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RESUMEN

El desarrollo de la presente investigacién tuvo como objetivo principal Determinar
los factores motivacionales de la teoria de la autodeterminacion, satisfaccion y el Clima
organizacional percibido por los empleados del colegio Biffi La Salle de la Ciudad de
Barranquilla. Dada la importancia y pertinencia para la motivacion en el trabajo, se
aborda la Teoria de la Autodeterminacion (TAD) en relacion con el ambito laboral. Esta
investigacion es de tipo, no experimental, transeccional, descriptiva; se consultaron
aproximadamente 60 fuentes secundarias de bases de datos con un analisis de
variabilidad, fiabilidad y la validez de los articulos; concluyendo que existen puntos
criticos por abordar para un Optimo desarrollo y desempefio tanto de los empleados
como de la institucion.

Palabras claves:

Clima Organizacional - Satisfaccion Laboral — Competencia- Autonomia -Relacion -

Instrumentos - Validacion.

ABSTRACT

The development of this research has as main objective to determine the motivational
factors of the theory of self-determination, work environment satisfaction and perceived
by employees Biffi La Salle College of the City of Barranquilla. Given the importance
and relevance to the work motivation, the Self-Determination Theory (TAD) is
discussed in relation to the workplace. This type research is not experimental,
transactional, descriptive; about 60 secondary sources were consulted databases with
variability analysis, reliability and validity of the items; concluding that there are critical
issues to be addressed for optimal development and performance of both the employees
and the institution.

KEYWORDS: :

Organizational Climate - Job Satisfaction - Competition- Autonomy -Relationship

Tools - Validation.




INTRODUCCION

Esta investigacion pretende elaborar y validar los instrumentos para medir las
variables del clima organizacional y de la satisfaccién laboral en trabajadores del
colegio Biffi La Salle de la ciudad de Barranquilla.

Esta investigacidn es de tipo, no experimental, transeccional, descriptiva. No
experimental porque no se puede manipular las variables, los datos a reunir se
obtendran del personal administrativo y docente del colegio Biffi La Salle y
transeccional ya que la recoleccion de datos se realizara en un solo tiempb.

La investigacién no experimental es la que se realiza sin manipular
deliberadamente variables; lo que se hace en este tipo de investigacion es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos
(Hernandez, Fernandez y Baptista).

En un estudio no experimental no se construye ninguna situacion sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

La muestra del estudio estd compuesta por todos los trabajadores, el colegio Biffi
La Salle, organizacién estudiada, cuenta con 68 empleados, 17 de Oficios varios, 38
docentes y 13 directivos; para darle mayor validez al estudio se aplicaran los
instrumentos de investigacion disefiados a toda la poblacion.

Para medir el clima Organizacional y satisfaccion laboral se desarrolld un
instrumento consiste en 64 elementos; los colaboradores respondieron cada
elemento utilizando un formato de respuesta Likert de cinco puntos, con una escala
de valorizacion: 1. Nunca (NO), 2. Casi nunca. 3. A veces, 4. Casi siempre. 5.

Siempre (SI) basado en EI Modelo EFQM de Excelencia; modelo no normativo,




cuyo concepto fundamental es la autoevaluacion basada en un analisis detallado del
funcionamiento del sistema de gestion de la organizacion, y los fundamentos tedricos

de clima organizacional de Koys & Decottis (1991), y la teoria de autodeterminacion de

(Deci y Ryan, 2000).

Los resultados muestran que el instrumento para medir clima organizacional y
Satisfaccion laboral tiene una fiabilidad alta (entre 0,7 y 0,8 alfa de Crombach), lo que
implica que todos los items realmente se relacionan con el mismo rasgo y ademas hay
diferencias claras entre los sujetos en ese rasgo comun a los items.

Los datos obtenidos permiten decir que en este caso en particular se presenta una
relacion suficiente y positiva entre las variables que intentamos medir. En conjunto las
correlaciones entre ambos tipos de variables, de clima organizacional y de satisfaccion
laboral, confirman la validez de las sub-escalas de clima pues estas relaciones

responden a hipdtesis muy plausibles.

1. DESCRIPCION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El hombre tiene la capacidad para hacer cosas y alcanzar muchos objetivos, pero
cuando este se asocia con otros, la capacidad de hacer cosas y alcanzar objetivos se
aumenta notablemente. De alli, que exista el proverbio “en la unién esta la fuerza”,
donde con mucha simplicidad se explica lo que un hombre es capaz de hacer cuando se
asocia con otros. En este sentido, Chiavenato, 1. (2000), sefiala que “las organizaciones
sociales son entidades compuestas por personas para alcanzar determinados objetivos
comunes”.; por consiguiente, existen muchas motivaciones del ser humano que

coadyuvan al Clima Organizacional dentro de las organizaciones.




Para Brunet, L. (1999), el clima organizacional determina “la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccidn,
etc...” (Pag. 9). El clima como concepto dicen Guillén, C.; Gala Leén, F. y
Velasquez Martinez, R. (2000) hace referencia “a las cualidades, propiedades
normalmente permanentes de un entorno laboral, siendo percibidas y vivenciadas por
los miembros de una organizacién y que ejercen influencia sobre su comportamiento
en el trabajo”, (P4g. 166). De las citas anteriores, puede asumirse que el clima es una

vivencia real subjetiva dependiente de las percepciones y valoraciones individuales.

Poves &Gamarra (2012) investigd sobre la influencia que ejerce la motivacion
laboral en el clima organizacional en la empresa “DISFRUTA- Huancayo”
dedicada a la venta de jugos y zumo; en Lima — Peru. El modelo aplicativo
utilizado fue el de la teoria de Maslow. Concluyendo que la motivacién laboral en
DisFruta — Huancayo, fue afectada por Empirismos Aplicativos, Carencias y
Deficiencias, que influyeron negativamente al clima organizacional de la empresa;
originado por no respetar y trasmitir mal las politicas laborales para lograr los
objetivos planteados por la empresa, desconociendo y aplicando mal algunos
planteamientos tedricos referentes a este tipo de investigacidén, no se ajustados
adecuadamente a las condiciones de su contexto interno.

Problemas que se resolvieron con la Intervencién Metodoldgica, logrando de esta
manera mejorar la motivacion laboral de las colaboradoras de DisFruta — Huancayo,
que se vera reflejado en el clima organizacional. De acuerdo a lo dicho anteriormente

se ve claramente la influencia de la motivacion de las personas en el ambiente laboral




ya que la motivacidn genera vectores positivos y negativos que inciden en la percepcion
del trabajador sobre su ambiente.

Rojas (2013) en su investigacion sobre satistfaccion laboral y el clima organizacional
de las principales universidades sucrefias, se pudo evidenciar a través de los
instrumentos de recoleccion utilizados que en las universidades los resultados referentes
a las condiciones laborales no son las mejores, ademds con respecto a la estabilidad
laboral, no se garantiza a los colaboradores su permanencia en la organizacién; con
relacion a la autorrealizacion, el empleado considera que no hay apoyo suficiente para
su crecimiento profesional. Naturalmente esto afecta la motivacion del personal y por
ende en el ambiente laboral. Se concluye que es necesario implementar estrategias
direccionadas a brindar mas motivacion a los colaboradores organizando capacitaciones
de acuerdo al desempefio que se quiera fortalecer en cada docente de esta manera
fundamentar la percepcion de estos sobre el Clima Organizacional y la satisfaccion de
sus necesidades.

La Universidad Catélica Andrés Bello llevo a cabo una propuesta de un programa de
calidad laboral para los trabajadores de PDVSA CV, Puerto Ordaz. Los resultados
muestran que en esa empresa la dimension participacion y control se ubico en un reglon
deficiente igualmente se encuentran la dimension equidad econdmica, a pesar de estos
aspectos negativos el contenido del trabajo, la identidad y autoestima de los trabajadores
es buena y se siente comodos con su lugar de trabajo. Bajo estas premisas se desarrolld
el programa de calidad de vida laboral teniendo en cuenta la valoracion de las
dimensiones por parte de cada trabajador. Marin (2011).

Las organizaciones actualmente se ven en la necesidad de ser competitivas en el
mercado pero para lograrlo deben contar con recursos fisicos, financieros, técnicos,

administrativos y de personal no solo calificado sino motivado, que esté¢ dispuesto a




cumplir los objetivos propuestos por la organizacion. Uno de los grandes desafios
empresariales en este siglo, ademas de seleccionar eficazmente a su personal tiene
que ver con la retencion del mismo en la organizacion. Hoy cada vez més se hace
evidente la necesidad administrativa de gestionar el talento humano con que cuentan
las organizaciones de manera que se optimice su comportamiento a través del
cubrimiento de las necesidades individuales y grupales que estos requieren para asi
alcanzar los objetivos organizacionales. Gonzalez (2009) igualmente Chiavenato
(2000; pp.88) plantea que uno de los problemas basicos en cualquier organizacion
sea cual sea su actividad es la de como motivar a sus trabajadores, este dilema en la
sociedad moderna se ha convertido en una tarea compleja, ya que la exigencias del
entorno son cada vez mayores y naturalmente los empleados buscan cubrir sus
necesidades a través de la organizacion, de ahi que hoy para disefiar un plan
motivacional se requiera identificar los factores que motivan a las personas de
manera individual y grupal, y que en muchos de los casos son obviados por la
direccion.

No obstante por todas estos nuevos requerimientos del mercado las instituciones
educativas en pro de alcanzar altos niveles de calidad requeridos y mantenerse
competitiva en el mercado, estan en un proceso de reestructuracion administrativa en
la gestion de talento humano, area que se ocupa preferentemente de la motivaciéon de
sus colaboradores, debido a que si éstos se encuentran motivados dirigiran sus
esfuerzos hacia determinado fin incrementandose su sentido y deseo de pertenencia
hacia la institucion. Ante estos nuevos retos el colegio Biffi la Salle en la ciudad
de Barranquilla por iniciativa de la rectoria se ha interesado en conocer el nivel de
motivacion y satisfaccion de sus empleados, para esto en los ultimos do§ aflos viene

aplicando a sus colaboradores una encuesta relacionada con el Clima Organizacional,




las cuales han servido de referencia para conocer la percepcidn de los colaboradores con
respecto a las condiciones de trabajo. La primera indagacion realizada sobre los factores
motivacionales de la teoria de la auto-determinacién y el Clima Organizacional
percibidos por los empleados del colegio Biffi la Salle de la ciudad de Barranquilla se
realizd en el afio 2011, los resultados obtenidos arrojaron informacion relacionada con
la remuneracidn, el estrés laboral y la relacion del personal con los directivos.

Para el 2012 la rectoria del colegio BIFFI — LA SALLE, es asumida por un nuevo
rector, quien recibe el colegio con fortalezas y debilidades, y entre las debilidades
algunas relacionadas con la desmotivacion manifestada por el de personal; tales como
el inconformismo de los empleados por diferentes agentes, entre ellos el factor salarial,
la insuficiente capacitacion en temas relacionados con el cargo, y algunos
inconvenientes presentados entre los diferentes niveles jerarquicos, asi también se
logré detectar las escasas politicas relacionados con los incentivos o reconocimiento por
la labor realizada. Estos inconformismos han propiciado renuncias por parte de algunos
empleados que han sentido que tienen mayores oportunidades en otras entidades y en
casos extremos por parte de la direccion ha habido despidos de personal justificados,
producto de retardos en sus horas de llegada de igual forma anticipacién en sus horas de
salida.  Situaciones como estas han venido afectando el buen funcionamiento de las
actividades laborales que se propician en el dia a dia, muchas de estas condiciones
pueden ser causadas por la ausencia de funciones relacionadas con la gestion de

personal al interior de la institucidn, la cual ha sido tratada de manera somera por la

direccion del colegio y muchos de estos procesos se encuentran centralizados.

Los estimulos salariales no han sido analizados desde la direccién en funcion de los

diferentes contextos sociales y culturales en que se encuentran inmersos los
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colaboradores, éstos parametros salariales vienen asignados desde la se‘de principal
la cual estd ubicada en la ciudad de Cali la cual tiene un contexto diferente a la
ciudad de Barranquilla, a este aspecto se le suman las pocas posibilidades de
promocién que tienen los colaboradores dentro del plantel, por el poco numeros de
cargos con los que cuenta la institucion y las muchas funciones en sus empleados,
aspecto que no permite que sus esfuerzos se vean recompensados en un futuro. La
intervencién de la direccidn ante la problematica encontrada ha sido muy superficial
y en algunos casos dispersa ya que no se han cefiido por un plan estratégico
concertado que les permita implementar soluciones a corto y mediano plazo de los
problemas de motivacion que atafien al personal.

El desconocimiento de como los factores motivacionales adoptados por el colegio
han influido en la motivaciéon y desempefio de sus colaboradores, acrecentard el
desinterés y la posible desmotivacién de sus colaboradores, la cual se vera reflejada

en la rotacién permanente de personal y por ende en su competitividad.
Dado lo anterior se hace imprescindible conocer ;Cudles son los factores

motivacionales de la teoria de la auto-determinacién y el Clima Organizacional

percibidos por los empleados del colegio Biffi la Salle de la ciudad de Barranquilla?

2. JUSTIFICACION

11




Esta investigacién permitird a la organizacion, revisar sus criterios y politicas
institucionales y distritales involucrando a todos los actores que, de alguna u otra forma,
se puedan ver afectados por las mismas. A mayor participacioén de las personas, mayor
probabilidad de éxito para la implementacion de la politica institucional. Esto ultimo
minimiza la resistencia y garantiza que la politica no se convierta en una interferencia
para el desempefio de funciones. Las cuales inciden directamente en el clima
organizacional de la institucion educativa determinandose con esto la eficiencia y
eficacia en el desempefio de los colaboradores y la obtencién o cumplimiento de los
objetivos de la organizacion. Ademds conllevard a que se produzca un cambio en la
actitud de los directivos con respecto a la problematica, y en la solucion de la misma, lo
cual permitird el disefio de estrategias para lograr un buen ambiente laboral sano el cual

incidira en la competitividad de la organizacion dentro del mercado.

Galindo (2010 p35) discurre que el conocimiento y comprension por parte de los
directivos son unas de las causas que originan la conducta humana y el involucramiento;
estos elementos en los planes estratégicos permitiran que las organizaciones propicien
un buen Clima Organizacional y su competitividad en el mercado, naturalmente
lograndose la retencion del personal clave altamente motivado y disminuyendo los
niveles de rotacion su interior. Este beneficio que puede alcanzar las organizaciones lo
comparte Pastrona (2013) en donde afirma que las organizaciones de éxito consideran al
talento humano como el activo mas importante, de ahi la necesidad de éstas de contar

funcionen adecuadamente asi como sus trabajadores se sientan satisfechos.
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La motivacién es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las.metas de la
organizacién, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacién general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier  meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar
nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacién y el

sistema de valores que rige la organizacion.

En un ser humano podemos distinguir tres fuentes distintas de las que surge
la fuerza o impulso, ocurre de este modo porque el valor de una accién depende de
los resultados que se provocan al ejecutarla y cualquier acciéon tiene siempre
tres conjuntos distintos de resultados. Estos resultados son la motivacion, las cuales

pueden ser: Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

Las impropias e incorrectas politicas de gestion con respecto al andlisis de los
factores motivacionales y su incidencia en la motivacion del personal pueden afectar
de manera directa o indirecta el clima organizacional, urge encontrar soluciones a
dicho problema, ya que en muchos casos se ve comprometido la motivacién y el
rendimiento laboral, conocer esta relacion entre ¢éstos dos factores significard
promover la participacién y potenciacion del recurso humano de la institucidn,
estableciendo acciones de mejora compartidas, para disminuir conflictos, que
permitiran crear un ambiente favorable, elevando el rendimiento laboral. L

La buena gestion de recursos Humanos parte de convencimiento de que el papel
de las personas en las organizaciones es un factor clave para su desarrollo.  De ahi
la importancia de la adecuada Politica en la Gestiéon de los Recursos Humanos, es

decir, de su planificacion, organizacion, direccion, control y evaluacion.
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Ademas, la Gestion de los Recursos Humanos afecta a todas las actividades de la
cadena de valor de la empresa en las que existan personas desempeiiando su trabajo e

implica en consecuencia, a todas sus areas.

Resulta esencial y por tanto, condiciona la estrategia de la empresa. Puede
comprobarse en general que el impacto que sobre la motivacion produce el clima es
importante por varios motivos: la posibilidad de que los empleados participen en las
encuestas y que se implementen acciones de mejora a partir de sus opiniones, sentirse
escuchados y que la organizacion se interesa por el bienestar de la gente que trabaja en

ella.

En la investigacion el muestreo serd de tipo no probabilistico; haciéndola mas
pertinente a las necesidades e intereses de sus colaboradores, de ahi que las decisiones y

politicas serdan més funcionales para dar respuesta al problema que se plantea.

Desde la perspectiva metodologica la investigaciéon en mencién tendrd en cuenta
referente metodoldgicos tales como las técnicas e instrumentos de investigacion
pertinentes que permitan el cumplimiento de los objetivos propuestos. Asi mismo el
producto final de la investigacion acrecentard el acervo tedrico y ‘la produccion
cientifica de la Universidad Simoén Bolivar, lo cual aportara en beneficio de la
acreditacion institucional. La Investigacién probablemente podré indirectamente
ayudar a los hogares de los empleados que son beneficiados con los aportes de las
organizaciones en el cubrimiento de necesidades de los colaboradores asi mismo se

benefician ciudad y al pais, debido a que fomentara el desarrollo, la permanencia,




calidad y competitividad del sector educativo de la regién a través de un grupo de
personas capacitadas y satisfechas laboralmente.

Como relevancia personal los investigadores aplicaran y adaptaran conocimiento
tedrico relacionados con un tema disciplinar y a la vez permitird optar por el titulo de
Maestria en Gerencia del Talento Humano en la Universidad Simén Bolivar-

Barranquilla.

3. DELIMITACION

3.1. Delimitacién Espacial

La investigacion se circunscribe a las instalaciones del colegio Biffi la Salle
ubicado en el norte de la ciudad de Barranquilla, en la calle 85 No. 53-71. Desde lo
empresarial la investigacion dirige su atencion al sector educativo privado. La
instituciéon objeto de investigacion es reconocida por su alto nivel académico.
Académico y por su historia y recorrido hace 119 afios en Barranquilla, tiene
cobertura a nivel internacional, estando la congregaciéon en 83 paises y con la
formacion de nifios y jovenes hace ya 364 afios. Cumpliendo en Colombia 125 de

estar haciendo presencia.

3.2. Delimitacion Temporal

Para el desarrollo del trabajo de investigaciéon en mencién se realiz6 con una
duracién de (12) meses comprendidos entre Abril del 2014 hasta Abril del 2015 este
lapso de tiempo debido a que en estas fechas se encuentra en funcionamiento el

colegio y es mucho mas facil contactar a los actores involucrados en la investigacion,
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ademas el tiempo estimado facilita la recoleccion de la informacion referente al tema y
su organizacion, asi como el proceso de revision por parte de los entes evaluadores del

proyecto instituidos por la Universidad.

3.3. Delimitacion Teorica

Con el fin de abordar en mejor forma el desarrollo de la propuesta, se hace necesario
delimitar el campo conceptual que le corresponde, las dimensiones de Clima
organizacional segun Sandoval (2004), son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion, las cuales influyen en el comportamiento de los
individuos. Existen distintos estudios de unas dimensiones concretas, como las
mencionadas por Garcia (2006), (Campbell, 1970) Koys y Decottis (1991).

La teoria de la Autodeterminacion, es un enfoque dialéctico que supone que
los seres humanos son entes activos que van en busca de la satisfaccion de sus
necesidades bésicas, con el objetivo de ser cada vez mejores; por ello se alude a los
conceptos de autonomia, competencia y relacion. De Estas ultimas necesidades
psicoldgicas va a depender el nivel de auto determinacién de la motivacion que posea el
individuo teniéndose naturalmente el contexto o situacion en que se encuentre. (Deci y

Ryan, 2000).citado por Amado, Leo, Sanchez y Garcia (2011).

El Modelo EFQM de Excelencia tiene como objetivo ayudar a las organizaciones
(empresariales o de otros tipos) a conocerse mejor a si mismas y, en consecuencia, a
mejorar su funcionamiento. El Modelo EFQM de Excelencia Se trata de un modelo no

normativo, cuyo concepto fundamental es la autoevaluacion basada en un analisis
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detallado del funcionamiento del sistema de gestion de la organizacién este modelo

orient6 la elaboracién y aplicacion del instrumento de clima organizacional.

4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General

Determinar los factores motivacionales de la teoria de la autodeterminacion,
satisfaccion y el Clima Organizacional percibido por los empleados del colegio Biffi

La Salle de la Ciudad de Barranquilla.

4.2. Objetivos Especificos

e Analizar el Clima Organizacional del colegio Biffi La Salle de la
Ciudad de Barranquilla en cuanto a: Condiciones de Trabajo, Desarrollo
personal Liderazgo, orientaciéon al logro, politicas, sentido de pertenencia,
compensacion y reconocimiento, y trabajo en equipo.

o Identificar los factores motivacionales de la teorfa de la
autodeterminacion los empleados del colegio Biffi la Salle.

e Describir las experiencias asociadas a los factores motivacionales y al

Clima Organizacional de los empleados del colegio

S. VARITABLES

B




5.1. Definicion Conceptual

5.1.1. Clima Organizacional.

El término clima es un concepto metafdrico derivado de la meteorologia que, al
referirse a la organizacion traslada analdgicamente una serie de rasgo atmosféricos que
mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o
region, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de practica

y procedimientos organizacionales (Schnieder, 1975).

Koys y DeCotiis(1991) sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha
sido dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles; sin
embargo, se ha producido un avance considerable en cuanto al concepto de clima como
constructo (Schnieder y Reichers, 1983). Por ejemplo, actualmente la bibliogratia existe
debate sobre dos tipos de clima: el psicoldgico y el organizacional. Ambos aspectos del
clima son considerados fenomenos multidimensionales que describen la naturaleza de
las percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una

organizacion.

Asi también, puede que existan multiples climas dentro de la misma
organizacion, ya que la vida en la organizacion puede variar en cuanto a las
percepciones de los miembros segtin los niveles de la misma, sus diferentes lugares de

trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo. De hecho, las




compaiiias pueden tener un clima para el servicio al cliente (Schneider, Parkington, y

Buxton 1980), y otro para la seguridad (Zohar, 1980), por poner un ejemplo.

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el
clima la elaboracion del concepto desde las propiedades y caracteristicas percibidas
de la organizacién, discutidas por Forehand y Gilmer (1964) y Friedlander y
Margulies (1969), las representaciones e interpretaciones cognoscitivos (dénde los
factores individuales son primarios determinantes); y las percepciones sumarias
(donde persona y situacion interactian). Sin embargo, aparentemente, no hay
ninguna investigacion que trate si alguna de estas conceptualizaciones tiene un apoyo

empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcidon genérica de situaciones ha tenido la
ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de otra
manera estarfan focalizadas en gran parte en el nivel individual. Sin embargo, el
clima como concepto, tiene Ilimites especificos que lo distinguen de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del
clima persisten en varias conceptualizaciones: Es una percepcion y es descriptiva.
Las percepciones son sensaciones o realizaciones experimentadas por un individuo.

Las descripciones son informes de una persona de estas sensaciones.

Con base a la acumulacion de experiencia en una organizacion, las personas
generan unas percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas
percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre cémo funciona la

organizacion y, por tanto, ayudan a determinar cuél es el comportamiento adecuado
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ante una situacidon dada. De esta manera, el clima es util para adaptar el comportamiento

del individuo a las exigencias de la vida en la organizacién (Schneider y Reichers,

1993).

Una definicion del clima organizacional nos parece completa es la forma por los
aportes de los investigadores Rousseau, 1988 y Schneider y Reichers, 1990: clima son
las descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma parte la
persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales.

5.1.2. Motivacion laboral

Locke (1976) la ha definido como “...un estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. No
se trata de una actitud especifica que un trabajador tiene hacia su trabajo y los

factores con €l relacionados.

La satisfaccion laboral, entendida como un factor que determi;la el grado de
bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se estd convirtiendo en un
problema central para la investigacién de la organizacion (Boada y Tous, 1993).
Asi, la satisfaccion laboral es uno de los ambitos de la calidad de la vida laboral que

ha captado mayor interés.

Segun Schneider (1985), entre las razones que pueden explicar la gran atencion
dedicada a la satisfaccion laboral hay que considerar: 1) La satisfaccion en el trabajo
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es un resultado importante de la vida organizacional. 2) La satisfaccién ha
parecido en diferentes investigaciones como el predictor significativo de
conductas disfuncionales importantes, como el absentismo y el cambio de puesto

y de organizacion.

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion;
no sélo en términos del bienestar deseable de la persona dondequiera que
trabajen, sino también en términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de
nuestra muestra del grupo de trabajo del colegio Biffi La salle, la variable de
satisfaccion laboral reviste singular importancia desde el &mbito de la calidad de

la gestion de los grupos de trabajo que ellos forman al interior de institucidn.

La definiciéon de satisfaccion laboral que nos parece apropiada es la
proporcionada por Bravo, Peiré y Rodriguez, (1996) quienes la definen como una
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia facetas
especificas del mismo. Asi, la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto
globalizador con el que hace referencia a las actitudes de las personas hacia
diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral

implica hablar de actitudes.
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5.2. Operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIONES

Cansancio
CLIMA Emocional
ORGANIZACIONAL
Despersonalizaci

6n

Realizacion
Personal

Caracteristicas
De la Tarea

Organizacion

INDICADORES

INDICES

ESCALA DE VALORACION

Compensacion y

"1.  Recibo una compensacioén salarial acorde a
mi cargo"

"2. Considero que los beneficios que ofrece la
Institucion se adecuan a mis necesidades (estimulos
y reconocimientos)"

"3. Recibo mi compensacion salarial

1. Nunca (NO)
2. Casi nunca
3. A veces

Reconocimiento o i
oportunamente 4. Casi siempre
"4.  Sitengo problemas con mi salario, resultan | 5. Siempre (SI)
faciles de resolver"
"5. Laremuneracién de la Congregacion
frente al mercado laboral similar es competitiva"
1. Menos de un aiio 1.Menos de un
2, De 1 a 5 afios afio
3. De6al0 afios 2.De 1 a5 afios
Antigiiedad 4. De 11 a20 afios 3.De 6 a 10 afios
5. Mas de 2l afios 4.Della20
afios
5. Mas de 21 afios
"1.  Recibo a tiempo la informacién generada
en la Institucion”
"2.  Tengo acceso a la informacién que
f 2 a pnde q 1. Nunca (NO)
necesito pararealizar mi trabajo .
= . 3 2. Casi nunca
L i 3. Cuando se presenta alguna dificultad en mi -
Comunicacién 3. A veces

trabajo sé a quién acudir para resolverlo"

“4.  Puedo contactar facilmente a los directivos
dentro de la Instituciéon”

"S.  Los canales que se tienen establecidos en
la Institucién para comunicar orla informacién son

4. Casi siempre
57 Siempre (S1)
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efectivos”

"6. Los medios que se tienen establecidos en
la [nstitucion para comunicar la informacion son
efectivos"

"7. Lainformacién oficial llega primero que el
rumor"

Condiciones de
Trabajo y Recurso

"1. Cuento con todas las herramientas, equipos
y material necesarios para llevar a cabo mi trabajo
con excelencia"

"2. A las herramientas y equipos de trabajo
que utilizo se le hace el debido mantenimiento"

"3.  Cuento con espacio fisico suficiente para
hacer bien mi trabajo"

"4. Cuento con condiciones fisicas comodas
para hacer bien mi trabajo"

"5. Las condiciones ambientales (limpieza,
olores, ruido, iluminacién, entre otros) son
adecuadas para realizar bien mi trabajo"

"6. Soy tratado con respeto por mis
compaiieros de trabajo"

"7. Soy tratado con respeto por mis jefes"

"8. Cuento con tiempo para ejecutar
actividades personales como comer e ir al bafio"

1. Nunca (NO)

2. Casinunca

3. A veces

4. Casi siempre
S. Siempre (SI)

Desarrollio
personal

1. Recibo la induccion, re-induccién y el
entrenamiento adecuado para desarrollar mi trabajo.

2. Los programas de induccién y entrenamiento
han servido para realizar bien mi trabajo.
3. En la Institucion se fomenta la adquisicion de
nuevos conocimientos, competencias y habilidades.
4. Las funciones de mi cargo me impulsan a
participar en programas de capacitacion y
actualizacién.

S. El cargo que estoy desempefiando se ajusta a
mis expectativas.

1. Nunca (NO)

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre
S. Siempre (SI)
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6. La Institucion ofrece oportunidades de
desarrollo personal.

7. La Institucion brinda oportunidades de
promocion laboral (plan de carrera).

8. Asumo con facilidad nuevos retos,
responsabilidades y roles.

Liderazgo

1. Tengo confianza en el liderazgo de los
directivos de la Institucion para hacer mi trabajo.

2. Conozco claramente lo que mi jefe inmediato
espera de mi.

3.Mi jefe inmediato me mantiene bien
informado"

4. Recibo retroalimentacion asertiva por parte
de mi jefe inmediato sobre la calidad del trabajo
que realizo.

5. Recibo retroalimentacién asertiva por parte
de los directivos de la Institucion sobre la calidad
del trabajo que realizo.

6.Cada afio recibo retroalimentacién de la
evaluacién de mi desempefio”

7. Mi esfuerzo y dedicacion al trabajo son
reconocidos por mi jefe.

8. Cuando se presenta una dificultad en el
desarrollo de mi trabajo y busco apoyo en mi jefe
inmediato lo encuentro siempre.

9. Mi jefe me informa de manera clara y
oportuna las responsabilidades que debo asumir.

10. La toma de decisiones de los directivos en la
Institucién es oportuna.

11. Mi jefe lidera con el ejemplo.

1. Nunca (NO)

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre (SI)

Orientacion al
logro

1. Conozeo el impacto de los resultados de mi
area de trabajo en los resultados institucionales.

2. Con mi trabajo contribuyo al logro de los
objetivos y metas institucionales.

1. Nunca (NO)

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre
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3. En mi érea de trabajo se hace seguimiento al
cumplimiento de las metas.

5. Siempre (SI)

1. Conozco la Mision, Visién, valores y
objetivos de la Institucion.

2.Entiendo la Misién, Vision, valores y
objetivos de la Institucion”

3. Me gusta la relacion de mi trabajo con los 12' T\él;rsl?il?:coa)
X objetivos de la Institucion. -
Politica - : . 3. A veces
4.Estoy satisfecho con las directrices 4. Casi Sempre
estratégicas de la Institucién" 5 Siémpre (ST)
5.Estoy comprometido con las directrices '
estratégicas de la Institucion”
6.La Excelencia es un valor primordial y
cotidiano en la Institucién”
1.Considero que la Institucion reconoce la
importancia y valor de sus empleados"
2.Me siento orgulloso de trabajar en esta
Institucién” I. Nunca (NO)
3.Mis objetivos personales estan alineados con 2 PP
Sentido de los objetivos estratégicos de la Institucion” 3 .A veces
Pertenencia 4.Percibo orgullo en los empleados por 4 Gast sibmpre
pertenecer a la Institucion” 5 Sie.mpre (SI)
5.Percibo satisfaccion en los empleados por ’
pertenecer a la Institucion”
6.Recomendaria la Institucion como un buen
lugar de trabajo"
1. Las reuniones de mi equipo de trabajo tienen
obje?ivos claros y resultan ttiles para realizar mis 1. Nunoa (NO}
Trabajo en funczlo;es : = . 2. Casi nunca
. . Puedo contar con mis compaiieros de trabajo =
Equipo 3. A veces

cuando los necesito s

3. En mi equipo, participo en la toma de
decisiones

4. En mi equipo, trabajamos juntos para resolver

4. Casi siempre
5. Siempre (SI)
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las dificultades que se presentan

5. En mi equipo de trabajo, se responde con
creatividad e innovacion para la solucién de
problemas y las oportunidades de mejora

6. Para la Institucion, el trabajo en equipo es un
valor fundamental

7. Considero que la cooperacion y solidaridad
en la Institucidn son practicas frecuentes

8. En la Institucion percibo un ambiente
agradable y de respeto mutuo entre los empleados

9. En la Institucion dan respuesta oportuna a mis
inquietudes.
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VARIABLES

MOTIVACION
LABORAL

EANNCIDNES TN BORES INDICES ESCALA DE VALORACION
1. Siento que puedo decidir por mi mismo
5. Me siento presionado en mi trabajo.
8. Me siento libre de expresar mis ideas y] l.Totalmente en desacuerdo
opiniones en mi trabajo. 2. Muy en desacuerdo
11. Cuando estoy en el trabajo, tengo que hacer lo] 3. Algo en desacuerdo
PaFGE &N que me diF:en. . 4.Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Autonomia 13. Mis sentimientos son tomados en cuenta en el 5.Algo de acuerdo
trabajo 6.Muy de acuerdo
17. Siento que puedo ser yo mismo en mi entorno|  7.Totalmente de acuerdo
laboral.
20. No tengo oportunidad para decidir por mi
mismo cémo hacer mi trabajo.
3. No me siento muy competente cuando estoy en|
lel trabajo.
4. La gente en mi trabajo dice que soy bueno en lo|  1.Totalmente en desacuerdo
que hago. 2. Muy en desacuerdo
| 10. He sido capaz de aprender nuevas habilidades| 3. Algo en desacuerdo
interesantes en mi trabajo 4. Ni de acuerdo ni en
Competencia Reconocimiento 12. Generalmente me siento realizado con lo quedesacuerdo
hago en mi trabajo. 5.Algo de acuerdo
14. En mi trabajo no tengo oportunidad de mostrarj  6.Muy de acuerdo
de que soy capaz de hacer. 7. Totalmente de acuerdo
19. Cuando yo estoy trabajando a menudo no me|
siento competente.
2. Me gusta la gente con la que trabajo. 1. Totalmente en desacuerdo
6. Me la llevo bien con la gente en el trabajo. 2. Muy en desacuerdo
o P 7. Puedo ser yo mismo en mi entorno laboral. 3. Algo en desacuerdo
Comunicacién i . i .
Iitersia 9 .Cons?dero que las personas con las que trabajo| 4. Nide acuerdo ni en
son mis amigos. desacuerdo
Relacién 15. Las personas en el trabajo se preocupan por mi,|  5.Algo de acuerdo

16. Mis sentimientos se tienen en cuenta en el

6.Muy de acuerdo
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ftrabajo.
18. Las personas con las que trabajo no gustan de
it
21. Las personas en el trabajo son muy amigables|
onmigo

7.Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia, basados en: Koys y Decottis, (1991) y Modelo EFQM de Excelencia
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5.3. Control de Variables

VARIABLES

e MOTIVACION

CLIMA
¢ ORGANIZACIONAL

QUE

COMO POR QUE

El nivel de actividad que
tienen los sujetos hacia s
trabajo, si cumplen son su
funciones a cabalida
imanteniendo el rendimiento
el sentido de pertenencia haci

Manifestando a través del Porque son la poblacion
investigacion aspectos de sujpbjeto de estudio, y quienes

d1ar1amente sus|
interior de laj

otivacion en cuanto a la umplen
iimensiones de autonomia,labores
ompetencia y relacion. Estoinstitucion.

elacionado mtlmamente a 5 Ademas de ser uno de los

EN LOS el colegio. De igual manera lalabor al interior lementos mas importantes
SUJETOS aceptacion definstitucion ara la presente investigacion,
responsabilidades y el nivel dej a que son quienes conforman
empoderamiento en el cargo. hacen que el clima sea o no|
ffavorable teniendo en cuenta
1 nivel de motivaciéon paral

eallzar dichas labores.

Para el estudio las variablesy Se prepar6 un ambient Porque en el buen
se tuvo que consultar a todosprop1c10 en donde todos losfuncionamiento de una
los  colaboradores  de olaboradores estuviera roamzac1on es fundamentall
iOrganizacion (Docentes 6modos, aislados del ruido os colaboradores no|
Iservicios generales ualquier cosa que pudiesetengan resentlmlento contra la
IAdministrativos) en cuanto adistraerlos. isma y/o sus jefes, con el fin|
los siguientes Aspectos Se verifico que la hor e mantener un nivel de
Objeto, comunicacién, grupo era propicia  para otivacion y clima en el
de trabajo, condiciones,aplicacion de los instrumentos,quehacer de sus funciones.
oportunidades de  carrerajfasimismo que todos tuv1eran'1 Esta investigacion nos

ENEL competencia, supervisaria,/disponibilidad para ermitira conocer la situacion,
AMBIENTE iCompensacion eallzac1on de los mismos. el colegio Biffi la Salle en
reconocimiento. uanto a  los  aspectos
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ﬁseguréndonos que los sujetos lorganizacionales que sel

mo se sintieran presionados, levaluaron, que en gran medida
que percibieran un ambiente influyen en el desempeiio del
comodo y tranquilo. personal en general, resultando

imperativo para la institucion
determinar si sus politicas Y]
estrategias son  realmente|

efectivas .

Con los instrumentos s través de preguntasj Porque nos sirven def
midié el nivel de motivacié erradas en una escala tipoherramienta para medir, el
que  prevalece de losLikert, en el proposito denivel de motivacion de los
icolaboradores del colegio Biffifelicitar la contestacién y lacolaboradores del colegio en
la Salle de la ciudad detabulacion de los  datosicuanto a Autonomia,
barranquilla, y nos permltlraobtemdos competencia y  relacion.

EN LOS tener una panoramica clara de le indicé a losAsimismo el nivel de clima de|
INTRUMENTOS clima  organizacional de colaboradores la marera enlla institucion, en este caso el
mismo 6mo debian contestar, dondeicolegio.

| nimero inferior indicaba n Esto da cuenta si los

star de acuerdo con laobjetivos y estrategias que]
regunta, y el nimero mayorfimplementa la organizacién
or el contrario indicaba estarson perseguidos con|
uy de acuerdo con laargumentos sélidos y fiables.
regunta planteada.
Incrementa el acervol A través de cuestlonanos| Porque nos permitié tener

teérico de los mteorantes d alidados y fiablesuna panoramica precisa en|

ique  hacen parte lajestadisticamente hablando, quecuanto al nivel de motivacion|

investigacion. Asnmlsm ojpermitieron dar cuenta los insatisfacciéon  de  los

EN LOS contribuye  al  crecimientodiferentes aspectos olaboradores del colegio, de|

INVESTIGADORES personal y académico de losconsiderar por la organizaciénjigual manera ayudé a conocer

maestrantes en  cuanto fin de mejorar lalas falencias y/o aspectos a

5 Motivacion desde laproblemética planteada en lamejorar en la organizacidn,

IAutodeterminacién, asi comojpresente investigacién, conjque no permiten tener un|
de la importancia y lasrecomendaciones claras lima Organizacional
repercusiones de mantener unjprecisas que contribuyen alfavorable
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buen Clima Organizacional lamejoramiento
jorganizacion, sin importar deproblematica.
qué indole o naturaleza sea
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6. MARCO DE REFERENCIA

6.1. Marco Teorico

Segun Navarro (2008) citado por Garcia (2012), el hombre es un ser
complejo por naturaleza el cual estd disefiado para vivir en un tiempo y en un espacio
determinado. Entre sus multiples complejidades encontramos una que resulta de aquella
fuerza o impulso que lo lleva actuar o reaccionar de cierta forma particular y es
entonces cuando se habla de la Motivacion, Este impulso se ha convertido en un
elemento de importancia en cualquier dmbito de la vida humana, mas aun en la
productividad de las organizaciones ya que a través de este impulso e interés del
individuo para desarrollar cualquier actividad de manera positiva la cual se vera
reflejada en el éxito economico de la organizacion, de igual forma la desmotivacion
genera sucesos desencadenados relacionados con disminucién de la productividad, alza
de costes y baja calidad en los productos y servicios. Aspecto que puede causar
grandes dolores de cabeza para los directivos y ejecutivos de las organizaciones,
quienes observan con preocupacién y en muchos casos con minimas estrategias el poco
compromiso e interés de sus empleados en la realizacion y ejecucion de sus actividades.
Navarro 2008 citado por Garcia (2012).

Si bien es cierto en dicha forma de actuar convergen diversos elementos
que pueden apoyar o en su defecto contraponerse a tal tarea. Por ello a través del tiempo
muchos teoéricos han puesto sus esfuerzos en investigar la forma en que luchan las
personas para encontrar la energia necesaria que los lleva a movilizar sus esfuerzos y

persistir en las tareas de la vida y el trabajo, y es alli cuando aparece el concepto de




Motivacion. Pero, ;Qué es eso de Motivacion? Podriamos decir que es el resultado
de la interaccion de los individuos con la situacion, Para Robbins, S., Judge T.
(2009). Son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y resistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién de un objetivo. Si bien la
motivacion en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, aqui nos
centraremos en las organizaciones, mas especificamente en el drea educativa.

o Ellos centran su definicion en tres elementos claves de la
motivacion: Intensidad, Direccidn, y persistencia.

o La Intensidad se refiere a lo enérgico del intento de una persona,
este es el elemento en que la mayoria de las personas comentan, o
sencillamente se basan para dar la definicion de motivacion.

o La Direcciéon dado que dicho estuerzo debe ser canalizado para
lograr resultados favorables en el desempefio.

o La persistencia es otra de las dimensiones de la motivacion ya
que se refiere a la medida del tiempo durante el que las personas mantienen

su esfuerzo.

Por ende podriamos decir que las personas que se encuentren motivadas,
permaneceran en una tarea o logran suficiencia para lograr los objetivos propuestos.
Deci, E. L., Ryan, R. M, por su parte dicen que “La motivacion es
concerniente a la energia, la direccidn, la persistencia y la equifinalidad (2000”p.3) -
todos aspectos de la activacion y de la intencion. La motivacidon ha sido un asunto
central y perenne en el campo de la psicologia, dado que se encuentra en el corazon
de la regulacion bioldgica, cognitiva, y social. Quizas algo aiin més importante, en el
mundo real, la motivacion es altamente valorada debido a sus consecuencias: la

motivacion produce. Este es por lo tanto un concepto prominente para aquellas
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personas en roles tales como el de dirigente, maestro, lider religioso, coach, proveedor
de cuidados de salud, y padres, que implican el movilizar a otros para actuar.

La motivaciéon desde siempre se ha visto como un constructo Unico, no
obstante algunas posturas sugieren que va encaminada al actuar de las personas y sus
diferentes factores, siendo estas sujetas a lo externo y a lo interno, por ende se habla
de lo que comunmente se conoce como motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.

Autores como Vg., Harter, (1978), citado en Deci, Y Ryan (2000) quienes
afirman referente a la motivacion intrinseca que quizds no haya otro fendmeno
particular que refleje tanto el potencial positivo de la naturaleza humana como la
motivacion intrinseca, la tendencia inherente a buscar la novedad y el desafio, a
extender y ejercitar las propias capacidades, a explorar, y a aprender. Los evolucionistas
reconocen que a partir del momento del nacimiento, los nifios, en un estado saludable,
son activos, inquisitivos, curiosos, y juguetones, aun en ausencia de recompensas
especificas. Asimismo la contrastan con el término motivacién extrinseca se refiere al
desempeiio de una actividad a fin de obtener algtn resultado.

Muchos tedricos han abordado ampliamente la tematica de la motivacion
humana, buscando los factores que determinan y motivan la conducta del ser humano, y
como comentamos anteriormente tales factores se categorizan en externo e internos. Sin
embargo, de acuerdo a Deci, E. L. (1975). Citado en Sotelo, (2011 p.206) argumenta
que con frecuencia las personas son motivadas desde dentro, por intereses, curiosidad,
cuidado o valores perdurables. Estas motivaciones intrinsecas del individuo no
necesariamente son recompensadas o compatibles, pero, no obstante, pueden mantener
la creatividad, las pasiones y los esfuerzos sostenidos, pero estos pueden ser reforzados
con las fuerzas extrinsecas que actian sobre las personas y las necesidades inherentes a

su naturaleza humana.

24




Psicologos que estudian la Motivacion han encontrado desde hace
muchos afios, dos maneras de comportamientos motivacionales; la motivacion
intrinseca y la extrinseca estos dos tipos de motivaciones estdn presentes en
determinadas situaciones y son el impulso que los individuos requieren para realizar
una actividad en particular. Una persona esta intrinsecamente motivada cuando no
requiere ser recompensada por realizar una actividad a diferencia de la motivacién
extrinseca que requiere de recompensas externas y evitar algun tipo de castigo. Esta

ultima refleja la propensién de los individuos de aprender y asimilar. Garzén y Sanz

(2012).

6.1.1. Motivacion Intrinseca

Deci y Ryan (2000, p. 233) explican que las actividades intrinsecamente
motivadas son “las que los sujetos consideran interesantes y que desean realizar en
ausencia de consecuencias” o “las que son interesantes por si mismas y no necesitan
reforzamiento alguno”. Precisando algo mas, Ryan y Deci (2002, p. 10) las definen
como “las actividades cuya motivacion estd basada en la satisfaccion inherente a la
actividad en si misma, méds que en contingencias o refuerzos que pueden ser
operacionalmente separables de ella”. En el contexto escolar, Ryan y Deci (2000, p.
70) consideran la motivacién intrinseca como “una tendencia innata a buscar la
novedad y los retos, a ampliar y ejercitar las propias capacidades, a explorar y a
aprender”. En este contexto, Vallerand (1997) citado por Ramajo (2008) sostiene que
pueden diferenciarse tres tipos de motivacion intrinseca:

> Motivacion para conocer. Se concibe como la participacion en

una actividad por la satisfaccién que se experimenta aprendiendo o tratando
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de entender algo nuevo. Se relaciona con constructor tales como exploracion,
metas de aprendizaje o curiosidad intrinseca. Ejemplo: “Andrés estudia el tema
correspondiente de sociales y lee otros libros para adquirir informacién sobre
egipcios porque disfruta aprendiendo cosas nuevas sobre ellos”. l

» Motivacion de logro. Tiene en cuenta el papel motivador asociado al
placer que se siente cuando uno intenta superarse a si mismo, lograr o crear
algo. El foco de atencion se centra en el propio proceso y no tanto en el
producto final o resultado. Est4 relacionado con términos como reto personal,
motivo de logro o competencia personal. Ejemplo: “Isabel trabaja intensamente
en la elaboracion de su informe de doctorado porque disfruta tratando de hacer
una investigacion que aporte algo original”.

» Motivacion para experimentar estimulacion. Esta modalidad se pone en
marcha cuando se participa en una actividad con el fin de vivir sensaciones
agradables. Ha sido menos estudiada y tiene una menor aplicacién en los
niveles basicos de la adquisicidon del conocimiento, aunque si en ambitos como

la lectura para disfrutar, el aprendizaje autorregulado, la creatividad o la

resolucion de problemas.

6.1.2. Motivacion Extrinseca

Deci y Passer y Ryan (1997, p. 61) citado por Ramajo (2008 pl5), definen la
motivacion extrinseca como ‘“cualquier situacién en la que la razon para la actuacion es
alguna consecuencia separable de ella, ya sea dispensada por otros o auto administrada”.

En la actualidad, se considera multidimensional. Asi, Deci y Ryan (2000), Ryan,




Connell y Grolnick (1992) Citado por Zamorano (2014 p.34) de la universidad

Complutense de Madrid proponen cuatro tipos de motivacion extrinseca:

> Regulacion externa. Es la modalidad que representa la forma
menos auténoma de motivacién extrinseca. Las conductoras reguladas
externamente se realizan para satisfacer una demanda exterior o para obtener
un premio. Es la conducta que, en los experimentos clésicos, se contrapone a
la motivacion intrinseca. Un ejemplo seria: “Estudio para el examen de
mafiana porque, si no lo hago, mis padres me rifien”. Los estudiantes
necesitan, para su motivacion, a padres y profesores, y éstos los consideran
poco independientes, escasamente motivados y necesitados de mucha
atencion: estos estudiantes perciben el entorno escolar como controlador; se
consideran a si mismos poco autdbnomos y con escaso control interno sobre
los resultados escolares; y tienen bajas percepciones de confianza,
competencia y autoestima. La regulacion externa constituye el tipico caso de
motivacion por la busqueda de recompensas o evitacion de castigos (Ryan y
Deci, 2000) citado por Moreno y Martinez (2000).

> Regulacion introyectada. Ocurre cuando las acciones se llevan a
cabo bajo un sentimiento de presion, con el fin de evitar la sensacion de culpa
o ansiedad o para favorecer la autoestima. Sin embargo, la conducta no se
experimenta como parte de las cogniciones y motivaciones que constituyen el
yo ni es auto determinada. A pesar de su mantenimiento a lo largo del tiempo,
todavia es una forma de autorregulacidon inestable. Serian indicios de
regulacion introyectada afirmaciones como “Estudio esta materia porque es

mi obligacion hacerlo”. Entre los estudiantes, son motivadores frecuentes




estos objetivos: conseguir aprobacidén, evitar sentimientos negativos,

experimentar valia personal o demostrar capacidad para suscitar alabanzas.

Padres y profesores los consideran poco independientes.

» Regulacion identificada. La identificacion es el proceso a través del cual la
persona reconoce y acepta el valor implicito de una conducta, por lo que la
ejecuta libremente incluso aunque no le resulte agradable ni placentera. Se
considera extrinseca porque la conducta sigue siendo un medio y no es realizada
por el disfrute y la satisfaccion que produce. La siguiente aseveracion puede
considerarse un ejemplo de regulacion identificada: “Aumentar mis
conocimientos de informdtica me permitird encontrar un trabajo que me guste;
por tanto, empezaré¢ a estudiarla en serio”. Suele estar asociadg a un elevado
sentimiento de competencia y autoestima, a una gran confianza en las propias
posibilidades y al afrontamiento positivo del fracaso (“La proxima vez lo haré
mejor”).

»  Regulacion integrada. Se produce cuando la identificacion se ha asimilado
dentro del propio yo, estableciendo relaciones coherentes, armoniosas y jerarquicas
entre esa conducta y otros valores, necesidades o metas personales. Esta forma de
motivacion, aunque comparte ciertas cualidades con la motivacién intrinseca (por
ejemplo, la autonomia), todavia se considera extrinseca porque la conducta se lleva
a cabo por su valor instrumental respecto a un resultado que es distinto de ella,
aunque querido y valorado por si mismos. Un ejemplo seria el de un. estudiante que
rechaza salir con sus amistades porque tiene que preparar el examen del dia

siguiente.




6.1.3. Teorias sobre la motivacion

El periodo mas enriquecedor para la evolucién del concepto de
motivacion, fue hacia la década de los afios 50°, cuando surgio6 la revolucién de las
primeras teorias de la motivacion dentro de las cuales se encuentran unas de las mas
reconocidas como lo es la teoria de las necesidades de (Abraham Maslow, 1954), la
teoria de los factores de del psicélogo Frederick Herzberg (1959), lateoria X y Y de
Douglas McGregor (1960) y la de McClelland. Salazar (2011p. 46). A pesar de no
ser estas teorias con la cual fundamentamos la investigacion la nombraremos ya que
¢éstas han sido un referente para las nuevas teorias de la motivacidn las cuales han
sido marcadas por la teoria cognitiva. Tal es el caso de la teoria de la
autodeterminacion la cual fue seleccionada como el fundamento para obtener los
resultados que apoyaran la solucion de la pregunta de investigacion inicialmente

presentada en el primer capitulo.

6.1.4. Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

La teoria de las necesidades fue creada por Abraham Maslow (1943), impulsor de
la psicologia humanista quien a través de sus observaciones cre6 un modelo basado
en la manera en que una persona sana evoluciona a través del tiempo, y la forma en
que se manifiesta la personalidad en un comportamiento motivado. Identificé un

conjunto de necesidades bdsicas que, seglin él, eran comunes a todas las personas.
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La teoria establece que las personas son motivadas por un deseo de satisfacer
simultaneamente diferentes tipos de necesidades; postula que estas necesidades estan
orientadas en forma jerarquica y que las personas avanzan a través de esta jerarquia
conforme sus necesidades van siendo satisfechas.

Segin Maslow citado por Naranjo y Nava (2009, 157) argumentan que hay
dos clases bésicas de necesidades: las necesidades por deficiencia o bésicas y las
necesidades de crecimiento o altas. Las necesidades de deficiencia deben ser
satisfechas, si se quiere que el individuo sea sano y seguro. Las necesidades de
crecimiento son aquellas que ayudan al individuo a desarrollarse y alcanzar su potencial
(Daft, 1992).citado por Nava (2009 p17)

La teoria de Maslow contiene cinco necesidades generales de motivacion en
el ser humano, las agrupd y ordend en una jerarquia en forma ascendente, en forma de
pirdamide distribuida en dos niveles las de orden inferior en las que se encuentran las
fisiologicas y las de seguridad y las de orden superior que las componen las sociales las
de autoestima y la autorrealizacidén. A continuacién se describirdn cada una de estas:

Las necesidades de orden inferior:
> Fisiologicas: Llamadas también primarias: son aquellas necesidades
indispensables para la conservaciéon de la vida, incluyendo ailimento, agua,
abrigo, sexo y otras necesidades corporales.
» De seguridad: La necesidad de tener un medio fisico y emocional estable
y seguro, por ejemplo, un trabajo estable, una propiedad, etc.
Necesidades de orden superior:
» Sociales: Necesidades de afiliacion o de pertenencia, aceptacion y amistad.

Se refiere a que el ser humano tiene la necesidad de ser aceptado y estimado por

f”w ”H“\,'FR"‘D Qr,‘r\u&l po }\,;’\P
TECA




sus compafieros, de tener amistades y ser amado. Los seres humanos tenemos
la necesidad de ser aceptados por otros.

»  Autoestima: La autoestima se refiere al amor propio, al respeto a
si mismo, la estima y el respeto de los demads, se refiere al respeto por parte
de sus compafieros, la reputacion, y hasta la fama. Esta clase de necesidades
producen satisfacciones como el poder, el prestigio, el estatus, y la confianza
en si mismo.

> De autorrealizacion: Esta categoria es la mas alta y consiste en
el impulso de llegar a ser lo que uno es capaz de ser, en la realizacién
personal, mediante el uso de capacidades, destrezas y habilidades elevando su
potencial al maximo, para lograr todo aquello que se quiere alcanzar, quiza
hasta los suefios mas caros. Estas necesidades nunca estan completamente
satisfechas; ain las personas que han alcanzado un nivel alto de
autorrealizacion, rara vez aceptan que han alcanzado sus objetivos (Evans,
1988 citado por Navas 2009). (Ver figura 1)

Figura 1. Piramide de Maslow

/ NECESIDADIS FISIOLOGICAS BASICAS. \

Fuente: Sobejano, Juan. El turismo en tiempos de crisis. [Online]. 2009.

http://www.juansobejano.com/2009/03/1 1/el-turismo-en-tiempos-de-crisi
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Maslow, argumentaba que a medida que cada una de estas necesidades se satisface,
la siguiente necesidad se vuelve dominante. De acuerdo con su teoria, una necesidad
satisfecha ya no genera tension, por lo tanto ya no motiva. La clave de la motivacién es
determinar dénde se encuentra el individuo en la jerarquia de las necesidades vy,
partiendo de ahi, centrar los esfuerzos para motivarlo.

La teoria de Necesidades de Maslow recibié mucho reconocimiento en las
décadas de 1960 y 1970, quiza, debido a su logica y facil comprensidn; sin embargo, a
pesar de que se han realizado muchos estudios para probar su validez, no se ha podido
apoyar la teoria, no se puede decir que la estructura de necesidades de todos est4
organizada de acuerdo con las dimensiones propuestas (Robbins, 2005, p. 394) Navas

(2009).

6.1.5. Teoria de los factores de Frederick Herzberg (1959)

En un estudio similar al de Mayo, FredericK Herzberg 1959 citado por

loana, Iturbe y Osorio (2011) por medio de entrevistas realizadas a 200 ingenieros y

contadores de una féabrica en Pittsburg encontré que hay dos tipos de estimulos que

provocan satisfaccién o insatisfaccion en el trabajo y los llamé: Factores higiénicos y

estimulos motivadores. A través de sus investigaciones en la Western Reserve

University, desarrollé una teoria, que es similar a la de Maslow, aunque difiere por la
agrupacién que hace de los factores higiénicos y no higiénicos.

» Factores higiénicos: Son aquellos que satisfacen las necesidades mas

elementales de una persona, como las necesidades fisiologicas, las de seguridad

y las sociales. Mediante sus experimentos precisd que estas necésidades son: la

supervisidn, las condiciones de trabajo y el salario. Es de aclarar que estos no
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generan satisfaccion sino que evitan la insatisfaccion son aspectos externos
al trabajo o labor desempefiada.

> Factores motivadores o factores no higiénicos: son aquellos
que estdn relacionados con factores de motivacién como el logro, la
responsabilidad, y se relacionan directamente con el trabajo, el desempefio
de los empleados y el desarrollo personal o autorrealizacion. En general son
los que estdn asociados con sentimientos positivos hacia el contenido del
trabajo mismo.

Herzberg llegd a la conclusién de que existen factores laborales que provocan la
Insatisfacciéon de los empleados como son la seguridad en el empleo y las
Condiciones de trabajo. Estos insatisfactores se les llaman factores higiénicos

Otras condiciones de trabajo operan principalmente para fortalecer esta
motivacidn, aunque su ausencia, no necesariamente provoca una insatisfaccion. A
estas condiciones se les conoce como factores de motivacion. Lo que mas motiva a
los empleados es lo que hacen por si mismos; un puesto puede ser interesante y
motivador si el empleado experimenta una sensacién de logro. De acuerdo con este
punto de vista, la tarea de los administradores es motivar a los empleados mediante el
enriquecimiento del trabajo.

‘Si hacemos una observacion exhaustiva de las teorias propuestas
anteriormente, ninguna nos podria soportar estudios detallados, por ende
soportaremos la investigaciéon en mencion con una teoria bastante reciente muy poco
utilizada en el area organizacional pero que contiene componentes fundamentales
para valorar la motivacién interna del individuo esta es la teoria de la

Autodeterminacion.




Hernéndez (2008) Considera que las necesidades bésicas de los iqdividuos estan
siendo cubiertas en las actuales organizaciones, mas sin embargo esta evolucion o
consecucion trae para si nuevos retos a las empresas, ya que los individuos como entes
cambiantes ante su entorno, buscan otro tipo de reconocimientos o satisfactores en su
trayectoria laboral y personal. Esto demuestra que hoy no es suficiente la creencia que
los reconocimientos y la comunicacion son aspectos que motivan a los empleados hay
que complementarlos con aspectos que generen independencia en la toma de decisiones,
nuevas formas de liderazgo, promueve el trabajo en equipo y la calidad de vida de los
empleados. Aspecto que debe tenerse en cuenta para mejorar el clima organizacional al

interior de la organizacion.

6.1.6. Teoria Xy Y: de Douglas McGregor (1960)

Esta teoria fue propuesta por Douglas McGregor en la cual utiliz6 como base de sus
supuestos la jerarquia de necesidades de Maslow y Elton Mayo a la vez trabajo de cerca
con Rensis Likert y de Arnold Tannenbaum, en su calidad de contemporaneos
denomind su teoria X y teoria Y, esta teoria muestra dos concepciones opuestas acerca
de la naturaleza humana: Teoria X que a su juicio resulta de aquello negativo, y la
Teoria Y que es basicamente lo positivo del Individuo.

Después de realizar varios estudios en diferentes empresas, mas puntualmente
en la manera en como los altos directivos se relacionaban son sus colaboradores, se
concluy6 que dichos directivos, llamense Gerentes, jefes, Propietarios, o coordinadores,

tenian puntos de vista hacia sus empleados basados en ciertas agrupaciones o




suposiciones de la naturaleza de los seres humanos tendiendo a moldear el
comportamiento de sus grupos de apoyo basados en dichas caracteristicas.

De Acuerdo a este autor, la teoria X supone que a los empleados les
disgusta el trabajo, son perezosos, no les gusta la responsabilidad, y deben ser
obligados a laborar. Por tanto los directivos creen que su grupo de colaboradores
debe ser dirigido, incluso forzarlos a realizar su labor. En contraste a esta postura
negativa de la naturaleza del ser humanos, en la teoria “Y™ los directivos afirman que
sus empleados consideran el trabajo como algo natural, tanto como el descanso o el
juego. Por ende las personas buscaran y aprenderén a ser entes responsables; lo que
supone que a los empleados les gusta el trabajo, son creativos, buscan la

responsabilidad, y practican la autorregulacion.

6.1.7. | Teoria de las necesidades de McClelland (1961)

Esta fue desarrollada por el Psicologo americano David McClelland y su
grupo de colaboradores. Esta teoria a diferencia de la propuesta por Mcgregor, se
centra en tres necesidades:

. Necesidad de logro: impulso por sobresalir, por obtener un logro
en relacion con conjunto de estandares, de luchar por el triunfo. Es decir, esta
necesidad va orientada hacia la excelencia.

. Necesidad de Poder: es la necesidad de Hacer que otros se
comporten de una manera que jamads lo hubiesen hecho por si mismos.

° Necesidad de Afiliacion: deseo de tener relaciones

interpersonales, amistosas y cercanas.
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De acuerdo a las investigaciones realizadas por el autor de esta teoria y sus
colaboradores, los realizadores se desempefian mejor cuando estdn percibiendo que
existe una probabilidad de alcanzar el éxito de un 50% ; por ello las investigaciones
posteriores se centraron en la necesidad de logro, es decir no les gusta el éxito por
casualidad, les gusta esforzarse para conseguirlo, asi mismo no les gusta aquellas
situaciones donde se tienen una gran probabilidad de triunfar, dado que no encuentran
un reto para sus habilidades. Teniendo en cuenta lo anterior, podriamos hacer
predicciones razonables al respecto a la relacion que puede existir entre ia necesidad de
logro y el desempefio de las personas en sus trabajos.

A pesar de existir menos estudios sobre las necesidades de poder y de
afiliacion, también se han hecho descubrimientos importantes sobre estas necesidades.
Segun lo mencionado, las necesidades de logro, de afiliaciéon y de poder son fuertes o
débiles dependiendo de asociaciones pasadas con el desempefio y las recompensas
obtenidas en la soluciéon de situaciones. Es asi como el individuo sigue utilizando
comportamientos compensatorios que le ayudan a solucionar problemas ya que en el
pasado le fueron eficaces. Tal como lo expone Garcia (2008) Ahora bien, si realizamos
un pequefio andlisis entre la teoria planteada por McGregor y la teoria Planteada por
McClelland, podrimos decir que esta segunda es mads consistente y tiene més
fundamento respecto a investigaciones, pero desafortunadamente es menos practica que
la primera, dado que este autor plantea que las tres necesidades son inconscientes, lo
que quiere decir que no logramos sabes con exactitud cuénto tenemos de ellas y més

aun dificil medirlas.

6.1.8. Teoria de la Autodeterminacion




Las primeras Aproximaciones de la teoria de la autodeterminacién fueron
formuladas en junio de 1918 en el gobierno del presidente norteamericano Woodrow
Wilson. Donde béasicamente surgen de la libertad de los pueblos para elegir su
gobierno y que es extensible a cualquier otra nacion, eligiendo por ende a quien los
represente mejor en el estado; he alli donde se empieza a hablar de la
autodeterminacién, precisamente de la libertad de los pueblos: en elegir.
Igualmente fue defendida como derecho de sucesién en el reconocimiento de la
independencia de Finlandia, y proclamada en la declaracion de derecho de los
pueblos en Rusia el 15 de Noviembre de 1917.

En el Articulo Primero del pacto internacional de derechos civiles y
politicos del 16 de Diciembre de 1966, aprobada por la asamblea de las naciones
unidad, dice que todos los pueblos tienen derecho a la libre determinacién, y en
virtud de este derecho establecen libremente su condicion politica, econdémica, social
y cultural (Auténomos), por ello el derecho de Autodeterminaciéon como fue
concebido, radica en la autonomia proyectada a los grupos o pueblos; dejando
entrever como la autonomia dota de argumento a la autodeterminacién.

Adentrandonos al término de autodeterminacidon desde la perspectiva
psicoldgica, dejando un poco la perspectiva legal, podemos referenciar entonces a
Deci & Ryan, (1980, 1985b, 1991) citado en Deci y Ryan, (2000), quienes nos
aterrizan al concepto de autodeterminacion vista mas como una teoria y no como un
derecho; Ellos afirman que:

“Al igual que otras teorias, la teoria de la autodeterminacién, ha
diferenciado el concepto de la conducta dirigida a una meta, sin embargo, este
ha adoptado un enfoque muy diferente, sugiriendo que la meta se refiere al

grado de consecucién en que las personas son capaces de satisfacer sus




necesidades psicologicas basicas, procurando alcanzar resultados de valor” (P.1).

De igual forma Martin y Marshall (1995) citado por Izuzquiza (2002)

describen la autodeterminacion como el término
“que describe a individuos que saben como elegir, saben que quieren y cémo
conseguirlo. Desde el conocimiento de las necesidades personales, los
individuos auto determinados eligen metas, y a continuacion las persiguen
tenazmente. Esto implica reafirmar su presencia, dar a conocer sus necesidades,
evaluar el progreso hacia la consecucion de los objetivos, adaptar el desempefio

y crear una forma especial de acercamiento a la resolucién de los problemas (p

147)".

Teoria de la autodeterminacién se enfoca en conocer el grado en que las
conductas humanas son voluntarias o auto determinados. De aqui que se establezca que
la motivacion es un continuo con diferentes niveles de autodeterminaci(:)n que abarcan
desde la conducta mas auto determinada hasta la conducta no-auto determinada, de
modo que al pasar de una a otra comprende tres tipos diferentes de motivacién: la
motivacion intrinseca, que se asocia a los més altos niveles de autodeterminacién
debido a que ella implica el compromiso del individuo ante una actividad por simple
hecho de sentir placer al realizarla; la motivacién extrinseca, que incluye tres tipos de

regulacion ( la identificada, la introyectada y la externa).

Estas evolucionan de mayor a menor nivel de autodeterminacion y esta

hace referencia al compromiso que el individuo tiene con la realizacién de una

.

actividad, valorando mas las consecuencias que obtiene con la misma. Y, por tltimo, la




desmotivacion, que es el menor nivel de autodeterminacion y se produce cuando el
individuo no percibe ninguna relacion entre sus acciones y las consecuencias que podria
esperar de su entorno (Deci y Ryan, 2000; Ryan y Deci, 2002, 2009) citado por
Gonzélez, Paoloni y Rinaudo (2013)

La teoria de la Autodeterminacion es un enfoque dialéctico que supone
que los seres humanos son entes activos que van en busca de la satisfaccién de sus
necesidades basicas, con el objetivo de ser cada vez mejores; por ello se alude a los
conceptos de autonomia, competencia y relacién. De Estas ultimas necesidades
psicoldgicas va a depender el nivel de auto determinacion de la motivacidén que posea
el individuo teniéndose naturalmente el contexto o situacién en que se encuentre.

(Deci y Ryan, 2000).citado por Amado, Leo, Sanchez y Garcia (2011).

Diversas investigaciones acerca de este contenido “Self-détermination
Theory (SDT), han dado cuenta de la gran utilidad de la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas para predecir la estimulacién y el ajuste en el lugar de

trabajo. La teoria postula tres necesidades psicolégicas universales:

o Competencia
° Autonomia
° Relacion.

Segliin la teoria funcional de la autodeterminacién Wehmeyer (1998,
1999, 2004, 2005,2009) citado por Arellano y Peralta (2012) las conductas auto
determinadas llevan al individuo a convertirse en el principal agente de causal en las

situaciones relevantes de su vida, sea a nivel personal, emocional y laboral sin




necesidad de ser influenciados por factores externos. De acuerdo a este autor son cuatro
las caracteristicas de esta conducta: la autonomia, la autorregulacién, creencias de
control y eficacia, la autoconciencia y autoconocimiento. Esta es una de las teorias que
mas se acerca a lo establecido en el instrumento seleccionado para evaluar en la
institucion educativa las conductas de autodeterminacion en los funcionarios. La razoén
de la escogencia de esta teoria para el desarrollo de la investigacion es que las
dimensiones establecidas se ajustan a la problematica presentada en el colegio Biffi y el
hecho innovador que esta teoria solo se ha venido utilizando en el &rea deportiva

escasamente a nivel de organizaciones.

Lo cual sugiere que un buen clima Organizacional que permite la
satisfaccion de estas necesidades, contribuye tanto al compromiso para con el trabajo y
el bienestar psicoldgico, dando cabida a la prediccién de las personas en su trabajo, su
participacion en el mismo asi como su estado de su salud mental.

Segun White (1959) referenciado Deci, E. L., &Vansteenkiste, M. (2004)...
La necesidad de competencia hace referencia a la preocupacion y deseo de las personas
de ser eficaz en el medio en que se desenvuelve y participar en un intento de dominarlo
y sentir la sensacion de eficacia cuando lo hacen. La necesidad de relacion se refiere a
la tendencia universal de hacer parte de, interactuar con, y tener experiencias cercanas
con otras personas. Finalmente la necesidad de autonomia hace referencia a la tendencia
universal de las personas de ser agentes causales de experiencias volitivas; para actuar
acorde a su criterio aclarando que ser auténomos no es sinénimo de ser .independientes
de los otros.

De manera general se puede concluir las personas desde la teoria de la auto-
determinacién debe satisfacer tres necesidades psicologicas basicas primero que todo

debe sentirse con autonomia frente a los retos de su trabajo, sentirse competente, capaz
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para realizar de manera eficaz la labor asignada ademas de mantener una buena
socializacién con las demds personas. Para esto las organizaciones deberédn crear
ambientes favorables que cubran estas necesidades. Una de las estrategias es que
dentro de la organizacion existan politicas de incentivos que motiven al empleado
complementdndose estos con la actitud y gestion flexible que delegue autonomia
permitiendo asi la autodeterminacién de sus colaboradores. Tal como lo expuso

Vargas (2012)

En esta misma linea Duda, Cumming y Balaguer, (2005) refqrenciado en
Balaguer, Castillo y Joan L. (2008)... explican que “el buen clima Organizacional es
un factor fundamental que contribuye al desarrollo de las necesidades psicoldgicas
bésicas, proporcionandoles a los individuos implicaciones de perfil mds intrinseco y
auto determinado en la realizacion de sus labores favoreciendo en gran medida su
bienestar” (P.6).

La investigacion sobre la satisfaccion laboral, en la economia, comenzé
con los trabajos seminales de Locke en (1969) & Freedman en (1978), citados por
McCausland, Serrano y Theodossiou, (2002) que establecieron los primeros estudios
sobre el entendimiento de la satisfaccion en el trabajo como un fendémeno
economico.  Por el lado de la psicologia, un gran nimero de investigaciones
muestran que la satisfaccion o insatisfaccion laboral estan relacionadas con muchos
comportamientos que afectan al individuo en su desempefio personal, laboral y
social.

Como Bien se manifest6 anteriormente, son muchas las variables que
influyen en los empleados para que se sientan satisfechos con su condicion laboral,

entre estas se pueden enunciar los recursos, el ambiente, los sistemas administrativos




y los resultados de desempefio, aspectos que pueden ser evaluados a través del clima
organizacional, el cual hace referencia a la percepcion que tienen ellos acerca de la
experiencia de trabajar en una organizacion en particular. Chaparro (2006). Otra de las
variables que influye en la satisfaccion laboral es la cultura organizacional, que hace
referencia al estilo de trabajo particular de cada organizacion, son las reglas tanto
implicitas como explicitas que se tienen. La estructura organizacional nombrada
anteriormente también influye en la satisfaccion. De acuerdo con Hellingel (1998),”1la
estructura organizacional es el sistema formal de relaciones de trabaj(l) tanto para la
division como para la integracion de tareas” (p. 8). Estas y otras variables deben tenerse
en cuenta a la hora de evaluar la satisfaccién laboral de los empleados. De ahi la
importancia a continuacién de desarrollar el contenido tedrico en que se fundamenta la

segunda variable de investigacién denominada Clima organizacional.

6.1.8. Clima organizacional

En la sociedad actual donde el talento humano se ha convertido en un
componente de €xito o fracaso para las organizaciones, la comprension del fendmeno
organizacional es una necesidad que han venido experimentando los gestores de
personal en las empresas debido a la gran impacto que generan los nuevos entornos
globalizados, los cuales han propiciado cambios radicales en la dindmica empresarial.
De ahi que hoy sea un verdadero reto para los gestores mantener una calidad de vida
laboral dentro de la organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral
constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a

los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribuciéon a la




institucion en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto. Segredo

(2013).

El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez por
Gellerman en 1990, pero esta constituido por dos grandes escuelas del pensamiento
la Gestal y la escuela funcionalista. Golcalves en 1997 define el clirpa como un
fenémeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que es traducido por un comportamiento que influye en la
productividad de la organizacion. Al igual Litwin y Stringer definieron el clima
como un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo percibido por la
gente que trabaja en ella y se supone que influye en sus comportamientos vy

motivaciones. Citado los dos anteriores autores por Soberanes y de la Fuente (2009 p

122).

Al referirnos al concepto de clima organizacional desde la teoria aun
persisten la falta de unificacion con respecto al concepto, a tal punto que muchos
autores lo tienden a relacionar con la cultura organizacional Autores como Robbins
1999 y Gibson, Ivancevich & Donnelly en 1996 consideran estos dos términos como
iguales cuando los definen como la personalidad y el caracter de una organizacion;
Ouchi en 1992 identifica el clima como un componente mas de la cultura. Por su
parte Zapata 2000 lo explica como partes dependientes entre si que aportan al
desarrollo y cambio organizacional. Por tal razén se hace necesario estudiar por
separado los diferentes componentes y su forma de evaluacion. Gareia (2009).

Segin Méndez (2006) el clima es el resultado de la forma como las

personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan




influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, (cultura), asi como
también de su ambiente interno. El mismo autor consideré que el clima organizacional
repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de una

organizacion.

Tamayo (1999) destaca la heterogeneidad de dimensiones que el clima
organizacional posee, dada la variedad de ambientes de trabajo y las especificidades de
cada uno de ellos, resaltando la importancia de su evaluacion. Entre los componentes
del clima Segtun Gibson 1979 citado por Brunet (2011) encontramos comportamiento de
los individuos y de los grupos, la estructura y los procesos organizacionales, para crear
un clima organizacional que, a su vez, produce los resultados que se observan a nivel
del rendimiento organizacional, individual o de grupo. Asi, que los resultados que se
observan en una organizacion provienen de su tipo de clima producto de los diferentes
aspectos objetivos de la realidad de la organizaciéon como la estructura,blos procesos y

los aspectos psicoldgicos y de comportamiento de los empleados.

En efecto, la calidad de un cuestionario reside en el nimero. Y el tipo de
dimensiones que mide. Cuanto mds permita un instrumento de medida filtrar las
dimensiones importantes y pertinentes de la organizacion estudiada, més eficaz serd.
Los gestores de talento humano encuentran diversos instrumentos disefiado para la
evaluacion en cada uno de estos cuestionarios se presentan variedad de dimensiones el
cuestionario desarrollado por Litwin y Stinger en este instrumento cuenta con seis

dimensiones:




o Estructura. Percepcién de las obligaciones, de las reglas y de
las politicas que se encuentran en una organizacidn.

o Responsabilidad individual. Sentimiento de autonc;ml'a,
sentirse su propio patrén. Remuneracion. Percepcion de equidad en la
remuneracién cuando el trabajo esta bien hecho.

. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de
riesgo tal y como se presenta en una situacion de trabajo.

. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que
experimentan los empleados en el trabajo.

o Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone
en el clima de su organizaciéon o cémo puede asimilar sin riesgo las
divergencias de opiniones.

Recientemente, Crane 1976 citado por Ramos (2012) elabord un cuestionario del
clima adaptado a las empresas escolares. Este cuestionario comprende 36 preguntas
que permiten evaluar el clima en funcién de 5 dimensiones:

) La autonomia. Este factor se basa en el grado de autonomia, de
iniciativa y de responsabilidades individuales que los empleados pueden
demostrar en su trabajo.

. La estructura. Esta dimension se refiere a la forma en que los
superiores establecen y comunican a sus empleados los objetivos y la forma
de trabajar.

. La consideracion. Este aspecto del cuestionario se refiere al
apoyo y confianza que la direccion otorga a los empleados.

o La cohesion. Esta se apoya en la cohesion y la fidelidad del

grupo de trabajo.




e Mision e implicacion. Este factor se refiere a la implicaciéon vy

participacidn de los empleados en los objetivos de la organizacion.

Segiin Ramos (2012) Otro de los instrumentos utilizados en Colombia para
evaluar el clima al interior de las organizaciones es el test d¢ TECLA Cuestionario que
consta de 90 afirmaciones disefiado por la universidad de los Andes en Bogotd. En
1977, John Sudarky docente de esta prestigiosa institucion desarrollo el cuestionario
fundamentandose en la teoria de la motivacidén en el esquema presentado por David
McClelland y J. Atkinson y las variables definidas por Litwin y Stringe. De ahi las
dimensiones evaluadas por este test son necesidades de afiliacion, poder y logro
conjuntamente con las de conformidad, responsabilidad, normas, recom;;ensas, claridad

organizacional, espiritu de grupo, seguridad y salario).

Asi pues, la teorias que sustentan la investigacion de acuerdo al recorrido
teorico desarrollado es la teoria motivacional de la autodeterminacidén, basados en
componentes de necesidades bdsicas humanas que sustenta se lograrda obtener
informacion del comportamiento auto determinado de los actores involucrados en la
investigacion en este caso especifico los funcionarios del colegio Biffi la Salle en la
ciudad de Barranquilla de igual forma se toma como referente un instrumento disefiado

por la institucidn producto de las necesidades particulares de la misma.

6.1.9. El Modelo EFQM de Excelencia
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1l Modelo  EFQM de Excelencia tiene como objetivo ayudar a las
organizaciones (empresariales o de otros tipos) a conocerse mejor a si mismas y, en
consecuencia, a mejorar su funcionamiento. A continuacidén presentamos, de
manera resumida y con el minimo de tecnicismos, el Modelo EFQM de Excelencia,

el cual oriento la elaboracion y aplicacion del instrumento de clima organizacional.

No se pretendio6 entrar en detalle en cada uno de los criterios y sub-criterios
del modelo, sino realizar una presentacion en lenguaje simple de facil comprension

para quien no tenga un conocimiento previo de estos temas.

En este proceso de simplificacion, es posible que haya interpretado

algunos conceptos de manera algo personal pero, en lo esencial, se procuré mantener

fiel el Modelo.

La idea béasica del Modelo es proporcionar a las organizaciones
una herramienta de mejora de su sistema de gestiéon. La herramienta no es
normativa ni prescriptiva: no dice como hay que hacer las cosas, respetando asi las

caracteristicas de cada organizacion y la experiencia de sus miembros.

Para mejorar, es necesario conocer primero la situacion actual y para ello
es util tener una guia que nos lleve a examinar de forma sistemdtica todos los
aspectos del funcionamiento de la organizaciéon. A estos aspectos los

denominaremos "'criterios"
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Agentes y Resultados Un concepto fundamental en el Modelo es el de "actores™:

los que reciben los efectos de la actividad de la organizacion.

El Modelo considera como resultados todos estos efectos. Ejemplos de ello
son: para los accionistas, el beneficio; para los empleados, su remuneraciéon y su
desarrollo profesional; para los clientes, la utilidad que obtienen de los productos y
servicios de la organizacién; y asi sucesivamente. Unos resultados mejores o peores

seran sintomas de un mejor o peor funcionamiento.

El otro grupo de criterios recibe el nombre de "agentes". Representan el
conjunto de actividades de la organizacién. En ellos examinamos sistematicamente todo

lo que la organizacion hace y, sobre todo, cémo lo hace y cémo lo gestiona.

Los puntos fuertes y areas de mejora que se obtengan de este examen, constituiran la

base del plan de mejora de la organizacion.

Rendimiento Final Toda organizacién persigue un conjunto de metas y objetivos

finales. Este criterio examina hasta qué punto estas metas y objetivos se alcanzan.

Si se trata de una compafiia con d&nimo de lucro, el rendimiento final incluird
necesariamente conceptos tales como los ingresos, los gastos, el beneficio, el valor de la
accién etc. Y también, a veces, la cuota de mercado, el nimero de clientes y otros

analogos.
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En otros casos, el rendimiento se medird mediante otros pardmetros:
medidas referentes, por ejemplo, al conocimiento impartido, a la efectividad de la
asistencia sanitaria y asi sucesivamente dependiendo de la naturaleza de la
organizacion. Normalmente, también aqui tendrdn importancia los costes y el

cumplimiento presupuestario.

Se distingue entre resultados clave (verdaderamente finales) de
los indicadores (generalmente resultados de procesos intermedios, tales como
depreciaciones, plazos de entrega de productos o servicios, tasa de fracaso escolar,

etc.) que, junto con aquéllos, suelen constituir el "cuadro de mando"

Resultados en los Clientes Los clientes son quienes utilizan los productos o
servicios de la organizacién, bien para consumirlos (clientes finales) bien para
distribuirlos o para usarlos como entrada a su propia cadena de produccién (clientes

inmediatos).

La creacion de utilidad para unos y otros (lasatisfaccion de sus
necesidades) es el objeto de la actividad de la organizacién, tanto si ésta viene

motivada por el lucro como por cualquier otra consideracion.

El Modelo considera, por lo tanto, que es primordial para el éxito a largo
plazo de la organizacién la percepcion que sus clientes tienen sobre sus productos
y servicios, sobre su utilidad, la facilidad de uso y otras caracteristicas (incluso a
veces inexpresivas) de los mismos, asi como sobre la forma en que se desarrollan sus

relaciones con la organizacion.




Igual que en los otros resultados, se evalian también los indicadores
internos que pueden predecir o ser consecuencia del grado de satisfaccidon subjetivo de

los clientes (por ejemplo, indices objetivos de calidad, nimero de reclamaciones, etc.)

Resultados en el Personal — Trabajo en Equipo. El grado en que la organizacion
satisface las necesidades y expectativas de sus miembros afecta de manera fundamental
al buen desarrollo de sus actividades, asi como al establecimiento de relaciones

satisfactorias con los clientes y con el entorno social.

Contrariamente a la tradicional identificacion de la empresa con sus
accionistas, el personal es la compaiiia, y analogamente en otros tipos de
organizaciones. Es, por lo tanto, incompatible un alto nivel excelencia organizacional

con un personal insatisfecho.

Esta satistaccion, igual que ocurria con los clientes, se expresa
mediante percepciones subjetivas que la organizacion conocerd interesandose por ellas

y preguntando a sus empleados de forma sistematica y mediante las técnicas adecuadas.

También seran utiles para complementar este conocimiento los indicadores
objetivos tales como indices de absentismo, formacién impartida, participacion en

proyectos de mejora, etc.
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Resultados en la Sociedad Toda organizacion vive inmersa en la sociedad.
Mantiene relaciones mutuas tanto con los particulares que habitan eﬁ su entorno
fisico como con cuerpos sociales organizados (autoridades locales, estatales o
internacionales, asociaciones culturales o de otra indole,...). También sus empleados

estin imbricados en una red de relaciones familiares, politicas, juridicas, etc.

Todas estas relaciones daran lugar a percepciones de los grupos sociales sobre la

actividad de la organizacién y sobre los efectos que €sta tiene sobre ellos.

Estos efectos pueden ser también medidos directamente mediante los
correspondientes indicadores que podrian incluir el impacto sobre el nivel de
empleo, la producciéon de ruidos y otras contaminaciones, las contribuciones

economicas o de otros tipos a actividades sociales o comunitarias, etc.

Procesos. Examinemos ahora el primero de los criterios "agentes': cémo

gestiona la organizacion sus procesos:

e CoOmo se diseiian y gestionan: qué técnicas se emplean, como se
establecen las responsabilidades, qué tipos de medidas de rendimiento se

establecen, como se fijan sus objetivos,...




o Como se mejoran: como se planifican, priorizan las acciones de mejora,
como se estimula la creatividad y la participacién, cémo se controlan y
comunican los cambios,...

e Cbémo se desarrollan los productos y servicios para satisfacer las
necesidades de los clientes. Cémo se conocen y anticipan estas necesidades.

e Como se realiza la produccion y distribucion de bienes y servicios y el
servicio postventa.

e Como se gestiona y mejorala relacion con los clientes, como se
organizan las relaciones habituales con ellos y se conocen sus opiniones, cémo

se tratan sus quejas y reclamaciones, como se colabora con ellos.

Colaboradores y Recursos. Las actividades examinadas en este criterio son
también procesos pero, por su especificidad e importancia en toda organizacion, se

desglosan separadamente del criterio 5 recién examinado.

Coémo se gestionan: Las relaciones con los proveedores, con las alianzas y con otros

entes externos en apoyo del desarrollo mutuo y de la generacion de valor.

Los recursos econémicos y financieros: Su obtencidn, el control de su uso rentable

y la gestion de los riesgos asociados.

Los edificios, equipos y materiales: Su seguridad y rentabilidad, la optimizacion de
suministros e inventarios, el reciclaje de residuos y la conservacion de recursos no

renovables,...

La tecnologia: La explotacion de las tecnologias existentes, la identificacion de las

emergentes, la innovacion.




La informacion y el conocimiento: Su inventario y clasificacion, su desarrollo,

la facilidad de acceso y su proteccién y seguridad.

Gestion del Personal. Los procesos considerados en este criterio se refieren a
las relaciones de la organizacion con las personas que la constituyen,

considerando a €stas tanto recursos como actores de aquélla:

o Laplanificacion, gestion y mejora de los recursos humanos.
La integracion de las estrategias de personal con los objetivos generales de
la organizacion. Orientacion al Logro y condiciones de Trabajo.
o Laidentificacion, desarrollo, y mantenimiento del conocimiento y
las capacidades de las personas:
Desarrollo personal y profesional (aprendizaje y el desarrollo personal).
o Laimplicacion y la asuncion de responsabilidades:
Sentido de pertenencia, integracion de todos en un proyecto comiin.
o El dialogo entre las personas y la organizacion:
La comunicacion descendente, ascendente y horizontal.
o Laremuneracion, el reconocimiento y la atencion a las personas:
Compensacion y reconocimiento, lo que la organizacion da a la persona a

cambio de su dedicacién.

Politica y Estrategia

Como se asegura la organizacion de que sus planes:

1. Se basan en los intereses, necesidades y expectativas de sus actores,
comprendiendo las tendencias del mercado y de la competencia y las

expectativas de clientes, inversores y empleados.




2. Se construyen teniendo en cuenta una informacion completa y relevante
procedente de indicadores internos, tendencias sociales, medioambientales, legales,
econdmicas, demograficas, tecnologicas, etc.

3. Se desarrollan, revisan y actualizan adecuadamente, equilibrando los
intereses de los actores y el corto con el largo plazo, y reaccionando a los cambios

externos y a los resultados de los procesos.

Liderazgo

El progreso real de la organizacion hacia la excelencia depende de manera

fundamental del empuje del equipo de direccion.
La forma en que este equipo se implica personalmente y "predica con el ejemplo” en:

El desarrollo de la misiéon La razén de ser de la organizacion. Lo que quiere
hacer, la visién Como quiere ser la organizacién a largo plazo y los valores Las
normas éticas que guian nuestra actuacion, reflejandolos en su comportamiento

personal.

El desarrollo, implantacion y mejora permanente del sistema de gestion: la
estructura de la organizacidn, su politica y estrategia, la medicion y revision del

rendimiento y el proceso de mejora permanente de todo ello.
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El establecimiento relaciones de colaboracion externa con clientes,

proveedores y representantes de la sociedad.

La motivacién de las personas, mediante la comunicacién, la actitud de
escucha y de respuesta, el apoyo a la consecucién de metas personales, el

estimulo a la participacion y el reconocimiento a personas y equipos.

Innovacion y Aprendizaje

Grafico No. 1

La Légica REDER
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1. Se planifican los resultados deseados.
2. Sedesarrollan enfoques adecuados para alcanzarlos.
3. Se despliegan e implantan los enfoques.

4. Se evaltan los resultados obtenidos, y se revisan los enfoques.
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Resumen los conceptos fundamentales que subyacen al Modelo son: la orientacidén
hacia los resultados y hacia el cliente, el liderazgo y la constancia, la gestion por
procesos y hechos, el desarrollo y la implicacién de las personas, el aprendizaje y la

mejora continua, la colaboracion, y la responsabilidad social .

El uso principal del modelo es la autoevaluacion, de la que se obtiene un conjunto de

puntos fuertes y otro de areas susceptibles de mejora.

Sobre esta base, y una vez realizado un trabajo de priorizacidn, puede construirse un
plan de accién tendente a mantener aquéllos y realizar las mejoras correspondientes a

éstas.

La EFQM concede anualmente el Premio Europeo a la Excelencia, previo examen de

la situacion de las organizaciones candidatas de acuerdo con los criterios del Modelo.

Grafico No. 2
Modelo EFQM

Agentes * Resultados—}

Resultados
en Personal

Resultados
—{en Clientes

Personal

Politica vy |
Estrategia|

Liderazgo
1
Procesos
Rendimiento

_| Colaboradores
y Recursos

f————Innovacidony Aprendizaje

Fuente: Fundacion Europea para la Gestion de Calidad (EFQM)

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere

que las dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y




en algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para
la medicion del clima organizacional. Por ende, todas estas dimensiones han servido
como elementos referenciales para este proyecto y se pretende que las dimensiones a
incluir en nuestro instrumento estén acordes a las necesidades de la realidad
organizacional y a las caracteristicas de los miembros que la integran, para que de
esta manera garantizar que el clima organizacional se delimite de una manera
precisa; es por esto que la empresa elegira las dimensiones, factores y/o variables de
medicion que considere pertinentes a los problemas detectados o por prevenir,

basandose en todos estos modelos expuestos.

6.2. Marco Conceptual

e Motivacion laboral: es aquella que impulsa a los individuos a intentar
conseguir mediante acciones el logro de algun objetivo. Es decir; alcanzar
metas ya sean personales o de grupo.

e Facrores motivacionales: son las circunstancias y comportamientos de
las personas en el trabajo.

e Autodeterminaciéon: autonomia o independencia de una persona, un
grupo, una comunidad o una nacién. También se define como la capacidad o
facultad para tomar determinaciones por cuenta propia sin tener que pedir
permiso o rendir cuentas.

e Clima organizacional: es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencia sobre la organizacion.

(productividad, satisfaccidn, rotacion).
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o Compelencia: hace referencia a la preocupacién y deseo de las personas
de ser eficaz en el medio en que se desenvuelve y participar en un intento de
dominarlo y sentir la sensacion de eficacia cuando lo hacen.

. Autonomia: es la tendencia universal de las personas de ser agentes
causales de experiencias volitivas; para actuar acorde a su criterio aclarando que
ser autdnomos no es sindnimo de ser independientes de los otros.

° Relacidn; es la tendencia universal de hacer parte de interactuar con y

tener experiencias cercanas con otras personas.

6.3. Marco Legal

Decreto Ley 1567 de 1998. Titulo II. Establece el Sistema de Estimulos para los
empleados del estado, el cual estd integrado por dos grandes programas: Bienestar
Social e Incentivos.

(Articulo 23, Decreto 1567 de 1998), relacionada con la proteccion y servicios
sociales, la norma requiere que se establezcan programas mediante las cuales se
atiendan de manera efectiva las necesidades de proteccidn, recreacion, identidad y
aprendizaje del empleado y su familia.

Decreto 1227 de 2005 establece que las entidades deben organizar programas de
estimulos con el objetivo de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de los

servidores publicos, a través de la implementacion de programas de bienestar social y de

incentivos.




7. MARCO METODOLOGICO

7.1. Paradigma de investigacion

Debido a la naturaleza propia de la investigacion, se puede decir que el objeto de
estudio se enfocard bajo el paradigma empirico analitico, con un toque cuantificable
de la conducta, basado en el instrumento de autodeterminacidén, ademés se quiere
comprender el fenomeno desde la perspectiva de los actores investigados, con la
utilizaciéon de dos instrumentos de recoleccion enfocados a evaluar las dos variables
de investigacion. Las caracteristicas propias de la variable motivaciéon y clima

organizacional son susceptibles de medida, empleando las herramientas apropiadas.

La investigacién cientifica es esencialmente como cualquier tipo de
investigacion, solo que maés rigurosa y cuidadosamente realizada. Podemos definirla
como un tipo de investigaciéon “sistemdtica, controlada, empirica, y critica, de
proposiciones hipotéticas sobre las presumidas relaciones entre fenémenos naturales”
(Kerlinger, 1975, p. 11). Que es “sistemdtica y controlada” implica que hay una
disciplina constante para hacer investigacion cientifica y que no se dejan los hechos a
la casualidad. “Empirica” significa que se basa en fendmenos observables de la
realidad. Y “critica” quiere decir que se juzga constantemente de manera objetiva y
se eliminan las preferencias personales y los juicios de valor. Es decir, llevar a cabo

investigacion cientifica es hacer investigacion en forma cuidadosa y precavida.

El método empirico-analitico es un método de observacion utilizado para

profundizar en el estudio de los fendmenos, pudiendo establecer leyes generales a
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partir de la conexion que existe entre la causa y el efecto en un contexto determinado.
“El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el andlisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipotesis previamente hechas, confia en la medicion
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de estadisticas para establecer con
exactitud patrones de comportamiento en una poblacion” (Hernédndez, Fernandez y

Baptista, 2010, p.5)

7.2. Tipo de Investigacion

Siguiendo la metodologia de Hernandez, Ferndndez y Baptista, (2010) adopta la
clasificacién de Dankhe, quien clasifica los tipos de investigacion en: exploratorios,

descriptivos, correlacionales y explicativos.

Este es un estudio descriptivo de enfoque cuantitativo pues se recolectaran datos

o componentes sobre diferentes aspectos del personal de la organizacion a estudiar y se

realizard un andlisis y medicién de los mismos.

“La investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fenomeno que se analice” (Herndndez, Fernédndez y

Baptista, 2010, p.119).

Los estudios descriptivos miden de manera mds bien independiente los
conceptos o variables a los que se refieren y se centran en medir con la mayor precision

posible (Herndndez, Fernandez y Baptista 2010, p.119).
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7.3. Diseiio de la investigacion

Por medio del disefio de la investigacion se obtuvo toda la informacioén necesaria

y requerida para aceptar o rechazar la hipotesis.

Esta investigacién es de tipo, no experimental, transeccional, descriptiva. No
experimental porque no se puede manipular las variables, los datos‘a reunir se
obtendran del personal administrativo del colegio Biffi La Salle y transeccional ya

que la recoleccién de datos se realizard en un solo tiempo.

La investigacién no experimental es la que se realiza sin manipular
deliberadamente variables; lo que se hace en este tipo de investigacidén es observar
fenomenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos
(Hernandez, Fernandez y Baptista).

En un estudio no experimental no se construye ninguna situacién sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente (IHernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).

Los estudios no experimentales pueden ser de dos tipos, tanseccionales y
longitudinales. Los disefios de investigacidén tanseccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo dnico. Su propdsito es describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010, p.270).
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Los diseflos transeccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la
incidencia y los valores en lo que se manifiestan una o mas variables dentro del enfoque
cuantitativo (Hernandez, Fernadndez y Baptista, 2010, p.273). El procedimiento consiste
en medir o ubicar a un grupo de personas, objetos, situaciones, contextos, fenémenos en
una variable o concepto y proporcionar su descripcion (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010).

7.4. Seleccion de la Poblacion

El colegio Biffi La Salle, organizacion estudiada, cuenta con 68 empleados, 17 de
Oficios varios, 38 docentes y 13 directivos; para darle mayor validez al estudio se

aplicaran los instrumentos de investigacion disefiados a toda la poblacion.
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En las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas
la investigacion o los propdsitos del investigador (Johnson, 2014, Hernandez
Sampieri (2013) Battaglia, (2008). Aqui el procedimiento no es mecéanico ni
basa en formulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de
decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego,
muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion. Elegir
una muestra probabilisticas o una no probabilistica depende del
del estudio, del disefio de investigacién y de la contribucién que se piensa

con ella.

7.5. Proceso Metodoldgico

Para el desarrollo de esta investigacion se realizaron los siguientes pasos:

1. Revisiéon Bibliografica: se realizd un exhaustivo analisis de las
diferentes teorias e investigaciones realizadas con respecto a la motivacion en
instituciones educativas y clima organizacional.

2. Sistematizacioén de la informacién secundaria para conocer el estado
del arte de la tematica a partir de la lectura y la evaluacidn bibliografica de
lecturas y referencias.

3. Elaboracion y prueba piloto del instrumento de investigacion basado
en los autores estudiados y el modelo FQM de excelencia.

4. Se defini6 el tamafio de la muestra, todos los empleados de la

[nstitucién
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5. La aplicacién de la encuesta disefiada en un término no mayor a 60
minutos y en un periodo de quince dias hébiles.

6. Sistematizacion de los resultados de la encuesta: se hizo andlisis
estadistico de los resultados arrojados desde los instrumentos siendo estos el de
la autodeterminacion y el clima organizacional.

7. Analisis de los resultados: de acuerdo a los datos y resultados arrojados
desde las encuestas se interpretaron desde el conocimiento de los encuestadores
los posibles aspectos a mejorar.

‘8. Conclusiones y Recomendaciones: al finalizar el trabajo se realizan las
diferentes conclusiones y recomendaciones de acuerdo a la informacion, datos y

resultados obtenidos.

Bounocore (1980) define a las fuentes primarias de informacion ¢tomo “las que
contienen informacién original no abreviada ni traducida: tesis, libros, nomografias,
articulos de revista, manuscritos. Se les llama también fuentes de informacién de
primera mano...”229 p. Incluye la produccion documental electrénica de
calidad. Buonacore, Domingo (1980) Diccionario de Bibliotecologia. (2 ed.). Buenos

Aires, Argentina: Marymar.

e Una fuente primaria no es, por defecto, més precisa o fiable que una fuente

secundaria.

e Proveen un testimonio o evidencia directa sobre el tema de investigacion.
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* Son escritas durante el tiempo que se estd estudiando o por la persona
directamente envuelta en el evento. Ofrecen un punto de vista desde adentro del

evento en particular o periodo de tiempo que se esta estudiando.

El clima organizacional y la motivacién laboral de los empleados se evaliian con
el fin de encontrar aspectos que puedan dificultar la obtencién de resultados
esperados; ademas de poder tomar las medidas correctivas con los planes puestos en
préctica, determinando nuevas acciones o consolidando las existentes. El instrumento
consta de 61 items, de aplicacion colectiva y con un promedio de aplicaciéon que no

excede los 60 minutos.

La muestra: fue realizada a la totalidad de los empleados del Colegio Biffi La

Salle, con una respuesta no inferior al 80%.

Deobold B.Van Dalen y Willian J. Meyer (1994), en su manual sobre técnicas
de investigacion afirma; que el objeto de investigacion descriptiva consiste en llegar
a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de las
descripciones exactas de las actividades, objeto, procesos y personas. Su meta no se
limita a la recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones
que existen entre dos o mas variables. Los investigadores no son meros tabuladores,
si no que recogen los datos sobre la base de una hipotesis o teoria, exponen y

resumen la informacion de manera cuidadosa y luego analizan cuidadosamente los
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resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al

conocimiento.
> Examinar las caracteristicas del problema escogido.
> formular la pregunta de investigacion
> Eleccion de las fuentes apropiados
> Elaboracion de las técnicas para la recoleccion de datos.
> Describir, analizar e interpretar los datos obtenidos

Fuentes secundarias, Bounocore (1980) las define como aquellas que “contienen
datos o informaciones reelaborados o sintetizados...”229p. Ejemplo de ella lo serian los
resimenes, obras de referencia (diccionarios o enciclopedias), un cuadro estadistico
elaborado con multiple fuentes entre otros. Interpreta y analizan fuentes primarias. Las
fuentes secundarias son textos basados en fuentes primarias, e implican generalizacion,

analisis, sintesis, interpretacion o evaluacion

Fuentes Terciarias: Son las sintetizan los documentos primarios y secundarios

7.5.1. Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos

El presente trabajo pretende someter a andlisis las posibilidades que ofrece La
encuesta, s una técnica de recogida de datos mediante la aplicacion de un cuestionario
a los empleados y directivos del Colegio. A través de las encuestas se pueden conocer
las opiniones, las actitudes y los comportamientos al personal docente, administrativos y
servicios generales acerca del clima Organizacional en la Institucion. El instrumento se
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aplico a la muestra escogida en este caso son todos los colaboradores del colegio y se

fundamenta en los factores componentes de la teoria de la autodeterminacion.

(Anexo No.2).

Segun Méndez (2009) sefiala que las técnicas “son los medios empleados para
recolectar la informacién” (p.248). En esta investigacion se utilizard como mecanismo
técnico para recoleccion de la informacion la encuesta. Para recabar la informacion se
utilizard como instrumento de recoleccién de datos el cuestionario. Segin Arias
(2006) “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin
intervencion del encuestador”. p 74

La encuesta para recolectar informacioén sobre los factores motivacionales basadas
en la teoria de la autodeterminacién se utiliz6 la version validada al espafiol;
Distribuido de acuerdo a las variables de autonomia, competencia y relacion, el estilo
de preguntas fue disefiado bajo la escala de Likert con cinco opciones de respuestas 1.
Nunca (NO), 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre (SI). Este

instrumento consiste en 64 elementos (Anexo No.1),

Este instrumento validard a través del juicio de expertos en el tema tanto a nivel
conceptual como técnico (psicdlogos, administradores y expertos en elaboracion de
cuestionarios), con respecto a la percepcion de los colaboradores sobre las condiciones
de su ambiente de trabajo; se utiliza el test de clima organizacional validado por la

institucién que contiene los criterios de calidad del modelo EFQM.
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Dressler afirma que para Likert el clima organizacional debe ser visto como una
variable interpuesta, entre algin tipo de programa de capacitacién o adiestramiento
gerencial y el desempefio o satisfaccion gerenciales. Likert desarrolld una teoria de
clima organizacional denominada “Los sistemas de organizacion” que permite
visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus
variables. En este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo depende de
la percepcién que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra. El
cuestionario de Rensis Likert se enfoca identificar las fortalezas y debilidades de la
organizacién desde 8 dimensiones: proceso de liderazgo, caracter de las fuerzas
motivacionales, caracter del proceso de comunicacion, grado de espiritu.de trabajo que
hay presente, caracter de los procesos de toma de decisiones, caracter de la fijacion de
los objetivos a ordenes, caracter de los procesos de control, Los fines de actuacion y el

entrenamiento

Analisis de fiabilidad

Iistadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,797 21

Los factores definidos en el instrumento son Autonomia, competencia y relacién, se

realizo una escala de licker de siete niveles.
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Para el alfa de Cornbach se asignaron se codificaron las respuestas, Totalmente
en desacuerdo = 1, muy en desacuerdo =2, algo en desacuerdo= 3, ni de acuerdo ni
en desacuerdo =4, algo de acuerdo=5, Muy de acuerdo=6 , Totalmente de acuerdo=7
y en direccion opuesta para las preguntas revertidas

Para la confiabilidad del instrumento calculé el alfa de Cronbach mediante el
software SPSS version 18 obteniendo un valor de 0,797 lo que indica una fiabilidad
del instrumento, con un alto poder discriminante y que mide lo que se pretende medir
en él.

Para calcular el alfa de Cronbach se revertieron los items, 3. No me siento muy
competente cuando estoy en el trabajo, 5. Me siento presionado en el trabajo, 11.
Cuando estoy en el trabajo, tengo que hacer lo que me dicen, 14. En mi trabajo no
tengo la oportunidad de demostrar lo que soy capaz de hacer, 18. Las personas con
las que trabajo no gustan de mi, 19. Cuando yo estoy trabajando a menudo no me
siento competente, 20. No tengo oportunidad para decidir por mi mismo cdmo hacer

mi trabajo.

8. RESULTADOS

8.1. Anadlisis de Resultados

El instrumento utilizado en la presente investigacion fue diseflado para medir el de
clima organizacional y satisfaccion laboral, basados en el modelo EFQM de Oficina
de Excelencia — Distrito Lasallista de Medellin, orientado por la Teoria de la

Autodeterminacion y la Facilitacion de la Motivacion Intrinseca, el Desarrollo
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Social, y el Bienestar obtenido del Richard M. Ryan and Edward L. Deci University of
Rochester (2000);  se incluyé a todo el personal de ambos géneros; Docentes,
Administrativos y de servicios Generales.

Las encuestas constan de diversas preguntas cerradas con la finalidad de determinar
el clima organizacional y el nivel de satisfaccion de los empleados del colegio Biffi La

Salle en Barranquilla, el cual describiremos a continuacion:

e Compensacion y Reconocimiento

Seguin Barnat (1995), compensar es “igualar en opuesto sentido el efecto de una cosa
con el de la otra” o “Dar alguna cosa o hacer un beneficio en resarcimiento de algin
dafio causado”. En ambas definiciones se puede encontrar un elemento central, la idea

de intercambio o retribucion.

Si se traslada esta idea al campo organizacional aparece, inmediatamente, la relacion
entre persona y organizacion; una relacion de intercambio de recurs‘os en los que
prevalece el sentimiento de reciprocidad, en ddnde ambas partes evaltian lo que estdn
ofreciendo y lo que estdn ofreciendo a cambio (Chiavenato, 2000). Este vinculo se
establece en la medida en que las personas aportan su trabajo a cambio de algo que
recibir en retribucion. Aqui es el efecto donde aparece el concepto de compensacion, el
cual, lejos de jugar un rol meramente instrumental, se constituye en un factor

determinante de la existencia de la misma organizacion (Ferndndez, 2002).
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La compensacion se refiere, entonces, a la gratificacion que los empleados reciben
a cambio de su labor, que conforman todas las formas de pago o recompensas que se
entregan (Dessler, 1996) y que contribuye a la satisfaccién de €stos, ayudando asi a

la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Este punto constituye una voz de alerta para la institucién, dado que a pesar de
los multiples beneficios que reciben los colaboradores del colegio, el apartado de
Compensacion y Reconocimiento tuvo una favorabilidad del 68%, siendo este el
puntaje mas bajo de los items evaluados. Aunque la puntuacién se halla por encima
de la media, nos indica que hay que revisar, y realizar quizés algunos ajustes respecto
a lo que estan percibiendo los empleados en relacion Costo — Beneficio. (Ver

Grafica 3)

Grafico Ng. 3 '
INDICADOR DE COMPENSACION Y RECONOCIMIENTO
COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014
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acoide s mi argo ofrece b Institucién se adecusn a oportunamente selario, resukan facaes de resolver  Congregadidn frente al mercado
s necesidades (estimulos y laboral simar es competitiva
reconocimientos)
Tabla No. 4

FICHA TECNICA: INDICADOR DE COMPENSACION Y
RECONOCIMIENTO COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014
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Q1




salarial acorde a mi cargo

s destacadas

La opcién
mas elegida fue

Media 1,354 | "Si".
[1,217 -
Intervalo de confianza (95%) 1,491]
Tamafio de la muestra 48
La opcién
menos elegida
Desviacion tipica B 0,483 | fue "No".
Error estandar 0,070
2. Considero que los
beneficios que ofrece la
Institucion se adecuan a mis
necesidades (estimulos y Conclusione
reconocimientos) s destacadas
La opcidén
mas elegida fue
Media 1,479 | "Si".
[1,336 -
Intervalo de confianza (95%) 1,622]
Tamario de la muestra 48
La opcién
menos elegida
Desviacion tipica 0,505 | fue "No".*
Error estandar 0,073
3. Recibo mi compensacion Conclusione

salarial oportunamente

s destacadas

El

"100,00%"
Media 1,000 | eligi6 "Si"
(1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamaiio de la muestra 48
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000
4. Si tengo problemas con mi
salario, resultan faciles de Conclusione
resolver s destacadas
La opcion

Media 1,146

[1,045 -
Intervalo de confianza (95%) 1,247]
Tamaiflo de la muestra 48
Desviacion tipica 0,357

mas elegida fue
IISI’H.

La opcion

ks




menos elegida

fue "No".
Error estandar 0,051
5. La remuneracion de la
Congregacion frente al mercado Conclusione
laboral similar es competitiva s destacadas
La opcion
mas elegida fue
Media 1,625 |"No".
[1,487 -
~Intervalo de confianza (95%) 1,763]
Tamario de la muestra 48
La opcién
menos elegida
Desviacion tipica 0,489 | fue "Si".
Error estandar 0,071

e Comunicacion

Se define como “el conjunto de mensajes que se intercambian entre loé integrantes
de una organizacion, y entre esta y sus diferentes grupos externos” (Andrade, 2005).
Es asi que para garantizar el buen funcionamiento de la organizacion no solo se debe
pensar en la calidad de los productos o servicios que este venda o preste; sino
también de una adecuada red de comunicacion que permita que todos los actores que
intervienen de una forma u otra en los asuntos de la empresa, se entiendan bien
dentro de los pardmetros de cordialidad y de respeto y por supuesto teniendo en

cuenta el objeto sobre el cual se basa la entidad.

La comunicacion en el ambito laboral es un tema que afecta directamente el

clima de las organizaciones y, si se maneja correctamente, permite a las

personas sentirse comodas y apreciar la empresa en la que trabajan.




La Valoracion Obtenida en el apartado de comunicacion, con un 69% de

favorabilidad, nos indica que aunque la puntuaciéon no es baja, estadisticamente

hablando, si nos da una voz de alerta respecto al resto de los apartados. Con este puntaje

podemos inferir que pueden existir problemas de comunicacién al interior de la

institucion y de no ser tenidos en cuenta podria bajar el nivel de favorabilidad a través

del tiempo, pudiendo convertirse en un problema para la institucién a mediano plazo.

(Ver Grafica 4).

Grafica No: 4
INDICADOR DE COMUNICACION COLEGIO BIFFI LA SALLE
ANO 2014
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Fuente: Encuestas aplicadas, célculo de autores

Tabla No.S i
FICHA TECNICA: INDICADOR DE COMUNICACION COLEGIO
BIFFI LA SALLE ANO 2014
Analisis técnico - Poblacion: 49

1. Recibo a tiempo la
informacion generada en la Conclusiones
Institucion destacadas
Media | 1,367 La opcidén mas

24




elegida fue "Si".:

[1,231 -
Intervalo de confianza (95%) 1,504]
Tamafio de la muestra 49
La opcion
menos elegida fue
Desviacidn tipica 0,487 |"No".
Error estandar 0,070 B
2. Tengo acceso a la
informaciéon que necesito para Conclusiones
realizar mi trabajo destacadas
La opcién mas
Media 1,163 | elegida fue "Si".
[1,059 -
Intervalo de confianza (95%) 1,268]
Tamafio de la muestra 49
La opcion
menos elegida fue
Desviacion tipica 0,373 | "No".
Error estandar 0,053
3. Cuando se presenta
alguna dificultad en mi trabajo
sé a quién acudir para Conclusiones
resolverlo destacadas
La opcién mas
Media 1,020 |elegida fue "Si".
(0,980 -
Intervalo de confianza (95%) 1,060]
Tamafio de la muestra 49
La opcidén
menos elegida fue
Desviacion tipica 0,143 |"No".
Error estandar 0,020
4. Puedo contactar
facilmente a los directivos Conclusiones
dentro de la Instituciéon destacadas
La opcidén mas
Media 1,224 |elegida fue "Si".
(1,106 -
Intervalo de confianza (95%) 1,343]
Tamafio de la muestra 49
La opcidén
menos elegida fue
Desviacidn tipica 0,422 | "No".

Error estandar

0,060




abajo

5. Los canales que se tienen
establecidos en la Institucion
para comunicar la informacién Conclusiones
son efectivos destacadas
La opcién mas
Media 1,367 | elegida fue "Si".
[1,231 -
Intervalo de confianza (95%) 1,504]
Tamaifio de la muestra 49
La opcién
menos elegida fue
Desviacion tipica 0,487 |"No".
Error estandar 0,070
6. Los medios que se tienen
establecidos en la Institucion
para comunicar la informacién Conclusiones
son efectivos destacadas
La opcién mas 0
Media 1,429 |elegida fue "Si".
[1,289 - .
Intervalo de confianza (95%) 1,569]
Tamafio de la muestra 49 g
La opcidén .
menos elegida fue =
Desviacion tipica 0,500 | "No". .
Error estandar 0,071 o
7. La informacién oficial Conclusiones "
llega primero que el rumor destacadas .
La opcién mas
Media 1,633 | elegida fue "No". §
[1,496 -
_Intervalo de confianza (95%) 1,769] d
| Tamafio de la muestra 49
La opcién e
menos elegida fue
Desviacion tipica 0,487 |"Si". tr
Error estandar 0,070

Para la OMS, (2010), el concepto de trabajo saludable ha avanzado de manera
importante desde el contexto del limitado ambiente fisico (riesgos fisicos, quimicos,

biolégicos y ergondémicos) de finales de los afios ochenta, para incluir ahora, la

o8




perspectiva de los estudios de vida saludables que incluye a la persona como un ser
integral, considerando los factores psicosociales relacionados con cultura y
organizacion del trabajo y las competencias del saber ser (actitud) que permite
establecer y mantener adecuadas relaciones interpersonales en su vida y a lo largo de
ella. De acuerdo con la Oficina Regional Pacifico Oeste de la OMS, desde el punto
de vista estratégico, las organizaciones saludables constituyen un espacio laboral en
donde se ha definido, la visiéon 15 de la salud ocupacional para la comunidad de
trabajadores de una organizacién, con el fin de lograr adecuadas ‘condiciones
psicoldgicas, de seguridad industrial y fisicas que mantengan y promuevan su calidad

de vida, para el bienestar de todos (World Health Organization, 1999).

Con una valoracion positiva del 84%, Los empleados del Colegio manifiestan
satisfaccion con las condiciones de trabajo y los recursos con que cuenta para
realizar su labor con calidad. Las condiciones ambientales y de comodidad, el acceso
a herramientas y material de trabajo, el trato respetuoso de jefes y compaiieros, y la
disponibilidad de tiempo para necesidades personales son aspectos valorados. es

decir, consideran que son tratados con respeto. (Ver Grafica 5).

Grafico No. 5
INDICADOR DE CONDICIONES DE TRABAJO Y RECURSOS
COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014
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Fuente: Encuestas aplicadas, calculo de autores

Tabla No.6
FICHA TECNICA: INDICADOR DE CONDICIONES DE TRABAJO
Y RECURSOS COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014
Analisis técnico -

Poblacién: 49
1. Cuento con todas las herramientas,
equipos y material necesarios para llevar a Conclusiones
cabo mi trabajo con excelencia destacadas
La opcidon mas
Media 1,224 | elegida fue "Si".
Intervalo de confianza [1,106 -
(95%) 1,343]
Tamafio de la muestra 49
La opcién menos
Desviacion tipica 0,422 | elegida fue "No".
Error estandar 0,060
2. A las herramientas y equipos de trabajo Conclusiones
que utilizo se le hace el debido mantenimiento | destacadas
La opcion mas
Media 1,354 | elegida fue "Si".




Intervalo de confianza [1,217 -
(95%) 1,491]
Tamario de la muestra 48
Desviacion tipica 0,483
Error estandar 0,070

La opcion menos
elegida fue "No".

3. Cuento con espacio fisico suficiente para

hacer bien mi trabajo

Conclusiones
destacadas

Media 1,146
Intervalo de confianza (1,045 -
(95%) 1,247]
Tamaifio de la muestra 48
Desviacion tipica 0,357

~ Error estandar 0,051

La opcidén mas
elegida fue "Si".

La opcion menos
elegida fue "No".

4. Cuento con condiciones fisicas comodas

para hacer bien mi trabajo

Conclusiones
destacadas

Media 1,163
Intervalo de confianza [1,059 -
(95%) 1,268]
Tamaifio de la muestra 49
Desviacidn tipica 0,373
Error estandar 0,053

La opcion mas
elegida fue "Si".

La opcion menos
elegida fue "No".

S. Las condiciones ambientales (limpieza,
olores, ruido, iluminacion, entre otros) son
adecuadas para realizar bien mi trabajo

Conclusiones
destacadas

Media g0
Intervalo de confianza [1,016 -
(95%) 1,188]
Tamarfio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,306
| Error estandar 0,044

La opcién més
elegida fue "Si".

La opcidén menos
elegida fue "No".

6. Soy tratado con respeto por mis

compaifieros de trabajo

Conclusiones
destacadas

Media 1,000
Intervalo de confianza [1,000 -
(95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,000

E1"100,00%" eligié
HSI'H




\

Error estindar | 0,000

Conclusiones
7. Soy tratado con respeto por mis jefes destacadas
La opcidn més
Media 1,020 | elegida fue "Si".
Intervalo de confianza [0,980 -
(95%) 1,060]
Tamaiflo de la muestra 49 '
La opcion menos
Desviacion tipica 0,143 | elegida fue "No".
Error estandar 0,020

8. Cuento con tiempo para ejecutar

actividades personales como comer e ir al Conclusiones
baiio destacadas
La opcién mas
Media 1,333 | elegida fue "Si".
Intervalo de confianza (1,199 -
(95%) 1,468]
Tamaifio de la muestra 48
La opcién menos
Desviacion tipica 0,476 | elegida fue "No".
Error estandar 0,069

e  Desarrollo personal y profesional

De acuerdo con Baquero (p.99) cuanto mayor sea el grado de formacion y
preparacion del personal de la compafiia, mayor serd su nivel de productividad,
cualitativa y cuantitativamente. Los programas de formacién profesional constituyen
una de las inversiones mas rentables, el progreso tecnologico influye directamente y con
frecuencia en los procesos empresariales, si la organizacién no marcha pareja con esa
evolucidn, sufrird una de las consecuencias mds graves: el estancamiento, y con é€l, el
retroceso y la imposibilidad de competir en el mercado o de prestar, eficaz y

eficientemente, los servicios de su competencia.
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En el desarrollo personal y profesional de los colaboradores no se ha alcanzado
la meta. Obteniendo una puntuacién Favorable del 77% y desfavorable de 33%, este
ultimo porcentaje nos indica que al menos la tercera parte de los empleados del
colegio no estan percibiendo las oportunidades de promocién laboral (plan de
carrera) Dado que en gran medida esto depende de politicas Distritales; la mejora se
encamina a resultados con una mayor valoracién respecto a los programas de
induccion, re-induccion y entrenamiento, en el fomento de nuevos conocimientos,
competencias y habilidades, y en el cumplimiento de expectativas por el cargo que se

desarrolla, aspectos que se pueden controlar a nivel institucional. (Ver Grafica 6)

Grafica No. 6
INDICADOR DE DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014
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Fuente: Encuestas aplicadas, calculo de autores

Tabla No.7
FICHA TECNICA: INDICADOR DE DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014

Analisis técnico - Poblacion: 48
1. Recibo la induccién, re-induccion y el
entrenamiento adecuado para desarrollar mi Conclusiones
trabajo destacadas
La opcidn mas elegida
Media 1,208 | fue "Si".
(1,092 -
Intervalo de confianza (95%) 1,324]
Tamafio de la muestra 48
La opcidén menos
Desviacion tipica 0,410 [ elegida fue "No".
Error estandar 0,059

2. Los programas de induccién y

entrenamiento han servido para realizar bien Conclusiones
mi trabajo destacadas
La opcion mas elegida
Media 1,250 | fue "Si".
(1,126 -
Intervalo de confianza (95%) 1,374]
Tamaflo de la muestra 48




La opcién menos

Desviacidn tipica 0,438 | elegida fue "No".
Error estandar 0,063
3. En la Institucion se fomenta la
adquisicion de nuevos conocimientos, Conclusiones
competencias y habilidades destacadas
La opcion més elegida
Media 1,167 | fue "Si".
(1,060 -
Intervalo de confianza (95%) 12 73]
Tamaiio de la muestra 48
La opcién menos
Desviacion tipica 0,377 | elegida fue "No".
Error estandar 0,054

4. Las funciones de mi cargo me impulsan a

participar en programas de capacitacion y Conclusiones
actualizacion destacadas
La opcion mas elegida
Media 1,083 | fue "Si".
(1,004 -
Intervalo de confianza (95%) 1,162]
Tamafio de la muestra 48
La opcién menos
Desviacion tipica 0,279 | elegida fue "No".
Error estandar 0,040
S. El cargo que estoy desempeitando se Conclusiones
ajusta a mis expectativas destacadas

Media 1,188

[1,076 -
Intervalo de confianza (95%) 1,299]
Tamafo de la muestra 48
Desviacidn tipica 0,394
Error estandar 0,057

La opcidén mas elegida
fue "Si".

La opcion menos
elegida fue "No".

6. La Institucién ofrece oportunidades de

desarrollo personal

Conclusiones
destacadas

Media 1,354

[1,217 -
Intervalo de confianza (95%) 1,491]
Tamafio de la muestra 48
Desviacién tipica 0,483
Error estandar 0,070

La opcion mas elegida
b )i

La opcion menos
elegida fue "No".




7. La Institucion brinda oportunidades de Conclusiones

promocion laboral (plan de carrera) destacadas
La opcidén mas elegida
Media 1,625 | fue "No".
(1,487 -
Intervalo de confianza (95%) 1,763]
Tamafio de la muestra 48
La opcion menos
Desviacion tipica 0,489 | elegida fue "Si".
Error estandar 0,071
8. Asumo con facilidad nuevos retos, Conclusiones
responsabilidades y roles, destacadas
E1"100,00%" eligio
Media 1,000 | "S{"
[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 48
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000

o Liderazgo

“El liderazgo es el proceso de mover un grupo en alguna direccién mediante medios
generalmente no coercitivos. El liderazgo efectivo es aquel que produce movimientos
encaminados a los intereses del grupo a largo plazo” (Kotter, 1999). El término
liderazgo se utiliza en dos sentidos fundamentales en la conversacion diaria: 1) para

aludir al proceso de llevar a un grupo (o grupos de personas en una determinada



direccion por (en la mayoria de los casos) medios no coercitivos, y 2) para aludir a
personas que desempeiian papeles en los que se espera exhiban su liderazgo (Kotter,

1990).

Desde la estrategia institucional, el liderazgo es fundamental para el
direccionamiento y el logro de las metas propuestas, Los empleados manifiestan una
percepcidn positiva del liderazgo de los directivos de la Institucion, donde se destaca
el apoyo en los momentos de dificultad, la retroalimentacion de la labor y el ejemplo
de los directivos, se estuvo una respuesta positiva en el 86% de los encuestados (Ver
Grafica 7).

.

Grafico No. 7
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Fuente: Encuestas aplicadas, calculo de autores



Tabla No.8
FICHA TECNICA: INDICADOR DE LIDERAZGO Y COLEGIO
BIFFI LA SALLE ANO 2014

Analisis técnico - Poblacion: 49

1. Tengo confianza en el liderazgo de los
directivos de la Institucion para hacer mi

trabajo Conclusiones destacadas
La opcion mas elegida fue
Media 1,061 | "Si".
(0,993 -
Intervalo de confianza (95%) 1,129]
Tamafio de la muestra 49
La opcidn menos elegida
Desviacion tipica 0,242 | fue "No".
Error estandar 0,035
2. Conozco claramente lo que mi jefe .
inmediato espera de mi Conclusiones destacadas
La opcioén més elegida fue
Media 1,082 [ "Si".
(1,004 -
Intervalo de confianza (95%) 1,159]
Tamaflo de la muestra 49
La opcion menos elegida
Desviacion tipica 0,277 | fue "No".
Error estandar 0,040
3. Mi jefe inmediato me mantiene bien
informado Conclusiones destacadas
La opcion mas elegida fue
Media 1,163 ["Si".
(1,059 -
Intervalo de confianza (95%) 1,268]
Tamafio de la muestra 49
La opcion menos elegida
Desviacion tipica 0,373 | fue "No".
Error estandar 0,053

4. Recibo retroalimentacion asertiva por
parte de mi jefe inmediato sobre la calidad del
trabajo que realizo

Conclusiones destacadas

La opciéon maés elegida fue
Media 1,286 | "Si".
(1,158 -
Intervalo de confianza (95%) 1,414]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,456| La opcidén menos elegida




Error estandar

0,065

fue "No".

5. Recibo retroalimentacion asertiva por
parte de los directivos de la Institucion sobre

la calidad del trabajo que realizo

Conclusiones destacadas

Media 1,286
[1,158 -
Intervalo de confianza (95%) 1,414]]
Tamaiio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,456
Error estandar 0,065

La opcidon més elegida fue
“Si“.

La opcién menos elegida
e "Nex.

6. Cada aiio recibo retroalimentacion de la

evaluacion de mi desempeiio

Conclusiones destacadas

Media 1,041
[0,985 -

Intervalo de confianza (95%) 1,097]

| Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,200
Error estandar 0,029

La opcidén mas elegida fue
"Sl,”,

La opcion menos elegida
fue "No".

7. Mli esfuerzo y dedicacion al trabajo son

reconocidos por mi jefe

Conclusiones destacadas

Media 1,122

[1,030 -
Intervalo de confianza (95%) 1,215]
Tamario de la muestra 49
Desviacidn tipica 0,331
Error estandar 0,047

La opcion mas elegida fue
"Sl"._

La opcion menos elegida
fue "No".

8. Cuando se presenta una dificultad en el
desarrollo de mi trabajo y busco apoyo en mi

jefe inmediato lo encuentro siempre

Conclusiones destacadas

Media 1,082

[1,004 -
Intervalo de confianza (95%) 1,159]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 2
Error estandar 0,040

La opcidén més elegida fue
"Si”,

La opcion menos elegida
fue "No".




9. Mi jefe me informa de manera claray
oportuna las responsabilidades que debo

asumir Conclusiones destacadas
La opcion mas elegida fue
Media 1,082 "Si".
[1,004 -
Intervalo de confianza (95%) 1,159]
Tamafio de la muestra 49
La opcidn menos elegida
Desviacion tipica 0,277 | fue "No".
Error estandar 0,040

10. La toma de decisiones de los directivos

en la Institucién es oportuna

Conclusiones destacadas

La opcion més elegida fue

Media 1,184 |"Si".
[1,074 -
Intervalo de confianza (95%) 1,293]
Tamario de la muestra 49
La opcidon menos elegida
Desviacidn tipica 0,391 | fue "No".
Error estandar 0,056
11. Mi jefe lidera con el
ejemplo Conclusiones destacadas
La opcion mas elegida fue
Media 1,102 | "Si".
[1,016 -
Intervalo de confianza (95%) 1,188]
Tamafio de la muestra 49
La opcidn menos elegida
Desviacion tipica 0,306 | fue "No".
Error estandar 0,044

e  Orientacion al Logro
Las necesidades de logro se refieren al impulso de sobresalir y poseer realizaciones
sobre un conjunto de normas, en definitiva, por alcanzar el éxito. Es “el impulso que
tienen algunas personas para superar los retos y obstaculos a fin de alcanzar metas”
(Davis y Newtrom, 1993, p.117). Una persona con este tipo de requerimiento tiende al

desarrollo y crecimiento, donde el logro es importante por si mismo y por las

recompensas que lo acompaﬁen como consecuencia.




Es de resaltar la orientacion que sienten los empleados en la bisqueda del logro
de los resultados del area de trabajo, la contribucion al logro de los objetivos y
metas institucionales, y el seguimiento al cumplimiento de los mismos. Este aspecto
tiene un promedio del 90%, sobrepasando en un 10% la meta establecida a nivel
Distrital. Este apartado de la encuesta FOPA22, consta de tres item a saber:
"Conozco el impacto de los resultados de mi 4rea de trabajo en los resultados
institucionales", "Con mi trabajo contribuyo al logro de los objetivos y metas
institucionales" y "En mi 4rea de trabajo se hace seguimiento al cumplimiento de las
metas". Es de resaltar que en 2014 el item mejor evaluado fue el segundo de los
mencionados. (Ver Grafica 8).

Gr:afica No.8
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Fuente: Encuestas aplicadas, calculo de autores

Tabla No. 9 .
FICHA TECNICA: INDICADOR DE ORIENTACION AL LOGRO
COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014

Andlisis técnico - Poblacion: 49
1. Conozco el impacto de los resultados de mi area de Conclusione
trabajo en los resultados institucionales s destacadas
La opcion
mas elegida fue
Media 1,102 1"81f".
[1,016 -
Intervalo de confianza (95%) 1,188]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,306| Laopcidén




menos elegida
fue "No".
Error estandar 0,044
2. Con mi trabajo contribuyo al logro de los objetivos Conclusione
y metas institucionales s destacadas
La opcion
mas elegida fue
Media 1,041 |"Si".
[0,985 -
Intervalo de confianza (95%) 1,097]
Tamafio de la muestra 49
La opcion
menos elegida
Desviacidn tipica 0,200 | fue "No".
Error estandar 0,029
3. En mi drea de trabajo se hace seguimiento al Conclusione
cumplimiento de las metas s destacadas
La opcién
mas elegida fue
Media 1,143 | "Si".
[1,044 -
Intervalo de confianza (95%) 1,242]
Tamafio de la muestra 49
La opcién
menos elegida
Desviacion tipica 0,354 | fue "No".
Error estandar 0,051

e Politicas Laborales

"Las politicas son planteamientos generales o maneras de comprender que guian o
canalizan el pensamiento y la accion en la toma de decisiones de todos los miembros de

la organizacion". (Koontz y O'Donell, 1972)

Uno de los propésitos de las politicas es dar una estructura unificada a los planes,
evitando andlisis y procesos repetitivos y de la misma manera facilitando la delegacién

Yy el control. ?‘;E,,E'\ NIVER! r:tw:}‘é !D‘ }i‘!l.’z\n

ERH




El promedio de satisfaccion del personal con las politicas laborales es del 96%.
Dentro de lo explorado en este aspecto de la encuesta se discriminan seis {tems: el
conocimiento y entendimiento de la mision, vision y politicas, la percépcién de la
relacion del trabajo con los objetivos institucionales, la satisfaccion con las
directrices estratégicas, el compromiso con las directrices estratégicas y la
percepcion de la excelencia como valor primordial y cotidiano en la Institucién. El
item mejor valorado por los grupos encuestados es en el que se explora la relacion

del trabajo con los objetivos de la Institucion. (Ver Grafica 9).
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Tabla No.10
FICHA TECNICA: INDICADOR DE POL[TICAS ORGANIZACIONALES
BIFFI LA SALLE ANO 2014

Analisis técnico - Poblacion: 50
1. Conozco la Mision, Vision, valores y Conclusiones
objetivos de la Institucion destacadas
El "100,00%" eligio
Media 1,000 | "Si"
[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 50
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000
2. Entiendo la Mision, Vision, valores y Conclusiones
objetivos de la Institucion destacadas
E1"100,00%" eligi6
Media 1,000 | "Si"
[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 50
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000
3. Me gusta la relacion de mi trabajo con los Conclusiones
objetivos de la Institucion destacadas
La opcién mas
Media 1,041 | elegida fue "Si".
[0,985 -
Intervalo de confianza (95%) 1,097]
Tamarfio de la muestra 49
La opcidén menos
Desviacion tipica 0,200 | elegida fue "No".
Error estandar 0,029
4. Estoy satisfecho con las directrices Conclusiones
estratégicas de la Institucion destacadas
La opcion mas
Media 1,102 | elegida fue "Si".
Intervalo de confianza
(95%) [1,016 - 1,188]
Tamafio de la muestra 49
La opcién menos
Desviacion tipica 0,306 | elegida fue "No".

Error estandar

0,044




S. Estoy comprometido con las directrices Conclusiones
estratégicas de la Institucion destacadas
La opcidn mds
Media 1,020 | elegida fue "Si".
Intervalo de confianza
(95%) [0,980 - 1,060]
Tamafio de la muestra 49
La opcion menos
Desviacion tipica 0,143 | elegida fue "No".

Error estandar

0,020

6. La Excelencia es un valor primordial y

cotidiano en la Institucién

Conclusiones
destacadas

La opciéon mas
elegida fue "Si".

Media 1,122
Intervalo de confianza

(95%) [1,030 - 1,215]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0.8%1

La opcién menos
|elegida fue "No".

Error estandar

0,047

e Sentido de pertenencia

De acuerdo a Castillo (2008) "El sentido de pertenencia fortalece el sentimiento
de que todos somos uno, que es como decir que todos nos pertenecemos mutuamente
y por tanto debemos socorrernos mutuamente". (s.p.) En consecuencia cuando los
empleados se identifican firmemente con la empresa, es mas facil que muestre una
actitud de apoyo hacia ella o bien que acepten las premisas de la organizacion, y

tomen decisiones consecuentes con los objetivos de la misma, es decir, que se genere

un sentido de pertenencia.

Sentido de pertenencia: Este apartado tuvo una valoracion Positiva del 96%, lo

cual nos indica que los colaboradores en su mayoria sienten el colegio como propio,




de la misma manera que se reafirman como parte del grupo, siguiendo las normas
establecidas, generando seguridad es identidad con la institucion. Esto nos muestra que
existe un ambiente laboral que es cuidado y valorado por los miembros de la institucion.

(Ver Grafica 10).
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) Tabla No. 11
FICHA TECNICA: INDICADOR DE SENTIDO DE PERTENENCIA
COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO 2014

Analisis técnico - Poblacion: 48
1. Considero que la Institucion reconoce la Conclusiones
importancia y valor de sus empleados destacadas

La opcidén més

Media 1,083 | elegida fue "Si".
[1,004 -

Intervalo de confianza (95%) 1,162]
Tamaflo de la muestra 48

La opcion menos
Desviacion tipica 0,279 | elegida fue "No".
Error estandar 0,040




2. Me siento orgulloso de trabajar en esta Conclusiones
Institucion destacadas
E1"100,00%"
Media 1,000 | eligio "Si"
[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 48
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000
3. Mis objetivos personales estin alineados con Conclusiones
los objetivos estratégicos de la Institucion destacadas

La opcidn mas

Media 1,042 | elegida fue "Si".
[0,985 -
Intervalo de confianza (95%) 1,099]
Tamafio de la muestra 48
La opcidén menos
Desviacion tipica 0,202 | elegida fue "No".
Error estandar 0,029
4. Percibo orgullo en los empleados por Conclusiones
ertenecer a la Institucion destacadas
La opcidén més
Media 1,042 | elegida fue "Si".
[0,985 -
Intervalo de confianza (95%) 1,099]
Tamafo de la muestra 48
La opcion menos
Desviacion tipica 0,202 | elegida fue "No".
Error estandar 0,029

S. Percibo satisfaccion en los empleados por

pertenecer a la Institucion

Conclusiones
destacadas

La opcidén més

Media 1,083 | elegida fue "Si".
[1,004 -
Intervalo de confianza (95%) 1,162]
Tamafio de la muestra 48
La opcidén menos
Desviacion tipica 0,279 | elegida fue "No".
Error estandar 0,040
6. Recomendaria la Instituciéon como un buen Conclusiones
lugar de trabajo destacadas
E1"100,00%"
Media 1,000 | eligio "Si"
(1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]




Tamafio de la muestra 48
Desviacién tipica 0,000
Error estandar 0,000

e Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una herramienta eficaz para respaldar los nuevos valores,
conductas y metas. Los cambios son mas eficaces si se producen a través de grupos
multifuncionales y multidisciplinarios, ya que los equipos de trabajo son los medios
para lograr el trabajo coordinado, dinamico y flexible que surge de la interaccién cara a
cara entre sus miembros (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997). En cuanto al
trabajo en equipo tiene un promedio de 95%, lo cual muestra la valoracién positiva
que tienen los colaboradores del colegio hacia las relaciones interpersonales. La
valoracion realizada a través de la Encuesta FOPA22 permite destacar el aumento del
trabajo articulado, la cooperacién y solidaridad, el apoyo del grupo para resolver las
dificultades, manteniendo actitudes de respeto mutuo y un ambiente agradable para
cumplir con la labor. (Ver Grafica 10)

Grafica No. 11
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Fuente: Encuestas aplicadas, célculo de autores

Tabla No.12

FICHA TECNICA: INDICADOR DE TRABAJO EN EQUIPO Y

RELACIONES INTERPERSONALES COLEGIO BIFFI LA SALLE ANO

2014
Analisis técnico - Poblacion: 49
1. Las reuniones de mi equipo de trabajo
tienen objetivos claros y resultan ttiles para Conclusiones
realizar mis funciones destacadas

La opcidén més

Media 1,020 | elegida fue "Si".
(0,980 -
Intervalo de confianza (95%) 1,060]
Tamafio de la muestra 49
La opcidén menos
Desviacion tipica 0,143 | elegida fue "No".
Error estandar 0,020
2. Puedo contar con mis compaiieros de Conclusiones
trabajo cuando los necesito destacadas
E1"100,00%" eligio
Media 1,000 | "Si"
(1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000
3. En mi equipo, participo en la toma de Conclusiones
decisiones destacadas
El "100,00%" eligi6
Media 1,000 | "Si"
[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,000
Error estdndar 0,000
4. En mi equipo, trabajamos juntos para Conclusiones
resolver las dificultades que se presentan destacadas

Media 1,000

[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000

El "100,00%" eligi6
HSl’ll




S. En mi equipo de trabajo, se responde con
creatividad e innovacién para la solucion de

problemas y las oportunidades de mejora

Conclusiones
destacadas

Media 1,020

[0,980 -
Intervalo de confianza (95%) 1,060]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,143
Error estandar 0,020

La opcién mas
elegida fue "Si".

La opcidén menos
elegida fue "No".

6. Para la Institucién, el trabajo en equipo es

Conclusiones
destacadas

un valor fundamental
Media 1,000
[1,000 -
Intervalo de confianza (95%) 1,000]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,000
Error estandar 0,000

El"100,00%" eligié
llSill

7. Considero que la cooperacion y solidaridad

en la Institucion son priacticas frecuentes

Conclusiones
destacadas

Media 1,102

(1,016 -
Intervalo de confianza (95%) 1,188]
Tamafio de la muestra 49
Desviacion tipica 0,306
Error estandar 0,044

La opcién mas
elegida fue "Si".

La opcién menos
elegida fue "No".

8. En la Institucion percibo un ambiente

agradable y de respeto mutuo entre los Conclusiones
empleados destacadas
La opcién mas
Media 1,082 | elegida fue "Si".
[1,004 -
Intervalo de confianza (95%) 1,159]
Tamafio de la muestra 49
La opcidén menos
Desviacion tipica 0,277 | elegida fue "No".
Error estandar 0,040

9. En la Institucién dan respuesta oportuna a

mis inquietudes

Conclusiones
destacadas

Media

1,204

La opcién mas
elegida fue "Si",




[1,090 -
Intervalo de confianza (95%) 1,318]
Tamafio de la muestra 49
La opcién menos
Desviacion tipica 0,407 | elegida fue "No".
Error estandar 0,058 B

e Antigiiedad en la institucion

Peter Auer. (2006) en OIT, afirma que Las relaciones de empleo estables inducen
a las empresas a formar a sus trabajadores, y la estructura de compensacion hace que
los trabajadores permanezcan en la empresa y no eludan el trabajo. Lo cual trae
como resultado el aumento de la productividad de los trabajadores y de la produccion

de la empresa.

De acuerdo al la Antiguedad de la institucion, podemos observar que no existe
diferencia significativa entre los porcentajes de los rangos. No obstante es de resaltar
que el 12% de los colaboradores del colegio tienen mas de 21 Afios trabajando para
la institucion, el 22% con un rango de 11 a 22 afios. Esto nos muestra la baja rotacion
de empleados que existe, asimismo la estabilidad laboral que se brinda al personal.

(ver Grafica 12)

Grafica No. 12
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Fuente: Encuestas aplicadas, caluculo de autor.
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Fuente: Encuestas aplicadas, caculo de autores.

8.1.1. Analisis descriptivo por cargos

0

La necesidad de autonomia hace referencia a la tendencia universal de las personas
de ser agentes causales de experiencias volitivas; para actuar acorde a su criterio
aclarando que ser autonomos no es sinéonimo de ser independientes de los otros segin
afirma White (1959) referenciado Deci, E. L., & Vansteenkiste, M. (2004). Acorde a
esta afirmacion y a los porcentajes obtenidos en la prueba, podemos evidenciar que
aunque el porcentaje de favorabilidad es mayor, el restante sigue siendo alto, lo que
indica que gran parte de los colaboradores del colegio sienten que no suelen ser
auténomos dentro de su experiencia al interior de la institucién, evidenciado en su

mayoria en los items “11. Cuando estoy en el trabajo, tengo que hacer lo que me dicen”



y “20. No tengo oportunidad para decidir por mi mismo cémo hacer mi trabajo”.
(Ver Tabla No.14). Asimismo no se pueden sentir importantes en las tomas de
decisiones (jerarquizacion), tema que podria aumentar la productividad, la calidad de
vida y la innovacion”. Es de aclarar que cuando un empleado tiene la oportunidad de
concretar sus momentos de esparcimiento, la manera en que puedan realizar su labor
diaria y logren interactuar con sus colegas, logran obtener mayor responsabilidad en

sus ocupaciones.

De acuerdo a los datos arrojados por el instrumento de autodeterminacion
respecto a la variable de competencia, da cuenta que ésta tiene un porcentaje de
favorabilidad de un 54.7% que de acuerdo al analisis estadistico (datos
Dicotomizados) se enmarca en un alto grado, mientras que el 45,3% restante
considera que el nivel de competencia al interior de la institucion se encuentra bajo.
(Ver Tabla No.13)

Segin White (1959) referenciado Deci, E. L., &Vansteenkiste, M. (2004)... La
necesidad de competencia hace referencia a la preocupacion y deseo de las personas
de ser eficaz en el medio en que se desenvuelve y participar en un intento de
dominarlo y sentir la sensacion de eficacia cuando lo hacen. Conforme a esto
podriamos afirmar que los colaboradores del colegio Biffi, en gran no se sienten
totalmente eficaces en sus quehaceres laborales dado el alto porcentaje que se
obtiene a través del instrumento de autodeterminacion en donde un 45,3% de los
colaboradores afirman que dicho grado de competencia es bajo, mostrados en su
mayoria los items “3. No me siento muy competente cuando estoy en el trabajo” “10.

He sido capaz de aprender nuevas habilidades interesantes en mi trabajo” y “19.



Cuando yo estoy trabajando a menudo no me siento competente” de la prueba. (Ver

Tabla No.14).

Los datos obtenidos con referencia a la relacion al interior del colegio en general, los
colaboradores opinan que es favorable (alta) en un 65.6%, mientas que por el contrario
el resto de empleados afirman que ésta se encuentra baja en un 34,4%. (Ver Tabla
No.13)

Segtin afirma White (1959) referenciado Deci, E. L., &Vansteenkiste, M. (2004). La
necesidad de relacion se refiere a la tendencia universal de hacer parte de, interactuar
con, y tener experiencias cercanas con otras personas. Si bien este apartado es el
porcentaje de favorabilidad més alto de las tres dimensiones evaluadas en el instrumento
de autodeterminacién aplicado en la institucion, es importante reforzar y no descuidar
las relaciones interpersonales al interior de la institucion. Las puntuaciones mas bajas se

obtienen en los items “2. Me gusta la gente con la que trabajo” y “21 Las personas en el

trabajo son muy amigables conmigo” (Ver Tabla No.14)

Tabla No. 13
Dimensiones de Autonomia, Competencia y Relacién

Competencia Autonomia Relacién

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Baja 29 45,3 31 48,4 22 34,4
Alta 35 54,7 33 51,6 42 65,6
Total 64 100,0 64 100,0 64 100,0

Fuente: Encuestas aplicada y célculos de autor

Figura No. 2 Escala de Autodeterminacion

ALTA

BAJA




Tabla No.

14

Media y Desviacién Tipica por items dimension Autonomia

Porcentaje

M De
TEMS 4 5 6 7 |edia |sv.tip.
1. Siento que puedo decidir
por mi mismo como debo 21,9%(17,2% | 20,3% | 37,5% | 5,7 1,3
realizar mi trabajo
4.La gente en el trabajo me :
dice que soy bueno en lo que 1 18,8% |6,3% |40,6% |34,4% |5,9 1.1
hago i ;
8. Soy libre de expresar mis | 4 .
ideas y opiniones en el trabajo 1 21.9% | 12.5% a2, 8720 5,5 g
11. Cuando estoy en el ' H2
trabajo, tengo que hacer lo que 141% (3,1% |3;1% |4,7% 147
me dicen !
14. En mi trabajo no tengo
la oportunidad de demostrar lo 14,1%(6,3% |20,3% {35,9% | 5,0 2.1
que soy capaz de hacer
17. Siento que puedo ser yo = :
mismo en mi entorno laboral 9.4% |6,3% SN o ’_3% 59 1.2
20. No tengo oportunidad |« | =
para decidir por mi mismo como \1,;6;% (3,1% [7.8% |4,7% |10,9%|7,8% 1,6
hacer mi trabajo F
Fuente: Encuestas aplicadas y calculos de autores
Tabla No. 15 .
Media y Desviacién Tipica por items Dimension Competencia
Porcentaje M De
TEMS 4 & 6 | 7 |edia |sv.tip.
3. No me siento muy R ' :
competente cuando estoy en el 31% [156% |3,1% 17
trabajo == : e
trabsa'joMe siento presionado enel 4 6o | 4,7% | 6,3% | 18,8% | 6,3% | 14,1% | 48, L
10. He sido capaz de aprender -
nuevas habilidades interesantes en 31% [6,3% |32,8% 0.9
mi trabajo. =
13. Mis sentlmlent_os se tienen 11.7% [ 17.2% | 10,2% 50'0% 54 14
en cuenta en el trabajo T
15. Las personas en el trabajo 18,8% | 18,8% | 39,1% | 15,6% | 5,3 1%
se preocupan por mi
19. Cuando yo estoy trabajando e
a menudo no me siento 3.1% |16% |4.7%
competente % e

Fuente: Encuestas aplicada y calculos de

autor




Tabla No. 16
Media y Desviacion Tipica por items Variable Relacion

Porcentaje r De
ITEMS | 6 . tip.
trabza]}é\ﬂe gusta la gente con la que | . 29.7% 1.1
trabz.jl\éle llevo bien con todos en el 28.1% Y 1.1
o
9. Considero que las personas o 0 '
con las gue trabajo son mis amigos §2,8% | 12.5% | 4.9 5.6
12. Generalmente me siento i :
realizado con lo que hago en mi 47% |9.4% |453%|40,6% (6,2 0,8
trabajo ==
16. Mis sentimientos se tienen A - o
en cuenta en el trabajo 11,9% | 50.0%,| 5.3 1.5
18. Las personas con las que o o [P
trabajo no gustan de mi Pt 20,3% I e
21. Las personas en el trabajo 602 00 3 o S
son muy amigables conmigo ch ey 5-0%& j 5% |t L4

Fuente: Encuestas aplicada y calculos de

e Autonomia

Realizando un andlisis de los datos obtenidos por el instrumento aplicado, da cuenta
que el nivel de autonomia de los docentes de la institucidén se muestra como bajo, con
un porcentaje del 52,6 y alto solo con un 47.4%. De igual manera el en grupo de
servicios generales en donde se obtuvo una puntuacion alta de 43.8% y baja de 56.2%.
Estas puntuaciones nos muestra que el nivel de autonomia percibido por parte de los
educadorés puede ir en contra de la calidad de educacion, dado que el docente

diariamente se enfrenta a situaciones particulares al interior del salon de clases y en gran



medida debe tener la facultad para decidir sobre como ensefiar de acuerdo al contexto
en el que se encuentre inmerso. Igualmente en el equipo de servicios generales puede
estar afectado dado que las tareas son muy puntuales y se presta poco para innovar
continuamente.

Por otra parte se observa una diferencia significativa de los dos grupos anteriores
con el grupo administrativo, en donde se obtuvo una puntuacién alta del 80%, contra
un 20% de puntuacién baja. Lo cual nos indica que este ultimo grupo, de acuerdo a
lo expuesto por autores anteriormente mencionados que suelen tener experiencias
volitivas dentro de su trabajo y actuar diario. (Ver Tabla No.5).

De acuerdo a Keller (1991, Cap V) citado Contretas, J (2001) “No es estética, no
es status de separacidon, sino mas bien, una dindmica de relacién, y que son las

cualidades de esta relacion lo que permite el propio desarrollo de la autonomia”.

e Competencia

Diferente a la puntaciéon obtenida en el apartado anterior, en este punto los
docentes de la institucién, tuvieron una mayor favorabilidad de acuerdo a que tan
competente se sienten en su entorno laboral con un porcentaje alto de 52,6
contrapuesto al 47.4% de quienes percibieron baja dicha competencia; mientras que
el grupo de servicios generales las puntuaciones altas y bajas se mantuvieron iguales,
ambas con un porcentaje del 50%. Mientras que en las puntuaciones obtenidas por el
equipo de Administrativos, se sigue observando una marcada diferencia, siendo esta
con un 70% de favorabilidad contrapuesta a un 30% de puntuaciones bajas (Ver

Tabla No.5). Antes estas marcadas diferencias y lo afirmado por Deci y Olson,



(1989), podriamos decir que en este Gltimo grupo tienen mayor control y capacidad de

eleccion dentro de su ambiente de actividad.

Relacion

Realizando un analisis de la puntuacion obtenida (Ver Tabla No.5S). (60.5%) es claro

que el nivel de relacién el grupo docente es muy cercano al porcentaje general (65.6%),

asimismo el equipo de servicios generales tuvo una favorabilidad de 56.6% lo Cual da

cuenta que este aspecto se enmarca en ‘“‘alto” de acuerdo a las respuestas dadas por

estos dos grupos. Es importante mencionar que las relaciones interpersonales

constituyen un papel importante en toda organizacion, indistintamente de su naturaleza

y aunque no solo bastan para incrementar a la productividad, si tienen una estrecha

relacidn, de igual manera con la rotacién de personal y el clima de la organizacidon. No

obstante esta evaluacion arrojo un punto muy critico en este aparatado en el grupo de

los administrativos, en donde el 100% puntta la relacion como “Baja”,

Tabla No. 17
Dimensién Autonomia, Competencia y Relacién por cargo

competencia Autonomia Relacién ]
Cargo Frecuenc Porcent Frecue Porcen Frecue Porcen
ia aje ncia taje ncia taje
Baja 18 47,4 20 52,6 15 39,5
Docente Alta 20 52,6 18 47 .4 23 60,5
Total 38 100,0 38 100,0 38 100,0
N Baja 8 50,0 9 56,3 ¥ 438
geii'r‘gggs Alta 8 50,0 7 438 56,3
Total 16 100,0 16 100,0 16 100,0
Baja 3 30,0 2 20,0 10 100,0
Administrativo Alta 7 70,0 8 80,0 0 0,0
Total 10 100,0 10 100,0 10 100,0

Fuente: Encuestas aplicada y calculos de autor



Deci & Ryan, (1980, 1985b, 1991) citado en Deci y Ryan, (2000), ~quienes nos
aterrizan al concepto de autodeterminacion vista mas como una teoria y no como un
derecho; Ellos afirman que:

“Al igual que otras teorias, la teoria de la autodeterminacién, ha
diferenciado el concepto de la conducta dirigida a una meta, sin embargo, este
ha adoptado un enfoque muy diferente, sugiriendo que la meta se refiere al
grado de consecucion en que las personas son capaces de satisfacer sus
necesidades psicoldgicas basicas, procurando alcanzar resultados de valor”

(R L),

De igual forma Martin y Marshall (1995) citado por Izuzquiza (2002) describen la
autodeterminacién como el término “que describe a individuos que lsaben cémo
elegir, saben que quieren y cémo conseguirlo. Desde el conocimiento de las
necesidades personales, los individuos auto determinados eligen metas, y a
continuacion las persiguen tenazmente. Esto implica reafirmar su presencia, dar a
conocer sus necesidades, evaluar el progreso hacia la consecucién de los objetivos,
adaptar el desempefio y crear una forma especial de acercamiento a la resolucion de

los problemas (p 147)"

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones



En el analisis realizado en este estudio se pudo observar que hay unas areas criticas
los cuales hay que abordar para un Optimo desarrollo y desempefio tanto de los
empleados como de la institucién. Se analiza que los estamentos mas afectados por
mas areas son: el cuerpo de docentes y los colaboradores de Serviciios Generales, pues
expresan que no poseen desde los docentes la suficiente autonomia para desenvolversen
en sus diferentes disciplinas conllevando que esta falencia puede afectar las condiciones
de trabajo de toda la institucion ya que ellos son parte primordial de la razon de ser de la
obra educativa, podria aumentarse negativamente el no sentido de pertenencia por la
institucion, y obviamente se desintegraria el trabajo en equipo situacion que llevaria a la
institucion a bajar su calidad en rendimiento academico. De igual forma desde los
empleados de servicios generales se observa un cuadro que si bien es preocupante se
puede entrar a intervenir con mas seguridad y rapidos resultados, pues son
colaboradores que si bien algunos tienes estudios superirores siendo estos titulo de
bachiller, otros carecen de ellos y puede ser el motivo de no sentir que pueden ser
autonomos en sus labores diarias; Ffrente a estos resultados obtenidos se evidencia que
los colaboradores del colegio sienten que no son auténomos dentro de su experiencia
laboral al interior de la institucidn, evidenciado en su mayoria en los items “11. Cuando
estoy en el trabajo, tengo que hacer lo que me dicen” y “20. No tengo oportunidad para
decidir por mi mismo como hacer mi trabajo”, asimismo no sienten que sus
intervenciones u opiniones son importantes en las tomas de decisiones (jerarquizacion),

tema que podria aumentar la productividad, la calidad de vida y la innovacién”.

No obstante los directivos en cuanto a la autonomia son fuertes y lo demuestran a
cada momento, poseen un campo que si bien es importante para sus propias vidas es

también sumamente importante para su campo laboral y nos referimos a las relaciones



interpersonales, pues se analiz6 a través de la encuesta que, esta area puede conllevar
a una baja compensacion y falta de reconocimiento laboralmente, el trabajo en
equipo no serd exaltado y mucho menos reconocido pues se carece de un liderazgo
entre ellos y mas aun de un sentido de pertenencia hacia la institucion ya que todo se
torna a que es de tipo personal.

Este item antes mencionadose encuentra en alerta roja y preocupa ya que ellos son
la carta de presentacion de la obra educativa y es desde alli donde se percibe la
organizacion y la buena gestion de la parte administrativa; lo cual nos indica que
este grupo, de acuerdo a lo expuesto por autores, suelen tener experiencias volitivas
dentro de su trabajo y actuar diario.

De acuerdo a Keller (1991, Cap V) citado Contretas, J (2001) “No es estética, no
es status de separacion, sino mas bien, una dindmica de relacion, y que son las
cualidades de esta relacion lo que permite el propio desarrollo de la autonomia”.

En cuanto al Item de relacion, por el contrario los docentes y personal de servicio
generales muestran un nivel alto, mientras que en los directivos es bajo. De
acuerdo a White (1959) referenciado Deci, E. L., & Vansteenkiste, M. (2004) La
relacion se identifica con un sentimiento de conexion con los otros, y de ser aceptado
por los otros; esta necesidad no tiene relacion con el logro de un cierto resultado o
con un estado formal, pero si con las preocupaciones sobre el bienestar, la seguridad
y la unidad de los miembros de una comunidad. Sustentados en esto podriamos decir
que el grupo de los administrativos no estan percibiendo dicha seguridad y unidad de

equipo.

9.2. Recomendaciones



Las variables abordadas en el estudio: Clima Organizacional y Motivacion; nos
han permitido conocer todos los elementos de jucio con referencia a la muestra; no
obstante estos resultados no son homogeneos dado que el grupo tampoco lo es;
Docentes, Servicios generales y Administrativos, evidenciado que hay puntos criticos
dentro de las variables analizadas, por lo tanto recomendamos disefiar un programa de
intervencion para estimular mas a los empleados de servicios generales y Docentes en
cuanto a: Autonomia y Competencias y a sus administrativos enfatizar mas en el manejo

de la cohecion de las relaciones.

Cabe anotar que el Clima organizacional en general es positivo, sin embargo en
algunos puntos como desarrollo personal y profesional las metas propuestas por la

institucion no se han alcanzado por lo que habra que trabajar mas en ello.

Podemos afirmar que la institucion debe enfocarse en los puntos criticos, y algunas
valoraciones negativas obtenidas en los resultados, como la compensacion y el
reconocimiento, dado que a pesar que la institucion salarialmente hablando brinda una
compensacion igual a lo estipulado en el escalafén publico, el personal docente
anualmente no solamente ve en el sector un mayor respaldo a través del concurso
docente, sino que también ven posibilidades de respaldo econdémicos en otras
instituciones privadas del mismo rango del colegio Biffi la Salle, asimismo es
importante resaltar que en los apartados de comunicacién y desarrollo personal, se
obtiene una favorabilidad por debajo de la meta estipulada por la institucion (80%), lo
cual da cuenta que la informacion no se esta brindando de manera clara u oportuna, de
igual manera en cuanto a desarrollo personal, podemos inferir que no existen planes de

carrera claros, formas de ascender profesionalmente al interior de la institucion.



Para Contribuir al mejoramiento de la satisfaccion de las necesidades de los
colaboradores del colegio Biffi la-Salle de la ciudad de barranquilla, se hace
indispensable realizar un programa motivacion que sirva de guia para mejorar la
efectividad en los procesos al interior de la institucién que permita:

» Facilitar a la direccion de la institucion, los lineamientos que permitan la
correcta aplicacion del programa de motivacion.

> Suministrar los pasos a seguir para lograr la efectividad en el desarrollo de
funciones auténomas dentro de cada cargo.

» Implementar una estrategia efectiva que permita la union y el trabajo en
equipo de los colaboradores.

> Mejorar sustancialmente el nivel de clima percibido por los empleados en

cuanto a compensacion y reconocimiento, comunicacién y desarrollo personal.

Lo anterior con el firme proposito de mejorar algunas falencias presentadas en la
institucion de acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, por ello es
indispensable realizar actividades que contribuyan al mejoramiento del nivel de

motivacion de los colaboradores tale como:

» Actividades Grupales: Deportivas, celebracion de
Conmemoraciones, Salidas de Campo, Actividades Recreativas y de
Participacion.

> Bienestar Social: Aprovechamiento del tiempo libre en
actividades de interés, Capacitaciones sobre el Manejo de la economia

familiar, Talleres sobre la Importancia de la salud mental,



Desvinculacion asistida e Implementar el programa de Salario emocional.
> Estimulos e incentivos: Estimulo a al Crecimiento y desarrollo
profesional, Reconocer y premiar los resultados, Incentivo por antigiiedad,

Promociones de empleados, Bonos y Aumentos de salarios

» Empoderamiento: Delegar responsabilidades en actividades de interés,
Promover el adiestramiento laboral a través de capacitaciones, Realizar Feed-Back
sobre las labores realizadas a fin de mejorar sustancialmente en el proceso, Proporcionar
tipos de roles de excelencia a fin que puedan observar casos de €xito y‘Brindar apoyo
emocional, que contribuya a reducir los niveles de ansiedad ante los nuevos retos, con

un acompafiamiento permanente en el proceso de empoderar.

Consideramos necesario establecer un area encargada al interior de la institucion, que
vele por dichas Actividades y el bienestar en general de los colaboradores, ya que en la
actualidad, esta no cuenta con un departamento de talento humano, el que estaria mas
enfocado a fortalecer estas debilidades, que bien se han manifestado al interior del
colegio; Dicho Departamento podria ser Creado por por las directivas del colegio, o en

su defecto ser contratado a traves de Outsoursing.
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ANEXO No. 1

ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO No.2

FICHA TECNICA: ENCUESTA'DE CLTMA
ORGANIZACIONAL YMOIIVACI(Z)N, ABORAL (F OPA22)
- OBIETIVOS:

- Determinar y analizar el estado de la satisfaccion |
laboral de los empleados para encontrar aspectos que puedan
dificultar la obtencién de resultados esperados.

- Poder tomar las medidas correctivas relacionadas con

_ los planes puestos en practica, determinando nuevas acciones o
“ ~ consolidando las existentes. , ]

TECNICA DE INVESTIGACION: introduccion sobre el objetivo del |
documento y se procede a entregar copia del mismo a cada uno de los
miembros del equipo de trabajo de la Institucion. R

TIPO DE INSTRUMENTO: \ APLICAC]ON colectlva |
| encuesta con 61 items. , 'DURACION: no excede los 60 |
| J_rp;nutos

META: promedlo aritmético, de la valoracion de los criterios
organizacionales, de 4.0. -

MUESTRA: aplicacién al 100% de los empleados con una respuesta no
inferioral 80%

RESPONSABLE DE APLICACION, ESTANDARIZACION Y
' ANALISIS: PA y Comité de Excelencia.

TIEMPO: 15 dias hébiles. 1 FRECUENCIA: anual.

 ESCALA DE VALORACION: 1. Nunca (NO) 2. Casi nunca 3. A veces
‘ 4 Casi siempre 5. Siempre (SI)

. TIPO DE ESTUDIO: cuantitativo y cualitativo.

" INSTRUCCIONES DE APLICACION: se explica el instrumento y
'se da la indicacion de leer con detenimiento cada item y contestar de
' manera personal sefialando con una X la valoracién de cada uno de ellos |
' considerando su particular experiencia.

SEGMENTACION: Por género, cargo, edad, antlguedad y aspectos de |
' evaluacion. S ) |

Fuente: Coleglo Biffi La Salle
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ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL



ESCALAS BASICAS DE NECESIDADES PSICOLOGICAS

Descripcion de Escala

La teoria central de la autodeterminacion es el concepto de las necesidades basicas
psicoldgicas las cuales se asumen son innatas y universales. De acuerdo a la teoria, estas
necesidades —Las necesidades para la competencia, autonomia, relacion —deben ser
continuamente satisfechos para que las personas se desarrollen y funcionen de maneras
saludables u 6ptimos (Deci y Ryan, 2000).Muchas de las propuestas de STD se derivan
del postulado de las necesidades psicoldgicas fundamentales, y el concepto ha
demostrado ser esencial para hacer interpretaciones significativas de una amplia gama
de fenomenos empiricamente aislados.

La escala basica de necesidades psicoldgicas es una familia de escalas: una que
responde a la necesidad de satisfaccion en general en nuestra vida, y otras que
responden a necesidades de satisfaccién en dominios especificos. Se inclluye el dominio
de trabajo y el dominio de relacién interpersonal. La escala original tenia 21 articulos
relativos a las tres necesidades de competencia, autonomia y relacidén. Algunos estudios
han trabajado con so6lo 9 articulos, a saber, 3 objetos por sub-escala. Aqui, la general y
las versiones de trabajo de las escalas con 21 articulos, mientras que la version de las
relaciones interpersonales tienen 9 articulos.

La satisfaccion de las necesidades bésicas en el Trabajo escala se ha utilizado con
mayor frecuencia (Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov, y Kornazheva, 2001; Ilardi,
Leone, Kasser, y Ryan, 1993; Kasser, Davey, y Ryan, 1992). La satisfaccion de las
necesidades basicas en el Trabajo escala se ha utilizado con mayor frgcuencia (Deci,
Ryan, Gagné, Leone, Usunov, y Kornazheva, 2001; Ilardi, Leone, Kasser, y Ryan,

1993, Kasser, Davey, y Ryan, 1992) Las necesidades Basicas de relaciones se utilizo en



(La Guardia, Ryan, Couchman, y Deci, 2000). La satisfaccion de las necesidades
bésicas en la vida Escala se estd investigando actualmente.

Deci, E.L., & Ryan, R. M. (2000). El “Qué” y “Por Qué” la busqueda de metas:
Las necesidades humanas y la autodeterminacion del comportamiento. I}livestigacién
Psicoldgica, 11,227-268

Deci, E. L., Ryan. R. M., Leone, D.R., Usunov, J.,& Kornazheva, B. P.( 2001 )
Satisfaccion de necesidades, motivacion y bienestar en las organizaciones de trabajo
de un pais del antiguo bloque del Este. Personalidad y Boletin de Psicologia Social,
en prensa.

La Guardia, J. G., Ryan, R. M., Couchman, C.E.,&Deci, E. L. ( 2000 ). Variacion
dentro de la persona en la seguridad de fijacién: auto perspectiva de la teoria
determinacion sobre el apego emocional, satisfaccion de la necesidad y el bienestar.
Revista de la personalidad y de la psicologia social. 79, 367- 384.

llardi, B.C., Leone, D., Kasser, R., &Ryan, R. M. ( 1993 ). Clasificaciones de
motivacion del Empleado y el supervisor: Efectos principales y discrepancias
asociadas con la satisfaccion laboral y el reajuste en una configuracion de fabrica.
Revista de la Psicologia Social Aplicada, 23, 1789-18035.

Kasser, T., Davey, J., & Ryan, R. M. ( 1992 ) Motivacion, fiabilidad y
discrepancias de supervisor empleado- en las instituciones psiquidtricas de
rehabililacion vocacional. Psicologia de la Rehabilitacion, 37, 175- 187.

SATISFACCION NECESIDADES BASICAS EN EL TRABAJO

Cuando estoy en el trabajo
Las siguientes preguntas son concernientes acerca del sentimiento acerca de su
trabajo en los ultimos afios. (Si usted ha estado en este trabajo por menos de un afio,

es importante el tiempo entero que haya tenido en este trabajo). Por favor indique



cuan cierto es cada una de las oraciones para usted de acuerdo a su experiencia en este
trabajo. Recuerde que su jefe nunca conocera sus respuestas. Por favor utilice la
siguiente escala de valoracion para responder.

e Totalmente en desacuerdo = 1

.¢  Muyen desacuerdo =2

¢ Algo endesacuerdo= 3

e Nide acuerdo ni en desacuerdo =4

e Algo de acuerdo=5

e  Muy de acuerdo=6

e Totalmente de acuerdo=7

1. Siento que puedo decidir por mi mismo cémo debo realizar mi trabajo.
2. Me gusta la gente con la que trabajo.

3. No me siento muy competente cuando estoy en el trabajo.

4. La gente en mi trabajo dice que soy bueno en lo que hago.

S. Me siento presionado en mi trabajo.

6. Me la llevo bien con la gente en el trabajo.

7. Puedo ser yo mismo en mi entorno laboral.

8. Me siento libre de expresar mis ideas y opiniones en mi trabajo.

9. Considero que las personas con las que trabajo son mis amigos.

10. He sido capaz de aprender nuevas habilidades interesantes en mi trabajo
11. Cuando estoy en el trabajo, tengo que hacer lo que me dicen.

12. Generalmente me siento realizado con lo que hago en mi trabajo.

13. Mis sentimientos son tomados en cuenta en el trabajo

14. En mi trabajo no tengo oportunidad de mostrar de que soy capaz de hacer.



15. Las personas en el trabajo se preocupan por mi.

16. Mis sentimientos se tienen en cuenta en el trabajo.

17. Siento que puedo ser yo mismo en mi entorno laboral.

18. Las personas con las que trabajo no gustan de mi.

19. Cuando yo estoy trabajando a menudo no me siento competente.

20. No tengo oportunidad para decidir por mi mismo como hacer mi trabajo.

21. Las personas en el trabajo son muy amigables conmigo.

Informacién de resultados: forme 3 sub-escalas promediando las respuestas de
cada sub-escala después invertir el puntaje de los puntos que fueron dichos en un
sentido negativo especificamente, cualquier punto que tenga (R) después de €l en el
cddigo de abajo deben ser invertidos extrayendo la respuesta de la persona de la 8.

Las sub-escalas son:

Autonomia: 1,5(R), 8, 11, (R), 13, 17,20 (R)

Competencia: 3(R), 4, 10, 12,14 (R), (19) (R)

Relacion: 2, 6,7, 9, 15,16 (R), (18) (R), 21





