprensivo
Siempre

No justifican

° nnnH

5 10 15 20 25 30 35

H2. No H1. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Acd se revela el respeto que el jefe expresa hacia sus empleados, pues, el
95% contestan afirmativamente mientras que el 2.5% dice que solo cuando le
conviene. Esto quiere decir que la gran mayoria de personas sienten que su

jefe los trata de acuerdo al momento y lo hace con respeto.

El contexto acerca de si el jefe trata con respeto a todos los empleados se
obtuvieron las siguientes respuestas: el 72,5% contestan afirmativo pero no
justifican su respuesta, 5,0% dice que siempre, 2,5% es especial y
comprensiva, 7,5% es respetuosa y brinda a poyo, 2,5% dicen que cuando le
conviene, 2,5% llama la atencién a la persona que corresponda, 2,5% eso
es lo que refleja. Sin embargo, el 2,5% contestaron que no pero tampoco

justificaron su respuesta.
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¢Los jefes actian de manera acorde con las politicas de la institucién (mision, vision y enfoque pedagégico?

Opciones Segun Siempre lleva | Porque ellos Encaminan | En ocasiones
de . o Se cumplen las P que todo para que | se omiten o
No justifican conveniencia o todo también son g
respuestas | politicas correctamente | supervisados la empresa | disimulan las
dadas persona P sea mejor cosas

1. Si 18 45,0% | 4 10,0% | 2 5,0% 1 25% |1 25% |1 25% |2 5,0%
2. No 10 25,0% |0 0,0% |0 0,0% 0 0,0% |0 0,0% |0 0,0% |0 0,0%
Total 28 70,0% 4 10,0% 2 5,0% 1 2,5% 1 25% | 1 2,5% 2 5,0%

Grafico 8 éLos jefes actuan de manera acorde
con las politicas de la institucion (mision,
vision y enfoque pedagdgico)?

En ocasiones se omiten o disimulan las cosas

Porque ellos también son supervisados

Siempre lleva todo correctamente

Encaminan todo para que la empresa sea mejor

Se cumplen las politicas
Segun conveniencia personal

No justifican

o

2

H2.

No H1.

ﬂ

4 6 8

Si

10 12

14 16 18 20

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

En el grafico se puede observar que se cumplen estos aspectos pero sujeto a

la conveniencia de los jefes puesto que ellos también son supervisados

aunqgue en ocasiones se trata de esconder la realidad de las situaciones frente

a las politicas y demés componentes de la institucion. En este sentido se

puede deducir que falta un poco de transparencia en cada uno de los procesos

gue se establecen alli.

En este contexto acerca de si los jefes actian de manera acorde con las

politicas de la institucion es importante los siguientes datos: 45,0% no justifican
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su respuesta, 10,0% dicen que lo hace a su conveniencia personal, 5,0% se
cumplen las politicas, 2,5% observan que siempre lleva todo correctamente,
2,5% lo hace porque también es supervisada, 2,5% encaminan todo para que
la empresa sea mejor, 5,0% en ocasiones se omiten o disminuyen las cosas.

Por otro lado el 25,0% contestan que no y tampoco argumentan la respuesta.

En este componente se puede observar que la mayoria de veces se hacen
acciones de mejoramiento, pero en ocasiones no se tiene en cuenta al
empleado. Buena parte de los que laboran alli afirman que su jefe los trata con
respeto y amabilidad pero en el aspecto de la concordancia de su actitud frente
a las politicas y todo lo que se maneja en la institucion a pesar de que mas del
cincuenta por ciento contesto afirmativamente también expresan que muchas
veces lo hace cuando le conviene. Deduciendo asi la falta de objetividad que

puede tener la jefe en el liderazgo de su cargo.

MOTIVACION

¢Se siente orgulloso de pertenecer a esta empresa?

Opc(;ones Porq_ue la Siempre Porque‘hago mi No valoran Porque ‘
e No justifican considero quise trabajo con mi cumplo con | Brinda buenas
respuestas buena trabajar amory otencial todas mis | oportunidades
dadas empresa aqui responsabilidad | P funciones
1. Si 28 70,0% |3 7,5% 25% (4 10,0% | O 0,0% |1 25%|1 2,5%
2. No 0 0,0% |0 0,0% 0,0% |0 0,0 |1 25% |0 0,0% |0 0,0%
Total 28 70,0% 3 175% | 1 |25% 4 1100%| 1 |25% 1 |25%| 1 2,5%
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Grafico 9 ¢Se siente orgulloso de pertenecer a
esta empresa?

Brinda buenas oportunidades =
Porque cumplo con todas mis funciones =
No valoran mi potencial =
Porque hago mi trabajo con amory... s
Siempre quise trabajar aqui =
Porque la considero buena empresa s

No justifican

0 5 10 15 20 25 30

H2. No H1l. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Puede observarse en esta pregunta, a partir de los resultados y comentarios
de los empleados que se sienten orgullosos de pertenecer a la empresa, pues
el 70% del personal, aunque no justifica su respuesta, se siente satisfecho,
mientras que un 7.5% la considera una buena empresa y un 2.5% deseaba
trabajar en ella, ratificando que la consideran buena empresa, y siente que le
dan buenas oportunidades; tan solo un 2.5% siente que no valoran su
potencial y por eso no se siente orgulloso de laborar en ella, dandose asi, en

general, un aspecto positivo para fortalecer el sentido de pertenencia.

¢Esta satisfecho con su trayectoria en la empresa?
Opciones .
He Aun llevo .
de No justifican Hasta el aprendido poco He_creCIdo
respuestas momento mucho tiemno profesionalmente
dadas P
1. Si 27 675% | 2 | 50% | 6 |150%(| 1 [25% | 1 2,5%
2. No 2 50% [ 0 1 00% | O [00% ]| O |00%| O 0,0%
Total 29 72,5% 2 150% | 6 [150%] 1 |25% | 1 2,5%
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Grafico 10 ¢Esta satisfecho con su

trayectoria en la empresa?

He crecido profesionalmente
Aun llevo poco tiempo

He aprendido mucho

Hasta el momento

No justifican

2.

No H1.

10

Si

15 20

25

30

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Se reitera nuevamente el agrado de las personas por laborar en la institucion,

cuando el 67.5 dice que se encuentra contento con su trayectoria en la

empresa a pesar de no sustentar su respuesta, mientras que solo el 5% dice

gue no se encuentra satisfecho. Por otro lado el 15% dice haber aprendido

mucho en la institucion, éstos resultados confirma que los empleados estan

dispuestos a poner todo su empefio por sacar la empresa adelante, ademas

de manifestar que han crecido profesional y personalmente al adquirir nuevos

aprendizajes.

¢Se siente orgulloso del rol que desempefia?

Opciones Es mi Es Io que fQ”iero
de I vocacion 9 estorzarme Esmi | me sustenta
No justifican - me gusta para escalar y . o
respuestas acdoen . profesién a diario
hacer alcanzar mis
dadas otro lado metas
1. Si 26 65,0% |1 2,5% 10,0% |1 2,5% 75% |1 2,5%
2. No 3 75% |0 0,0% 0,0% |0 0,0% 0,0% |0 0,0%
Total 29 72,5% 1| 25% 4 110,0%0| 1 25% | 3 |7,5% 1 [25%
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Grafico 11 Se siente orgulloso del rol que

Es lo que me gusta hacer

Es mi vocacion acd o en otro lado

me sustenta a diario
Es mi profesion

Quiero esforzarme para escalar y alcanzar...

No justifican

desempeia?

e Wﬂ‘n ”‘n H‘n

2.

5

10

No ®1. Si

15

20

25 30

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Con esta pregunta se evidencia que el 90% de los encuestados se sienten

orgullosos de su rol, aunque las razones son diferentes, un 2.5% consideran

gue es su vocacion, un 10% dice que es lo que le gusta hacer y solo un 7.5%

no se sienten comodos con su rol. Este alto porcentaje de satisfaccion, permite

fortalecer la motivacion del equipo laboral para realizar su labor con

profesionalismo y excelencia.

¢Conoce bien que aporta usted a la empresa con su trabajo?

Opciones Satisfacer No ha Aporto
de S las Trabajo en | Realizo mis 0 nay Se difunde | crecimiento
No justifican : ! ) objetivos

respuestas necesidades equipo funciones claros apoyo ala
dadas de los nifios empresa
1. Si 13 32,5% |3 75% |3 75% |3 75% |0 0,0% |1 2,5% |2 5,0%
2. No 13 32,5% |0 0,0% (O 0,0% |0 0,0% (1 25% |0 0,0% |0 0,0%
Total 26 65,0% 3 | 7.5% 3 | 7.5% 3 75% | 1 |25% 1 [25%| 2 |5,0%
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Grafico 12 ¢Conoce bien que aporta usted
a la empresa con su trabajo?

Aporto crecimiento a la empresa
Se difunde apoyo

No hay objetivos claros

Realizo mis funciones

Trabajo en equipo

Satisfacer las necesidades de los nifios

/

No justifican

o

2 4 6 8 10 12 14

H2. No H1. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Aun contindia confuso la distribucién de funciones, y por ello tampoco es tan
claro lo que cada persona aporta laboralmente a la empresa, por lo tanto, a
pesar de que el 62.5% de los encuestados responden que si conocen lo que
aportan laboralmente a la empresa, se evidencia un empate entre los que no
sustentan su respuesta, con un 32.5, quienes sustentan sus respuestas dicen
gue aportan trabajo en equipo, 7.5%, otro 7.5% dice que realiza sus funciones
y por eso aporta a la empresa, 5% considera que aporta crecimiento a la
empresa, sin embargo un 2.5% auln piensa que no hay metas claras y por lo
tanto no conoce lo que aporta a la institucion. Se evidencia entonces a partir
de los comentarios que hay confusion con la realizacién de funciones y con el
mantener el trabajo al orden del dia, pero en realidad no es tan claro para los

empleados lo que se aportan laboralmente.
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¢Si pudiera cambiar de empresa en las mismas condiciones salariales, lo haria?

Opciones Mejores Me siento .
de Menos prestaciones, bien aqui con El trabajador Para Por el
No justifican | ; tiempo y g pasa aprender enfoque
respuestas exigencias calidad de mis desapercibido mas pedagdgico
dadas vida comparieros
1. Si 15 37,5% |1 25% |2 50% [0 0,0% |2 50% |2 50% |1 2,5%
2. No 13 32,5% |0 0,0% |0 0,0% |3 75% |0 0,0% |0 0,0% |0 0,0%
Total 28 70,0% 1 2,5% 2 5,0% 3 7,5% 2 5,0% 2 [50%]| 1 |25%
Grafico 13 ¢Si pudiera cambiar de
empresa en las mismas condiciones
salariales, lo haria?
Por el enfoque pedagogico ==
Para aprender mas  —
El trabajador pasa desapercibido '=
Me siento bien aqui con mis comparfieros ==
Mejores prestaciones, tiempo y calidad de... _—
Menos exigencias =
No justifican =
0 2 4 6 8 10 12 14 16
H2. No ®l. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

En esta pregunta se evidencia que a pesar de que la mayoria de las personas

se sienten orgullosas de su rol y de pertenecer a la empresa, existe un 37%

con interés por estar en otro lugar laborando, evidenciandose que pasa algo

con el clima laboral y es debido a eso que se ha dado tanta rotacion de

personal, las razones que se dan para esto son: un 5% se iria de la empresa

para mejorar sus condiciones laborales, mientras que otro 5% lo haria si es

menos exigente en cuanto a lo pedagodgico, un 5% abandonaria la institucion

porque considera que el empleado pasa desapercibido, pero un 7.5% no
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estaria en condiciones de irse de la empresa porque se siente satisfecho con

sus comparieros de trabajo, 32.5% no se iria, aunque no justifica por qué. Se

nota entonces una falencia de motivacion y exigencia, dando esto pie a pensar

que éstas pueden ser las razones por las que se ha dado tanta rotacion de

personal.
Aqui solo ven las cosas negativas
OpC(;(éneS La critica es Tambien las Se motiva al e oo | La mayoria En
No justifican - cosas : cuenta con de las ocasiones
respuestas incoherente buenas trabajador buen veces las omiten
dadas personal
1. Si 11 275%( 1 | 25% | O | 0,0% 0 0,0 | 0 |00% | 1 |25%| 0 [0,0%
2. No 16 40,0%( O 0,0% 6 [150%| 2 5,0% 1 ]125% 0 [0,0%] 1 [25%
Total 27 67,5% 1 |25% | 6 [150%| 2 50% | 1 |25% | 1 |25%| 1 |25%
Grafico 14 Aqui solo ven las cosas negativas
En ocasiones las omiten ==
La mayoria de las veces =
La empresa cuenta con buen personal |='
Se motiva al trabajador .='
También las cosas buenas F—————
La critica es incoherente -
No justifican §‘
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
H2. No H1. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Si bien se observa gue esta afirmacion no es cierta segun lo considera el 40%

de las personas encuestadas, también es cierto que el personal que piensa lo

contrario es significativo, representado en un 27.5%, ademas los comentarios

se ven pertinentes como 2.5% la critica es incoherente, 2.5% casi siempre ven

60




lo negativo, pero un 15% piensan que también se manifiestan las cosas

positivas, y un 5% dice que se motiva al trabajador. Por otro lado se observa

en los comentarios que no todos perciben este aspecto de la misma manera y

por lo tanto es necesario fortalecer este aspecto para el mejoramiento del clima

laboral, a partir de la motivacion al resaltar siempre las cosas positivas mas

gue los aspectos a mejorar.

;Se reconoce su labora través de estimulos?

Opciones Solo se hacen Con A veces se
de No iustifican lamados de actividades en No hay Aumento mencionan | Permisosy
respuestas J atencion fechas incentivos de sueldo las cosas descasos
dadas especiales buenas
1. Si 10 25,0% |0 0,0% |3 7,5% 0,0% |1 2,5% |2 5,0% |2 5,0%
2. No 18 45,0% |1 25% |0 0,0% 50% |0 0,0% |0 0,0% |0 0,0%
Total 28 70,0% 1 2,5% 3 7,5% 2 5,0% 1 |25% 2 50%| 2 |5,0%

Grafico 15 éSe reconoce su labor a través

A veces se mencionan las cosas buenas

Con actividades en fechas especiales

Solo se hacen llamados de atencion

Permisos y descasos

Aumento de sueldo

No hay incentivos

No justifican

de estimulos?

o

H2.

No H1.

Si

10

15

20

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

Se ratifica con esta pregunta lo abordado en el item anterior, existe una

falencia en cuanto al reconocimiento de la labor realizada por los empleados,

evidenciada en un 52% en total, con los siguientes comentarios: 5% dice que
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no hay incentivos, otro 2.5% que solo hacen llamados de atencion, sin
embargo el 7.5% de los empleados se sienten satisfechos porque se celebran
las fechas especiales y lo consideran incentivo a su labor, al igual que el 5%
de los que se sienten motivados por los permisos. Se nota al realizar el balance
de las estadisticas que la ausencia o poca presencia de estimulos, no solo
verbales sino materiales, son necesario establecerlos para crear una
estrategia que favorezca a ambas partes, tanto al empleado como a la

empresa, fortaleciendo ademas el sentido de pertenencia que se tiene a

disposicion.
¢Nuestro jefe es comprensivo pero exige muy poco?
Opc(;znes Exige No es Se pone en | Lo queyo Motiva al Sabe boco
No justifican 9 . el lugar del | haga estd | mejoramiento P
respuestas mucho comprensivo bi individual de su rol
dadas otro ien individual
1. Si 11 27,5% |2 50% |0 0,0 |1 25% |2 5,0% |0 0,0% |1 2,5%
2. No 10 25,0% (8 20,0% |2 50% |1 25% |0 0,0% |1 25% |0 0,0%
Total 21 52,5% | 10 | 25,0% | 2 | 50% | 2 50% | 2 |5,0% 1 25% [ 1 |2,5%

Grafico 16 ¢ Nuestro jefe es comprensivo
pero exige muy poco?

Sabe poco de su rol

Motiva al mejoramiento individual
Lo que yo haga esta bien

Se pone en el lugar del otro

No es comprensivo

Exige mucho

T

No justifican

o
N

4 6 8 10 12

H2. No H1l. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014
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Se evidencia aqui con el 25% de las personas que no justifican su respuesta
que la persona que lidera la institucion es exigente, aunque no es claro si de
manera positiva o no para los empleados, pues manifiestan que exige mucho
pero no se visualiza claramente si lo consideran bueno, aunque un 20%
considera que no es exigente, mientras que un 2.5% piensa que sabe poco de
su rol, contrario a lo que sucede con la comprensién, pues el 27.5% de los
empleados sienten que es comprensiva y se pone en el lugar del otro,
generandose cierta satisfaccion por parte de los empleados al tener esta

persona de jefe.

En el aspecto motivacional, se puede inferir que la mayoria se sienten
orgullosos y les agrada pertenecer a la institucion cumpliendo el rol que
desempefia cada una. También, una mayoria de personas expresan su
conocimiento frente al aporte que hace a la empresa aunque otras contestan
gue no pero tampoco lo argumentan, deduciendo entonces la falencia que
puede haber en el area administrativa para dar a conocer las funciones de
cada empleado. También se sienten poco estimulados por parte de la
institucion al no reconocer su labor, haciendo solo llamados de atencion
aunque en otros casos se diga que estan pendientes de fechas especiales y
otros estimulos. En la siguiente pregunta se observa que la jefe comprende y
exige a algunas personas pero con otras es poco comprensiva y les exige

segun lo que considere.
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TRABAJO EN EQUIPO

¢Cuéndo no se realizar una tarea busco ayuda?

Opc(;ones Busco ayuda Se debe | Es importante el Buco apoyo Se da
€ No justifican de mis Para tener clara trabajo en eN personas | asesoria para
respuestas = aprender | equino con mas realizar el
dadas comparieras a meta quip experiencia trabajo
1. Si 27 67,5% 2,5% 5 12,5% |1 25% |1 25% |2 50% |1 2,5%
2. No 1 2,5% 0,0% 0 0,0% |0 0,0% |0 0,0% |0 0,0% |0 0,0%
Total 28 70,0% 1 2,5% 5 125% ( 1 2,5% 1 2,5% 2 5,0% 1 2,5%
Grafico 17 {Cuando no se realizar una
tarea busco ayuda?
Se da asesoria para realizar el trabajo =
Buco apoyo en personas con mas... s
Es importante el trabajo en equipo =
Se debe tener claralameta =
Para aprender :=.
Busco ayuda de mis compafieras =
No justifican é
0 5 10 15 20 25 30
H2. No HI1. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

En este grafico se puede evidenciar la forma como las personas buscan ayuda
para realizar las tareas propuestas para cumplir las funciones que a cada una
corresponde puesto que les dan importancia a las compaferas que tienen
conocimiento o experiencia y les gusta aprender de ellas. Es asi como

expresan algunas que les gusta o se debe trabajar en equipo.
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En este contexto acerca de si los empleados buscan ayuda cuando no saben

realizar una tarea

se evidencia que el 2,5% busca a ayuda de sus

comparieras, el 12.5% lo hacen para aprender, el 2.5% dice que para trabajar

en equipo se debe tener clara la meta, otro 2,5% se refieren al trabajo en

equipo como algo muy importante para realizar sus labores, el 5.0% les gusta

buscar ayuda en personas que tienen mas experiencia y el 2.5% lo toman en

relacion con la asesoria que le da la empresa frente a su trabajo; por otro lado,

el 67% de los empleados no argumentan su respuesta y el 2.5% expresa que

no busca ayuda.

¢ Cada empleado realiza su labor como mejor le parece?

ion .

Opcdc; es Busco Cada uno tiene r:wﬁsgrggil Siempre hay Baio No hay
respuestas No justifican estrategias su forma de tratJJajo en | due escuchar su er\J/isic')n comunicacion
dpad as para mejorar trabajar equipo al otro P asertiva
1. Si 7 17,5% |1 2,5% 4 10,0% (1 25% |0 0,0% |2 50% |1 2,5%
2. No 19 475% |0 0,0% 1 25% |0 0,0% |1 25% (2 50% |0 0,0%

Total 26 65,0% 1 2,5% 5 125% | 1 2,5% 1 2,5% 4 10,0%| 1 2,5%
Grafico 18 ¢Cada empleado realiza su
labor como mejor le parece?
No hay comunicacion asertiva ==
Bajo supervision lE
Siempre hay que escuchar al otro ==
Hay que mejorar el trabajo en equipo ==
Cada uno tiene su forma de trabajar ::.
Busco estrategias para mejorar ==
No justifican .E
0 5 10 15 20
M2. No ®Wl. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

65




Aqui se observa que en el jardin buen comienzo Moravia dan libertad para
realizar su trabajo teniendo en cuenta la supervision del jefe en ocasiones y
las necesidades que sienten algunos de que se deben aprender escuchar
entre si, invitando entonces a buscar estrategias que ayuden a mejorar la

calidad de su trabajo en pos de la institucién educativa.

En ese contexto acerca de si los empleados realizan su labor como mejor le
parece, la mayoria lo dicen afirmativamente y se observa en los siguientes
resultados: 2.5% buscan estrategia para mejorar, el 10% dice que cada uno
tiene su forma de trabajar, el 2.5% hay que mejorar el trabajo en equipo, el
5.0% lo hacen bajo supervision y el 2.5% expresan que no hay comunicacion
asertiva; de igual manera el 17.5% no argumentan su respuesta y el 47% dicen

que en la institucion no se realiza su labor como mejor le parece.

¢Estoy dispuesto a colaborarle a mis compafieros a desempefiar su labor cuando requieren de mi ayuda?

Opciones Se debe
de No justifican Para aprender Siestaami trabajar en Me gusta Salen mejor Sler_npre estoy
respuestas alcance equipo colaborar las cosas dispuesta
dadas quip
1. Si 27 67,5% |1 25% |1 25% |4 10,0% 10,0% |1 25% |1 2,5%
2. No 0 0,0% |0 0,0% |O 0,0% 0,0% 0,0% (O 0,0% (0 0,0%
Total 27 67,5% 1 2,5% 1 25% | 4 [10,0%| 4 [100%| 1 |25%]| 1 2,5%
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Grafico 19 ¢Estoy dispuesto a colaborarle a
mis companeros a desempenar su labor
cuando requieren de mi ayuda?

Siempre estoydispuesta g
Salen mejor las cosas  g=

Me gusta colaborar

Se debe trabajar en equUIPO e
Si estd a mi alcance &=
Para aprender g

No justifican

0 5 10 15 20 25 30

H2. No ®1l. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

En este cuadro se refleja la disposicidn que tienen las maestras o empleados
puesto que el 10% de las que argumentaron la respuesta les gusta colaborar
y trabajar en equipo, en otro porcentaje minimo (2%) contestan que lo hacen
desde que se pueda, aunque en este aspecto puede verse como algo
mediocre porque la educacion siempre debe presumir de solidaridad y servicio

esto demuestra la actitud para trabajar en conjunto con las demas personas.

Desde lo anterior y teniendo en cuenta cada una de las respuestas frente a la
disposicion de cada una para colaborarle a sus compafieros a desempefiar su
labor, se obtiene el siguiente resultado: 67.5% de los empleados no justifican
su respuesta, el 39% lo confirman expresandolo de la siguiente manera: el
2.5% dicen que lo hacen para aprender, otro 2.5% si esta al alcance de esa
persona, el 10% le gusta trabajar en equipo, otro 10% le gusta colaborar, un
2.5% piensan que salen mejor las cosas y 2.5% siempre esta dispuesta para

guien necesite de su ayuda.
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¢Aporto con mi trabajo para alcanzar las metas institucionales?

Opc(;cénes Solo cuando Cada vez aporto mi grano porque Se cumplen
respuestas No justifican acepta}r,l mi que puedo Con ideas desrena para | sSomos un mis
dadas opinién ayudar a crecer equipo funciones
1. Si 21 52,5% (1 2,5% 1 25% (1 25% |3 75% |2 5,0% |3 7,5%
2. No 6 15,0% | 1 2,5% 0 0,0% |0 0,0% |0 0,0 |0 0,0% |0 0,0%
Total 27 67,5% 2 5,0% 1 2,5% 1 2,5% 3 7,5% 2 5,0% 3 7,5%
Grafico 20 ¢ Aporto con mi trabajo para
alcanzar las metas institucionales?
Se cumplen mis funciones 1=.
porque Somos Un equip0
aporto mi grano de arena para ayudar a... 1=.
Conideas &=
Cada vez que puedo ==
Solo cuando aceptan mi opinion .E
No justifican EE
0 5 10 15 20 25

H2. No H®1. Si

Fuente: Construccion propia a partir de los datos recolectados. Medellin. 2014

En este grafico es positivo el aporte que hacen para cumplir las metas
institucionales, a pesar de que todas tienen diferentes argumentos apuntan al

requerimiento para el buen funcionamiento de la institucién educativa.

Contextualizando lo anterior se arrojan los siguientes resultados: el 52% de
los empleados contestan afirmativamente pero no justifican la respuesta de si
aportan con su trabajo para alcanzar las metas, por el contrario, el 2.5% solo
cuando aceptan su trabajo, otro 2.5% dice cada vez que se puede, 2.5% lo
hace a través de ideas, el 7.5% aporta su grano de arena para crecer, el 5.0%

piensan que si aporta porque son un equipo de trabajo, y el 7.5% dicen que si
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porque con esto es que se cumplen las funciones asignadas a cada una. Por
el contrario, el 15% asumen que no aportan nada para alcanzar las metas

institucionales pero no argumentan su respuesta.

El factor describe que la mayoria de personas buscan ayuda de sus
comparferos cuando lo necesitan y estan dispuestos a aportar sus
conocimientos a quienes lo requieran, pero se encuentra descenso en el
aporte que se hace de la labor para cumplir las metas institucionales puesto
gue en ocasiones se sienten despreciadas sus opiniones 0 no son

escuchadas.

6.2. ARTICULACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

De acuerdo a los andlisis estadisticos de los componentes del clima
organizacional y teniendo en cuenta los objetivos planteados en esta
investigacién se realiza una descripcion mas profunda de los resultados
obtenidos relacionandolos con las tematicas abordadas como gestion
administrativa, clima organizacional y algunos de sus componentes como:

liderazgo, motivacién y trabajo en equipo.

Dado que la gestion administrativa es el proceso por el cual se debe llevar a
cabo la planeacién eficiente y eficaz para darle cumplimiento a los objetivos
que se plantea una institucién educativa, igualmente todas las metodologias,
estrategias, principios, entre otros, que se establecen para llevar a cabo la
mision, y la vision es considerable relacionar la influencia que tiene el clima
organizacional en este aspecto puesto que existen factores los cuales pueden
ayudar a desarrollar la planeacion eficientemente o por el contrario ser

obstaculo para la decadencia de la empresa sino se da soluciones a tiempo.
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En este contexto se ha encontrado que los factores que influyen en el clima
organizacional del jardin buen comienzo Moravia son algunos aspectos en la
motivacion de los empleados como el no valorar el potencial de sus
empleados, lo cual, segun Toro (2001), est4 a cargo de los lideres de la
empresay tiene que ver con la satisfaccion laboral de las personas, de acuerdo
con esto, claramente se observa en los resultados que si bien es cierto que los
empleados se encuentran satisfechos con la labor que desempefian y con
pertenecer a dicha empresa, también es cierto que desearian cambiar de
institucién y se infiere que es debido a la que no se da una comunicacion
asertiva y que no se tiene en cuenta al empleado para estimular su labor a
todos los empleados sino que, por el contrario, se interfiere en el ambiente

laboral estimulando a unos pocos, lo que puede ser contraproducente.

Por otro lado, también se evidencia en los resultados, que los lideres de la
institucidon son exigentes, pero no se observa con claridad si se toma de
manera positiva o no, pues si bien es cierto que la mayoria de los empleados
coinciden en decir que es muy exigente, no se visualiza si lo toman como parte
de crecimiento empresarial o por el contrario como desmotivador, aunque es
posible ver en algunos de los comentarios que no todas las personas se
encuentran satisfechas con este aspecto al decir que el jefe no tiene claro su
rol, que solo ve las cosas negativas y que a pesar de ser comprensivo exige
demasiado, dando esto pie para pensar que este aspecto esta influyendo de
manera negativa en el clima laboral, al generar incomodidad entre los

empleados, al percibirse un jefe que no permite la satisfaccion laboral.

También es importante analizar que en cuanto al trabajo en equipo, los
empleados estan dispuestos a colaborar con sus compaferos, evidenciandose
de esta manera la falta de claridad en las metas, debido a que muchos de ellos

confunden las metas con la realizacion cotidiana de su labor, por lo que

70



también es importante abordar que es necesaria la claridad en este aspecto
con el fin de que se de satisfaccion laboral en los empleados al conocer que
metas debe alcanzar y qué esta aportando con su labor para alcanzar esta
meta, generandose también desmotivacion laboral debido a que se piensa que
desde la cotidianidad se aporta y por lo tanto el trabajo en equipo solo se da
en algunos momentos especificos o coyunturales y no en todo momento,
desaprovechandose, por parte de los lideres, el potencial humano con el que

se cuenta.

Es por esto también que puede ser posible que haya dado tanta rotacion de
personal y fuga de conocimientos, al presentarse la alta cantidad de renuncias
en el afo anterior y parte de éste, evidenciandose la necesidad de un cambio
en cuanto a la actitud de los lideres frente a su equipo de trabajo, pues segun
Toro (2001), es también desde la conducta de los empleados, que se da la
motivacion laboral, y por ende, es en este aspecto en el que se debe trabajar

desde la gestion administrativa para influir en el clima organizacional.

De acuerdo con todo lo anterior, queda evidenciado claramente que la gestion
administrativa influye directamente en el clima organizacional, dado que desde
alli parten las directrices laborales hacia sus empleados, estimulos y demas
elementos que generan motivacion en los empleados para tener de esta
manera un equipo laboral estable y por lo tanto mejorar los resultados
institucionales, por lo tanto en el Jardin Infantil Buen Comienzo Moravia, es
necesario generar, desde la gestion administrativa, estrategias encaminadas
al mejoramiento de la comunicacion asertiva, dando claridad en las metas y
objetivos institucionales, ademas fortalecer el trabajo en equipo, teniendo en
cuenta que las condiciones estan dadas para formar un equipo laboral sélido,
gue solo necesita motivacion equitativa para todos los empleados, y un buen

lider que aplique adecuadamente estos aspectos y de esta manera fortalecer
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el clima organizacional evitando la rotacion de personal, logrando el alcance

de objetivos y metas institucionales.
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7. CONCLUSIONES

El clima organizacional es fundamental en el proceso que se vive en
una institucién educativa proceso por el cual pasan todas las personas
que laboran alli, son sus componentes y area administrativa la que
define e influye casi un cincuenta por ciento en todo el ambiente que se

puede experimentar.

El componente de la motivacion en el clima organizacional va creando
una mentalidad positiva 0 negativa segun sean las satisfaccion desde
los estimulos, metas propuestas y relaciones entre los empleados de
las instituciones educativas que es quien va generando un cumulo de

situaciones dentro del ambiente laboral.

La actitud en el liderazgo de los jefes debe ser acorde con todos los
fines de la institucion educativa puesto que es lo que permite evidenciar
el sentido de pertenencia y la objetividad con la que se acciona segun
la situacion que se presente. En este caso del Jardin Buen Comienzo
Moravia, en el area administrativa hace falta una coordinacion que
actué con autonomia, precision, y siguiendo las politicas y enfoque
pedagogico y no segun las circunstancias que se puedan acomodar a

los intereses propios.

Se evidencia que el trabajo en equipo es uno de los componentes que
tiene fortaleza en la institucién concluyendo asi que puede haber buena
relacion entre los empleados que alli laboran, lo que les aporta al
ambiente laboral ameno y les puede ayudar a resolver situaciones

internas sin acudir a otras instancias.
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Aunqgue en la gestion administrativa se ha observado que en la mayoria
de veces puede haber conformidad frente a algunos aspectos también
se puede reflejar la ausencia de comunicacion asertiva en los procesos
desde el conocimiento de las funciones hasta la informacion que se
debe difundir para la realizacion de cada una de las tareas, al igual que
la posible inconformidad porgque no se cumple o solo se cumple a veces

las condiciones que se propusieron al momento de la contratacion.

Por todo lo que se ha analizado se concluye que el area administrativa
tiene una influencia fundamental en lo relacionado con el clima
organizacional; son multiples las estrategias que alli se deben generar
para que la motivacioén, el trabajo en equipo y el efectivo liderazgo de
quienes se ponen al frente de cada equipo para que éste sea ecuanime
frente a todas las situaciones y asi poder solucionar poco a poco todo
aquello que interfiere para mantener un clima laboral arménico que si
bien puede tener sus altibajos, pues esto hace parte de la realidad, debe
persistir en el equilibrio para convertirse en una meta que puede ayudar

al crecimiento permanente como institucion educativa.

74



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AUSUBEL, David Paul. (1991). Psicologia educativa: un punto de vista

cognoscitivo. Medellin: Trillas.

BLANCHARD, Kent. (2007). Liderazgo al méas alto nivel: como crear y dirigir
organizaciones de alto desempefio. Bogota: Norma.

CALDERON, G. (2003). Direccion de recursos humanos y competitividad.

[Version electrénica, Consultada Marzo de 2014].

CASTRO, B. (2005). Clima escolar y comportamientos psicosociales en nifios.
Facultad Nacional de Salud Publica, 2, 12-21.

CHEROBIN, M. (2004). La escuela, un espacio para aprender a ser feliz.
Ecologia de las relaciones para la construccion del clima escolar. Tesis

(Doctorado en Pedagogia). Universidad de Barcelona, Facultad de Pedagogia.

CORREA CANO, David. (1988). Comportamiento Organizacional, un enfoque
psicosocioldgico aplicado. Medellin: Universidad de Antioquia.

GACRIA SOLARTE, Monica (2009). Cambio institucional y organizacional:

perspectivas tedricas para el analisis. Cali: Universidad del Valle.

GALEANO, Eumelia. (2004). Disefio de proyectos de investigacion cualitativa.
Medellin: fondo editorial Universidad Eafit.

GARZON CASTRILLON, Manuel. (2005). El desarrollo organizacional y el
cambio planeado. Bogota: Universidad del Rosario.

75



HERNANDEZ SAMPIERI. Roberto. (2007). Fundamentos de metodologia de

la investigacion. McGraw-Hill Interamericana.

HERNANDEZ, F. (2004). Clima escolar en los centros de secundaria. Mas

alla de los topicos. Madrid: Ministerio de Educacion y Ciencia.

MENDEZ ALVAREZ, Carlos. (2006). Clima organizacional en Colombia: un

método de analisis para su intervencion. Bogota: Universidad del Rosario.

MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL. (2003) Ley general de educacion.
Bogota.

NINO, Victor Manuel. (2011). Metodologia de la investigacion, disefio y
ejecucion. Bogota: Ediciones de la U.

QUINTERO OCHOA, Oscar de JesUs. (2004) Gerencia y desarrollo
organizacional. Manizales: Universidad Catdlica de Manizales.

RAMIREZ CAVASSA, César. (2002). Gestiobn administrativa en las

instituciones educativas. México: Limusa.

SENLLE, Andrés. (1992). Calidad y liderazgo. Barcelona: Ediciones Gestion
2000 S.A.

SWIERINGA, Joop y WIERDSMA. (1992) La organizacién que aprende.

México: Iberoamericana.

TAMAYO, Mario. (1998). Metodologia de la investigacion social. Bogota:

Universidad Nacional.

76



TORO ALVAREZ, Fernando. (2005). Clima organizacional: una aproximacion

a su dindmica en la empresa latinoamericana. Medellin: Cincel.
UNIVERSIDAD CATOLICA DE MANIZALES. (2002). Aprendiendo sobre
aprendizaje organizacional. Modulo 11, Especializacion en gerencia educativa
con énfasis en gestién de proyectos. Manizales.

CIBERGRAFIA

http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-

clasicos-y-contemporaneos. Consultado 30/04/2014

http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-

clasicos-y-contemporaneos

http://www.unicauca.edu.co/porik_an/imagenes_3noanteriores/No.12porikan/
articulo6.pdf

77


http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-clasicos-y-contemporaneos.%20Consultado%2030/04/2014
http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-clasicos-y-contemporaneos.%20Consultado%2030/04/2014
http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-clasicos-y-contemporaneos
http://www.slideshare.net/RTGiomisGE/gestion-administrativa-enfoques-clasicos-y-contemporaneos
http://www.unicauca.edu.co/porik_an/imagenes_3noanteriores/No.12porikan/articulo6.pdf
http://www.unicauca.edu.co/porik_an/imagenes_3noanteriores/No.12porikan/articulo6.pdf

ANEXOS



Anexo 1 Consentimiento informado

CORPORACION UNIVERSITARIA MINUTO DE DIOS
FACULTAD EDUCACION ABIERTA Y A DISTANCIA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

INFLUENCIA DE LA GESTION ADMINISTRATIVA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL JARDIN INFANTIL BUEN COMIENZO
MORAVIA

INVESTIGADORES : Ana Eugenia Machado Urrego

Esther Faicelly Gutiérrez Brand

DESCRIPCION DE LA PARTICIPACION

Con este estudio se pretende analizar la influencia de la Gestidon
administrativa en el clima organizacional y por lo tanto en el logro de objetivos
institucionales y motivaciéon vy satisfaccion de cada maestra, tanto a nivel
personal como laboral y familiar, reflejdndose también estos resultados en el
desempeno escolar de los ninos y ninas del Jardin Infantil y la satisfaccidén de
la comunidad educativa.

Con el fin de lograr resultados veridicos, y lograr asi generar un plan de
mejoramiento pertinente, solicitamos que su participaciéon sea honesta vy
veraz.
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CONDICIONES ETICAS DE LA INVESTIGACION:
Dentro de las condiciones éticas para este estudio se encuentran las

siguientes:

e Secreto Profesional: la investigacion garantiza el anonimato de los
participantes debido a la importancia y respeto a la dignidad y valor
del individuo, ademds el respeto por el derecho a la privacidad. Los
investigadores se comprometen a no informar en su publicaciéon
ninguna de los nombres de los participantes ni otra informacion que

permitiese su identificacion.

e Derecho ala no-participacion: los participantes, al estar informados de
la investigacion y el procedimiento, tienen plena libertad para
abstenerse de responder total o parcialmente las preguntas que le
sean formuladas y a prescindir de su colaboracién cuando a bien lo

consideren.

e Derecho alainformacion: los participantes podrdn solicitar la informacion que
consideren necesaria con relacidn a los propdsitos, procedimientos,
instrumentos de recopilacion de datos y la proyeccidn y/o socializacion de la

investigacion, cuando lo estimen conveniente.

e Remuneracién: los fines de la presente investigacion son
eminentemente formativos, académicos y profesionales y no tienen
ninguna pretension econémica. Por tal motivo la colaboracion de los
participantes en ella es totalmente voluntaria y no tiene ningun tipo de

contraprestaciéon econdmica ni de otra indole.
e Divulgacion: la devolucidon de los resultados serd presentada (por

escrito u oralmente) a las instituciones participantes para que sean

conocidos por la comunidad. Los resultados de la investigacion serdn
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divulgados al interior de la Universidad de San Buenaventura - Medellin
y posiblemente en publicaciones. No obstante en estos procesos el
secreto profesional se mantendrd sin que se pudiera dar lugar al

reconocimiento de la identidad.

Acompanamiento: Los investigadores contardn con el
acompanamiento permanente del grupo de docentes del nivel en las
diferentes etapas del proceso de investigacion, quienes brindardn la
asesoria tedrica, metodoldgica y ética pertinente para la realizacion

del frabajo.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

INFLUENCIA DE LA GESTION ADMINISTRATIVA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL JARDIN INFANTIL BUEN COMIENZO
MORAVIA

Yo:

Certifico que he sido informado(a) con la claridad y veracidad debida respecto al curso
y proceso de la investigacion, sus objetivos y procedimientos. Que actlo consciente,
libre y voluntariamente como participante de la presente investigacion contribuyendo
a la fase de recoleccion de la informacién. Soy conocedor (a) de la autonomia
suficiente que poseo para abstenerme de responder total o parcialmente las
preguntas que me sean formuladas y a prescindir de mi colaboracién cuando a bien

lo considere y sin necesidad de justificacion alguna.

Que se respetara la buena fe, la confidencialidad e intimidad de la informacién por mi

suministrada, lo mismo que mi seguridad fisica y psicologica.

FIRMA INVESTIGADOR! FIRMA INVESTIGADOR
C.C. C.C.

FIRMA DEL PARTICIPANTE
C.C.

1 Deben firmar todos los investigadores, con No de C.C.
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Anexo 2 Instrumento aplicado a la poblacién objeto de estudio

JARDIN INFANTIL BUEN COMIENZO MORAVIA

ANO 2014

Fecha:

Nombre del proyecto: Influencia de la gestion administrativa en el clima organizacional del Jardin
Infantil Buen Comienzo Moravia.

Objetivo general del proyecto: Analizar la influencia de la gestion administrativa en el
clima organizacional del Jardin Buen Comienzo Moravia en funcién del desempefio
laboral de las maestras de la Institucion, permitiendo un plan de mejoramiento.

Instrucciones: Al frente de cada item, encontrard un espacio para colocar una X en S, si considera que
la pregunta o afirmacion se da dentro de la institucion y en NO en caso de que no se presente. Ademas
encontrard un espacio PORQUE para argumentar su respuesta. En caso de tener alguna observacién
que desee compartir para este estudio, puede colocarla al final de las preguntas, en el espacio destinado
para observaciones, aclaraciones y oportunidades.

I: Datos generales

Rango de edad: entre 25y 35 afios

Nivel

de

entre 36 y 45 afios

formacion:

Lugar

de

residencia:

Il: Gestion administrativa

NO

PREGUNTA

SI

NO

PORQUE

¢ Conoce usted con claridad sus
funciones?

¢ Conoce las metas que debe
alcanzar en tiempos definidos?

Se tienen en cuenta sus aportes
para mejorar el trabajo en la
institucion?

,Se informa oportunamente a
los empleados sobre nuevas
directrices que afecten su
trabajo?

Fueron claras las condiciones de
contratacion al momento de
ingresar a la empresa?

11l: Motivacion

NO

PREGUNTA Sl

NO

PORQUE

¢, Se siente orgulloso de
pertenecer a esta
empresa?
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10 | ¢Esta satisfecho con su
trayectoria en la empresa

11 | ¢Se siente orgulloso del rol
gue desempefa?

12 | ¢Conoce bien que aporta
usted a la empresa con su
trabajo?

13 | ¢Si pudiera cambiar de
empresa en las mismas
condiciones salariales, lo
haria?

14 | Aqui solo ven las cosas
negativas

15 | ¢Se reconoce su labor a
través de estimulos?

16 | Nuestro jefe es
comprensivo pero exige
muy poco

IV: Trabajo en equipo

N° | PREGUNTA Sl | NO PORQUE

17 | ¢Cuando no se realizar una
tarea busco ayuda?

18 | ¢Cada empleado realiza su
labor como mejor le
parece?

19 | Estoy dispuesto a
colaborarle a mis
comparieros a desempefiar
su labor cuando requieren
de mi ayuda.

20 | Aporto con mi trabajo para
alcanzar las metas
institucionales.

V: Liderazgo

N° | PREGUNTA Sl | NO PORQUE

21 | ¢Se plantean acciones de
mejoramiento de
situaciones adversas que
se presenten?

22 | ¢Su jefe trata con respeto a
todos los empleados?

23 | ¢Los jefes actian de

manera acorde con las
politicas de la institucion
(misién, vision y enfoque
pedagoégico?)
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Observaciones, aclaraciones y oportunidades
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