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INTRODUCCION

El presente Trabajo de Grado es el producto final del proceso de practica
académica profesional, con modalidad investigativa, realizado en la
Escuela de Nutricidn y Dietética de la Universidad de Antioquia, durante el
ano 2004.

El proceso de practica se constituye en la oportunidad que tiene el
estudiante de complementar su formacién profesional, a través de la
puesta en escena de todo el bagaje, tanto tedrico como metodoldgico,
adquirido durante su proceso formativo en la wuniversidad. En el
Departamento de Trabajo Social de la Universidad de Antioquia, este
proceso se plantea desde la posibilidad a ser desarrollado a partir de tres
distintas modalidades, dependiendo de las posibilidades e intereses del
profesional en formacion: practica académica, practica intensiva y practica

investigativa.

Esta ultima modalidad, hace referencia al proceso que lleva a cabo el
estudiante al insertarse en una agencia de practica particular, y el cual
consiste basicamente, en formular y liderar el desarrollo de un proceso
investigativo al interior de la institucion, partiendo de una necesidad

expresa de ésta en torno a un tema especifico.

Es de este proceso, desarrollado en la Escuela de Nutricion y Dietética de
la Universidad de Antioquia, que surge la demanda de realizar un estudio
concerniente al clima organizacional de la misma, el cual se constituira
en un insumo importante para la alta gerencia de la Escuela a la hora de
tomar decisiones concernientes al desarrollo organizacional y por ende, al
mejoramiento de la calidad de vida laboral de las personas que la

conforman.



El proceso investigativo estara soportado en un marco tedrico basado en
la concepcidn de las organizaciones como sistemas abiertos, en los
principios y procesos del Desarrollo Organizacional y en el concepto de
Clima como percepcion colectiva de las realidades presentes en el

ambiente de trabajo.

La metodologia que se propone para la realizacién del estudio, esta
planteada desde un disefio cuanti-cualitativo, en aras de que la
informacion arrojada por un instrumento de tipo cuantitativo, como es una
encuesta, sea complementada con otras técnicas, que permitan ganar en
el analisis y reflexidon a partir de los datos recolectados y que den cuenta
de las percepciones de las personas que participaran del estudio en lo
concerniente a las siete variables de andlisis que se plantean para el
desarrollo del mismo: caracteristicas de la organizacion, participacion,
comunicacion, relaciones interpersonales, influencia del medio externo,

sentido de pertenencia y conflicto.

El uso de las técnicas de tipo cualitativo, permitiran que se trate de un
proceso participativo e incluyente, lo cual se enmarca en uno de los

principios basicos del Desarrollo Organizacional.

Este trabajo se constituye ademas en un aporte al conocimiento y la
intervencion del Trabajo Social en contextos laborales planteando una
reflexion en torno a los procesos de recoleccidon e interpretacién de la
informacion e invitando a futuros profesionales en formaciéon a continuar
en la construccion del objeto de intervencién en procesos organizacionales
en los que se hace fundamental la presencia de la profesién como agente
dinamizador de las relaciones humanas en busqueda permanente de un

mejor ser y estar de los sujetos en los espacios de interaccién colectiva.



1. JUSTIFICACION

Es a partir de la década de los cincuenta, con la Escuela de Relaciones
Humanas, que en la ciencia administrativa comienza a darse la
preocupacion por la satisfaccion de las necesidades del ser humano,
especialmente las de caracter psico-social, en el entorno de las
organizaciones productivas, generandose asi, el interés por el estudio de

la conducta de las personas dentro de éstas.

Desde ese momento surge entonces, lo que hoy se conoce como
Desarrollo Organizacional, como una propuesta orientada a un cambio
cultural al interior de las organizaciones y la cual se refiere a la valoracion
del trabajo colectivo y la direccién con sentido democratico y humano.
Propone, ademas, el armonizar las necesidades individuales con las metas
organizacionales con el fin Ultimo de lograr, de forma eficiente y eficaz, los

objetivos de la organizacién.

La metodologia empleada por el Desarrollo Organizacional, a fin de lograr
lo anterior, se compone de los siguientes procesos: diagndstico,
formulacién de planes, actuacién y evaluacion de resultados. Estas etapas
estan orientadas a identificar tanto aspectos positivos como factores
problematicos, con el fin de potenciarlos o corregirlos, en la busqueda

permanente de la excelencia.

En la etapa diagndstica, se identifican los multiples componentes de la
organizacion. Se evallan aspectos como la estructura, las
comunicaciones, el manejo del poder, la motivacién, el conflicto, la cultura

y el clima organizacional, entre otros.



Este Ultimo aspecto, es de significativa importancia al interior de los
grupos de trabajo, ya que, entendido como la percepcidn colectiva que
tienen los miembros de estos grupos de las realidades laborales en las que
se ubican, tiene el poder de condicionar, de forma positiva o negativa, la
motivacién para el desempeno, lo que necesariamente repercute en las

acciones y los determinados comportamientos.

Esto a su vez (desde una perspectiva sistémica), incide en la forma en la
que se alcanzan las metas de la organizacion como conjunto. Estudios
recientes realizados en diferentes organizaciones de nuestro pais?,
muestran la estrecha relacidon que existe entre el clima organizacional y el
logro de los objetivos, tanto de los diferentes grupos de trabajo que

conforman la organizacion, como de los de ésta como tal.

En cualquier tipo de organizacidén, la elaboracidén de este tipo de estudios,
se convierte en un factor necesario y de gran importancia, ya que la
integracion de las necesidades de los individuos con las metas de la
organizacion, permiten la conformacién de un ambiente propicio para el
crecimiento y el desarrollo de sus miembros y un equilibrio o

compatibilidad entre estructura, estrategias y necesidades del personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, ademas del hecho de que no hay
antecedentes de estudios relacionados con el Clima Organizacional en la
instituciéon, se justifica la importancia de la elaboracion de esta
investigacién en la Escuela de Nutricion y Dietética de la Universidad de
Antioquia. El identificar su situacion actual en lo concerniente a su
ambiente interno de trabajo, le permitird, como organizacién, generar
acciones que posibiliten el mejoramiento continuo de la calidad de vida

laboral, tanto individual como colectiva, partiendo de datos reales que las

ITORO ALVAREZ, Fernando. El Clima Organizacional: perfil de empresas colombianas: Medellin:
CINCEL, 2001. p. 14.



soporten. Esto contribuird a que sus intereses armonicen con los de las
personas que la conforman y que se desempefian laboralmente en ella,
logrando alcanzar el cumplimiento de los objetivos organizacionales en un
ambiente de satisfaccidon, motivacion, integracién, participacién activa y

sentido de pertenencia.

Desde la perspectiva de la interaccion profesional, la importancia de un
estudio como éste radica en la posibilidad de construccién de nuevos
conocimientos en el area del bienestar laboral, en la que el Trabajo Social

apenas ha comenzado a incursionar en los ultimos afios.

Ademas, al tratarse de un proceso investigativo, puede hablarse de la
gran importancia que reviste para la profesion el configurar este tipo de
intervenciones como procesos que se alejan de lo puramente
asistencialista y paliativo, y que remiten a la epistemologia misma del
quehacer del Trabajo Social como transformador de situaciones en
contextos de convivencia humana, en los que se hace necesario adelantar
procesos de indagacién preliminar, con el fin de orientar de forma

acertada la interaccion profesional.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto organizacional, como en cualquier otro en el que se
desarrolle el ser y estar del hombre, las personas suelen reaccionar frente
a la realidad que perciben y tomar decisiones en relacién con ella, no por
lo que sea la realidad como tal, sino por la forma en que se la

representan.

El Clima en una organizaciéon se constituye en una realidad que actua
como facilitadora de la competitividad a nivel del medio externo y de la
acertividad a la hora de alcanzar metas y objetivos organizacionales. Esto,
teniendo en cuenta que no se trata de que solo el Clima contribuya a
estos fines, ya que los verdaderos agentes productivos son las personas.
Estas, se ven afectadas de forma muy significativa en su motivacion y
satisfaccion laboral por el clima organizacional, y estos dos aspectos son
reguladores importantes del desempeno, tanto individual como de la
organizacion como un todo. En este sentido, el clima cumple una funcién

reguladora importante.

Segun Toro?, un importante estudioso del tema en nuestro pais, en un
contexto de clima positivo suelen ser muy exitosos los procesos de
socializacion, de aprendizaje de los valores y principios institucionales, de
educacién para el trabajo, ademas de los niveles de compromiso. En el
caso contrario, el Clima Organizacional negativo, promueve desinterés por
el trabajo, quejas, accidén colectiva, ausentismo, improductividad y hasta

alteraciones psiquicas y somaticas.

2 Ibid., p. 22.



Este autor afiade, ademas, que esta misma calidad del ambiente estimula
el crecimiento personal y la madurez de las personas. Es un agente de

riqueza, desarrollo y progreso que determina el éxito.

El comprender ésas percepciones colectivas, facilita igualmente entender
las acciones y las reacciones de las personas en lo concerniente a
aspectos como la lealtad, la responsabilidad, el rendimiento y Ila
productividad, el respeto de las normas y politicas organizacionales y el
compromiso personal en el desempefio laboral. Asi, estas percepciones
adquieren un valor estratégico por que alimentan la formacion de juicios
acerca de las realidades laborales. A su vez, los juicios determinan las
acciones, reacciones y decisiones de las personas. De ahi el nombre del

presente estudio: "Cdmo nos vemos...", haciendo referencia a que el
soporte de la interpretacion de los ambientes de trabajo, parte de las

percepciones propias que los individuos derivas de éstos.

Puede afirmarse entonces, que el Clima Organizacional requiere gestion
gerencial consciente, sistematica y permanente. Es una realidad tanto
organizacional como humana que demanda atencién, cuidado,
mejoramiento, monitoreo e inversion econdmica, si se quiere que la
organizacion verdaderamente funcione como un todo integral que le

permita alcanzar de la mejor forma sus objetivos.



3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Describir el clima organizacional laboral en la Escuela de Nutricion y

Dietética de la Universidad de Antioquia, durante el segundo semestre de

2004, con el fin de aportar al desarrollo organizacional de la institucion.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Caracterizar el personal vinculado a la Escuela de Nutricién y Dietética
de la Universidad de Antioquia a partir de variables sociodemograficas
como sexo, edad, estrato socioecondmico, estado civil, nivel de

escolaridad, entre otras.

Indagar sobre las percepciones y representaciones presentes en los
miembros de la organizacion con respecto a las caracteristicas de ésta,
a la participacion, la comunicacién, las relaciones interpersonales, la
influencia del medio externo, el sentido de pertenencia y el manejo de

los conflictos.

Formular, a partir de los resultados del estudio, recomendaciones que
sirvan de insumo a la institucién a la hora de adelantar procesos

tendientes al mejoramiento del clima organizacional de la misma.



4. DISENO METODOLOGICO

El enfoque de la investigacion es de tipo cuanti-cualitativo. Se trata de
un enfoque integrado, ya que, por un lado, se us6 como una de las
técnicas de recoleccion de informacion, una encuesta estructurada que
aporto informacién cuantitativamente analizable (Ver Anexo A); y por otro
lado, la informacién recolectada a través de la encuesta fue validada y
complementada con el desarrollo de grupos focales en los que se trabajé

con la técnica del “arbol de problemas”.

Con este estudio se alcanzdé un nivel descriptivo de las diferentes
variables que dan cuenta del clima organizacional de la institucion.
Ademas, se caracteriza como una investigacion aplicada, ya que se
proyectd como un insumo a la hora de formular recomendaciones a la alta

gerencia con respecto a los resultados presentados.

La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 38 de las 42
personas vinculadas bajo distintas modalidades de contrato a |la
institucién, sin incluir el resto del personal el cual esta constituido por
docentes de catedra, los cuales pasan un minimo de tiempo en Ia
organizacién y por esto no se considerd relevante su participacién en la
investigacién de Clima Organizacional ya que para su desarrollo se hacia
necesario el conocer las percepciones de las personas que estan

involucradas de forma permanente en el devenir institucional.

Como ya se menciond, la técnica a través de la cual se recolectd la
informacion de tipo cuantitativo fue una encuesta autodiligenciada,

conformada por 60 preguntas, con diferentes modalidades de respuesta



(ver Anexo A), las cuales estaban referidas a las siete variables

establecidas para la investigacion.

Para la recolecciéon de la informacion de tipo cualitativo, cuyo fin era
ampliar y validar los items de la encuesta, se realizaron tres grupos
focales en los que participd un total de 19 personas. Estos grupos
incluyeron funcionarios de distintas areas de trabajo, y se desarrollaron a
partir de la construccién colectiva de la técnica denominada “arbol de

problemas”, basada en los resultados arrojados por la encuesta.

La informacién recopilada través de la encuesta, fue sistematizada en una
base de datos elaborada en el programa Microsoft Excel y posteriormente
fue transportada al programa Epi-Info el cual permitid establecer
porcentajes para cada una de las preguntas y de las modalidades de
respuesta. Por otro lado, la informacion recolectada a través de los grupos
focales fue consignada en arboles de problemas y relatorias y contrastada

con la arrojada por la encuesta.



5. CONTEXTUALIZACION DE LA INSTITUCION OBJETO DE
ESTUDIO?

La Escuela de Nutricion y Dietética, creada formalmente el tres de agosto
de 1982. Esta ubicada en la Ciudadela Robledo de la Universidad de
Antioquia en la ciudad de Medellin, y actualmente es dirigida por la Dra.

Dora Nicolasa Gomez Cifuentes.

El proceso de su creacion como dependencia de esta universidad,
orientada a ofrecer formacion en el area de la nutricion y la dietética,
tiene sus origenes en el aflo 1965 cuando se inicié el programa como una
carrera de nivel intermedio en el Instituto Politécnico Jaime Isaza Cadavid.
Posteriormente se acordd su traslado ya que se evidencié la imposibilidad,
por parte del politécnico, de cumplir con los lineamientos necesarios para

la formacion de profesionales en esta area.

Asi, el traslado se hizo efectivo en el afio 1967 hacia la Escuela Nacional
de Salud Publica de la Universidad de Antioquia. Ya para el afio 1976 el
programa pasd a ser una seccion con dependencia del Departamento de
Ciencias Basicas de esta escuela. En agosto de 1980 esta Ultima pasé a
ser facultad de la Universidad de Antioquia y la Seccién de Nutricion vy

Dietética, a su vez, se convirtid en una escuela de dicha facultad.

En 1981, por acuerdo No. 7 del Consejo Superior de la Universidad, la
Escuela de Nutricion y Dietética pasdé a ser una unidad académica
independiente y en 1982 se formalizd finalmente como una unidad

académica con dependencia directa de la rectoria.

3 Informacién recopilada del Proyecto Educativo de la Escuela - febrero de 2002.



Actualmente, la mision de la Escuela es formar profesionales integrales
de pregrado y posgrado, que contribuyan a solucionar los problemas
alimentarios y nutricionales de la comunidad regional, nacional vy
latinoamericana. Para ello desarrolla procesos educativos que permiten a
los educandos, profesores y administradores la apropiacion holistica del
conocimiento de la alimentacidon y nutricidn humana como objeto de
formacién vy transformacion. Tiene como quehacer la investigacion, eje

articulador de la docencia y la extensidn.

De igual forma, su vision esta planteada en términos de ser, para el afio
2006, un reconocido instituto latinoamericano de alimentacidon y nutricidén
humana de la Universidad de Antioquia, que privilegiara la investigacion
dirigida a resolver las principales necesidades alimentarias y nutricionales
de la regidon, el pais y América Latina, siendo lideres en asesoria,
consultoria, formacion y fortalecimiento de las politicas, programas y
proyectos en comunidades e instituciones gubernamentales y privadas. Su

proyeccion social estara dirigida prioritariamente a la extensién solidaria.

Los valores de la Escuela como institucién, se fundamentan en el
desarrollo del conocimiento cientifico en nutricién y alimentaciéon y en su
compromiso con la sociedad. Para el desarrollo del conocimiento cientifico,
la escuela estd comprometida con la excelencia académica, en los

campos de la investigacion, la docencia y la extension.

La Escuela se compromete ademas, con la autonomia y el compromiso
con la sociedad. Con la autonomia, desde el ejercicio de la docencia, la
investigacién, la extensién y en el manejo administrativo y financiero. Y
con el compromiso con la sociedad, fundamentado en la solidaridad y el
cual propende por el bienestar en alimentacion y nutricidn de toda la
poblacién, en especial de los grupos mas vulnerables a la inseguridad

alimentaria y nutricional.



La Escuela ofrece a sus estudiantes el programa de pregrado en Nutricion
y Dietética, ademas de programas de posgrado tales como:
Especializacion en nutricibn humana, Especializacién en gerencia de
servicios de alimentacidon y nutricién, Ciencias basicas biomédicas con
énfasis en bioquimica nutricional y Ciencias ambientales con énfasis en

seguridad alimentaria y nutricional.

Para alcanzar su propodsito de articular su labor docente con la
investigativa y la de extensidon a la comunidad, cuenta con las siguientes
lineas y proyectos de extension: Administracién de servicios de
alimentacion y nutricion, alimentos, promocion de la salud, prevencién vy
tratamiento de la enfermedad, planificacion alimentaria y nutricional,

consultoria y asesoria en servicios nutricionales y gestidn tecnoldgica.

Actualmente la institucion cuenta con 102 personas vinculadas bajo
distintas modalidades de contratacion, entre docentes, personal

administrativo y directivas.



Grafico 1. Estructura académico administrativa de la Escuela de Nutricion y

Dietética, segun Acuerdo Superior No. 238 de febrero 22 de 1993.
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6. MARCO TEORICO

6.1 EIl concepto de Organizacion

El ser humano es por naturaleza un ser social y un ser organizado. Es un
ser social por que de forma natural tiende a desarrollar relaciones de
cooperaciéon e interdependencia con otros. El ser organizado se refiere a
su tendencia a agruparse de forma consciente para alcanzar metas y

objetivos, tanto individuales como colectivos.

Por esto surgen las organizaciones, las cuales se configuran como grupos
humanos en los que se coordinan tanto las actividades como los recursos

en la busqueda de un objetivo comun.

Segun Barnard (1938)%, una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, o la fuerza de dos o mas personas,
tendientes a alcanzar ciertos objetivos, tomando en cuenta las fuerzas

externas que pudieran influir sobre ellas.

Homans (1950)> por su parte, destaca dos aspectos importantes de la
organizacion: el sistema externo y el sistema de relaciones
interdependientes a su interior. Asi mismo identifica tres elementos para
entender las organizaciones: las tareas que desarrollan las personas, las
interacciones que se dan entre estas cuando desarrollan sus tareas y los
sentimientos que surgen en estas interacciones. Estos elementos

influyen unos sobre otros de manera reciproca.

4 ALVAREZ, Guillermo. La percepcién de la organizacién: clave para la comprensiéon del
comportamiento del individuo en la organizacién. En: Revista Interamericana de Psicologia
ocupacional. Medellin. Vol. 11, No. 1 - 2 (1992); p.10.

5 Ibid., p. 10.



Churchman (1968)¢ identifica también cinco caracteristicas basicas de las

organizaciones como sistemas humanos:

a) tienen un objetivo central: Este tiene mucha influencia sobre la manera

como se organice y administre el sistema.

b) crean un ambiente propio, el cual estd conformado por todo aquello

que tiene importancia para los objetivos.

c) cuentan con unos recursos a ser transformados y aprovechados.

d) estan conformadas por diferentes componentes: Son los factores que

ejecutan las acciones especificas.

e) estan dirigidas por un ente administrativo, el cual genera planes, fija

metas, asigna los recursos y controla la ejecucion.

Segun Velasquez’, la organizacion es un fendmeno social caracterizado
por la presencia de objetivos, de procesos o patrones de accidon
organizacional y de una estructura particular que torna la accién

colectiva.

Los objetivos se constituyen en los resultados finales que busca alcanzar
la organizacion. La funcidn de estos es servir como elementos
integradores de la accidon colectiva. Para el logro de los objetivos la
organizaciéon establece una division del trabajo, asigna funciones,
responsabilidades y atribuciones a diferentes areas. Por razén de esta
diversidad de responsabilidades y tareas en la organizacion, aparecen

entonces mecanismos de accién, control, direccién y comunicacién, que en

6 Ibid., p. 11.

7 VELASQUEZ DE JARAMILLO, Teresa. El andlisis del puesto de trabajo: un insumo para el
inventario de necesidades de capacitacién. En: Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional.
Medellin. Vol. 1, No. 02 (1982); p.4.



su conjunto conforman lo que se llama estructura de la organizacion. Asi
mismo, la accién de las personas en la organizacidén esta determinada vy
regulada por patrones de accién que son los que guian el hacer, y los

cuales suelen llamarse procesos organizacionales.

El enfoque de los sistemas concibe la estructura organizacional como la

articulacion de diversos subsistemas:

- Subsistema de las metas y valores: valores que la empresa toma de
la sociedad y valores que forman parte de la idiosincrasia de la
organizacion. Con ellos la empresa legitima sus objetivos y estrategias. La

ideologia y los valores determinan el desempefio de los individuos.

- Subsistema tecnoldgico: contiene los conocimientos y habilidades
requeridas por las diversas tareas y para la operacidon de la maquinaria y

equipo.

- Subsistema estructural: contiene unidades operativas en que se han
dividido las tareas, los patrones de autoridad y comunicacidon. A este
nivel se formalizan y determinan las relaciones entre lo tecnoldgico y lo

psicosocial.

- Subsistema psicosocial: integrado por individuos y grupos en
interaccién, y sustentado por la conducta individual y la motivacion, las
relaciones de status y de rol, dindmica de grupos y sistemas de
influencias. Es afectado por los sentimientos, valores, actitudes,
expectativas y aspiraciones tanto de la organizacion como un todo como
de los individuos, e igualmente recibe influencias de las fuerzas del medio
externo asi como por las tareas, tecnologia y estructura de la organizacién
interna. Estas fuerzas establecen el clima organizacional, dentro del cual

los participantes humanos desarrollan sus papeles y actividades.



- Subsistema gerencial: involucra actividades de control, coordinacion,
intercambio con el medio y direccidon, mediante la distribucion jerarquica

de la autoridad y el poder.

Desde esta visién, podemos hablar entonces de la organizacion como una
red de relaciones, creadas con la finalidad de lograr metas orientadas por
la visidn y misidon organizacional, y en la que se da una estrecha

interdependencia entre el individuo, el grupo y el ambiente.

6.2 Las Organizaciones Educativas

Se hace referencia a las instituciones educativas como organizaciones
humanas, integradas por individuos que asumen diferentes papeles:
estudiantes, docentes, directivos, empleados; y cuyo propdsito
fundamental es el garantizar la transmisién, adquisicién, y produccion del

conocimiento.

En el caso de las instituciones educativas universitarias, se habla

especificamente de tres objetivos:

1. La difusion del conocimiento a través de la ensefianza.
2. La creacion y el avance del conocimiento a través de la investigacion.

3. El servicio a la sociedad a través de los programas de extensién.

En el desarrollo de las actividades para alcanzar estos objetivos, este tipo
de organizaciones, al igual que las empresariales, se encuentran sujetas a
la continua variabilidad del entorno, el cual les exige avanzar a la par de
los continuos cambios culturales, cientificos, tecnolégicos y econdmicos.

En consecuencia, la organizacion tiene que ser dindamica y flexible para



que pueda sufrir estos cambios exigidos por las necesidades de la

comunidad donde funciona.

Es por esto que, al igual que otros tipos de organizaciones, las
universidades deben gestionar y administrar recursos financieros,
materiales y humanos, lo que les demanda igualmente que deban ser
gerenciadas bajo las premisas de la competitividad, la eficiencia, la
eficacia y el desarrollo interno. Esto finalmente les garantiza la

sostenibilidad a través del tiempo y el logro acertado de los objetivos.

Siendo la universidad una creadora y difusora insustituible del factor
perpetuador de la cultura en la sociedad, como es el conocimiento, el
capital humano que la conforma se constituye en su principal insumo.
Esto conlleva de forma implicita, el que cada vez se le dé mayor
importancia a este insumo, desde la perspectiva de la satisfaccién de las
necesidades personales al interior de la organizacién y del continuo

mejoramiento de las relaciones que se establecen entre las personas.

6.3 EIl Desarrollo Organizacional

Para hablar del concepto de desarrollo organizacional es necesario el
remitirse a las bases de la Ciencia Administrativa, especificamente a los
estudios de Taylor y Fayol, con respecto a la eficiencia, los incentivos, la
racionalizacion del esfuerzo fisico y la organizacion social al interior de las

organizaciones empresariales.

Las dos escuelas administrativas representadas por estos tedricos (las
cuales se centraban en los objetivos de la empresa), dieron lugar, de

forma reactiva a la escuela de Relaciones Humanas, la cual centrd su



preocupaciéon en la satisfaccion de las necesidades del hombre,

especialmente aquellas de naturaleza psico-social.

Es esta escuela la que genera gran interés por el estudio de la conducta
humana dentro de las organizaciones; algunos de sus impulsores fueron
Lewin, Maslow, Mayo, Herzberg y McGregor. Este ultimo proclamd en
1957 el “principio de integracidon” segun el cual es posible la creacién de
condiciones laborales en las que los integrantes de la empresa puedan
alcanzar sus propios objetivos, al dirigir sus esfuerzos hacia el éxito de la

institucion.

Este principio es la base filosdfica del Desarrollo Organizacional. El cual,
segun Aponte® es “un conjunto de principios, valores y técnicas que
propician el crecimiento de los individuos al mismo tiempo con el

desarrollo de las organizaciones”.

Para la misma década, otro grupo de estudiosos (Venis, Schein,
Tannembaun, Blake, Mounton, Jones y el mismo McGregor) proponen
nuevos valores y técnicas para la implementacion de cambios que
permitan superar las dificultades de las organizaciones, dando origen al

Desarrollo Organizacional.

Para los tedricos del tema, el Desarrollo Organizacional es una estrategia
de caracter educativo que busca poner en marcha cambios planeados en
la organizacion; cambios que estan relacionados con las exigencias o
demandas que la organizacién estd tratando de superar, entre las que
pueden estar conflictos en la comunicacidn, intergrupales, de metas,
etcétera. Esta estrategia emplea el comportamiento de las personas

basado en la experiencia para lograr una organizaciéon que se auto-

8 APONTE CASTILLO, José. El desarrollo organizacional en Colombia. Santa fe de Bogota: Fondo
editorial Universidad Distrital Francisco José de Caldas, 1997. p. 17.



renueve, es decir, una organizacion que sea autosuficiente a la hora de

generar soluciones a sus propios problemas.

6.3.1 Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

-Se trata de un esfuerzo de cambio planeado: busca sus objetivos
mediante actividades planeadas. Hace hincapié en la determinacién de

objetivos y en la formulacion de planes.

-Es un proceso continuo: es un conjunto de actividades autorreguladas
por su propia evaluacién, que puede continuar en forma definida sélo por

el nivel de excelencia que busquen la organizacion

-Es participativo: involucra grupos de trabajo en la identificacion,

analisis y solucién de los problemas que los afectan.

-Se orienta a los sistemas: enfoca las relaciones de los diferentes
componentes de la empresa y la interaccion de ésta con su medio
ambiente. Concibe la organizacién como un sistema abierto conformado

por tres elementos basicos: la estructura, la tecnologia y las personas.

-Se centra en la solucion de problemas: parte de un diagndstico para
identificar tanto los problemas actuales como las oportunidades que le
ofrece el medio ambiente. Los problemas son objeto de analisis y de
solucidon. Por eso en el centro de su area de accion esta la toma de
decisiones y la consiguiente introduccidén de los cambios requeridos para

superar los obstaculos y aprovechar las oportunidades de la organizacién



-Se basa en hechos y datos: convierte, a través de la investigacién, los

hechos en datos, para analizar y resolver los problemas.

-Busca la excelencia de la organizacion

-Es dirigido desde la alta gerencia: requiere el compromiso real de los
altos directivos. El equipo de la alta gerencia se convierte en el guiador del

proceso de mejoramiento continuo.

6.3.2 Proceso del Desarrollo Organizacional

El proceso del desarrollo organizacional estd compuesto por cuatro

elementos basicos:

A) Diagndstico: la busqueda sistematica de datos para identificar las
problematicas. En la etapa del diagndstico un determinado especialista
hace uso de su conocimiento para interpretar los sintomas del interesado.
El diagndstico encuentra su sentido en su aplicabilidad practica para la

solucidn de un problema.

B) Formulacion de planes: habiendo identificado problemas en la fase

anterior, se establece la solucion.

C) Actuacion: se implementan los cambios planeados en la etapa

anterior.

D) Evaluacion de resultados: los resultados, en términos de superacion
de la dificultad o aprovechamiento de la oportunidad, son medidos para

controlar el proceso. Los datos arrojados por la evaluacién, son insumos



para alimentar la siguiente fase de diagndstico, estableciendo asi el

proceso continuo del desarrollo organizacional.

Desde el origen mismo de esta estrategia, el anadlisis se basd en la
comprensiéon de las organizaciones como sistemas sociales y de sus
fendmenos como procesos que ocurren en un contexto sistémico

complejo.

Siendo el proceso liderado y orientado por la alta gerencia de la
organizacion, ésta es la que determina las variables de analisis a ser
estudiadas en la etapa del diagndstico. Estas variables, por lo general,
estan referidas a aspectos como la relacidon organizacidon-ambiente, la
cultura organizacional, la evaluacién de cargos y desempefo, la
motivacion, el clima organizacional, entre otros que deben definirse de

acuerdo a las necesidades y caracteristicas propias de la organizacion.

6.3.3 Estudio del Clima Organizacional

Este tema se planted en la década de los sesenta junto con el surgimiento
del Desarrollo Organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al

estudio de las organizaciones.

La relacién sistema-ambiente, propia de la teoria de los sistemas
propuesta por Von Bertalanffy en 1954 y enriquecida con aportes de la
cibernética, ingres6 con gran fuerza a la teoria organizacional en los afos
60. Asi, el estudio del Clima Organizacional, surgié en un momento en que
se hizo necesario el dar cuenta, desde una perspectiva holistica, de
fendomenos globales que tienen lugar en la organizacion, concibiéndola

como un sistema abierto.



En el drea de la educacidn, el término fue propuesto por Halpin y Crofts en
1962 en su trabajo denominado “El Clima Organizacional de la escuela”?.
Por esto, puede decirse que las investigaciones sobre este tema en
instituciones de educacidon superior son relativamente nuevas. Pace
(1968) es considerado como uno de los pioneros. El afirmé que el
ambiente interno de una institucion educativa puede considerarse y
entenderse desde diferentes puntos de vista, destacandose el psicoldgico,
es decir, en términos de cdémo perciben el ambiente interno de la
institucion quienes la integran, y qué tanto a los educadores, orientadores

y directivos, les interesa conocer ésa percepcion.

6.3.3.1 El Concepto de Clima Organizacional

Frente al concepto de Clima Organizacional hay diversas definiciones y
caracterizaciones, las cuales convergen en el sentido de que se refieren a
éste como el ambiente interno existente entre los miembros de una

organizacion.

Segun Toro!®, “hay consenso entre los analistas e investigadores para
definirlo como la percepcion o representacion que las personas derivan de
las realidades laborales en las que estan ubicadas. Se habla de una
percepcidon o representaciéon y no de la opinién acerca de esas realidades
ni de la actitud hacia ellas y mucho menos de la satisfaccion o

insatisfaccion con ellas.

Se refiere, entonces, a una manera de ver la realidad, que es compartida
por las personas de un grupo y de una empresa. Esta manera de ver,

compartida, suele ser influida por la realidad misma, por los lideres vy

9 Ibid., p. 34.
10 TORO ALVAREZ, Op. Cit., p.24.



personas influyentes en el grupo, por los compafieros y colegas, por la

familia, y obviamente por la gerencia”.

Las primeras alusiones al término se encuentran en trabajos pioneros de
Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman (1953) y Argyris (1958).
Actualmente, y por analogia a su significado meteoroldogico, los
investigadores psicosociales y los psicologos utilizan el término para
referirse a determinadas caracteristicas de los contextos psicosociales. Es
por esto que puede decirse que el concepto alude a las descripciones de

un contexto psicosocial.

Segun Chiavenato (1983), el clima de una organizacién esta intimamente

relacionado con el grado de motivacidon de sus miembros.

De acuerdo con esto, Castro!! afirma que toda organizacién,
independientemente del sector en el que se encuentre ubicada, posee
unas caracteristicas en su ambiente de trabajo que dependen del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente. Estas repercuten en el
comportamiento laboral determinando de este modo la motivacién y
promoviendo la satisfaccion de una variedad importante de necesidades

de sus miembros.

El concepto se compone de un grupo de variables que en su conjunto
ofrecen una vision global de la organizacién. Es un concepto
multidimensional, a diferencia de otros que estan referidos a procesos

organizacionales especificos. Algunos autores sostienen aun que el clima

11 CASTRO PINZON, Beatriz Elena y otras. Diagndstico del clima organizacional laboral de la
Universidad Catdlica de Oriente. Medellin: Universidad de Antioquia, Facultad de Ciencias Sociales y
Humanas, Departamento de Trabajo Social, 2001. p.15.



constituye la “personalidad” de la organizacion, ya que se conforma a

partir de una configuracidon de caracteristicas de ésta.

A pesar de la globalidad del concepto y de haber surgido a partir de una
comprensiéon de la organizacibn como un sistema abierto, como se
menciond mas arriba, el clima es entendido habitualmente como medio
interno, es decir, se enfoca en la comprensidén de las variables y factores
internos que afectan el comportamiento de los individuos y no en los del
entorno en el que la organizacidén se encuentra inmersa. La aproximacion
a estas variables se da a través del estudio de las percepciones que los
individuos tienen de ellas. La realizacién de este tipo de estudios, a nivel

intra-organizacional, facilita:

-la implementaciéon de los cambios deseados en el sistema organizacional.

-la formulacion de sugerencias en el marco del Desarrollo Organizacional.

-proyectar y planificar teniendo en cuenta las posibilidades reales de la

organizacion.

-el contar con una imagen de la situacidén organizacional en un momento

determinado.

-el contar con una base sodlida para cualquier accién que se desee

intentar.

Para que un estudio en esta materia realmente llegue a constituirse en un
proceso autorreflexivo de la organizacién, se hace necesario que se
incorpore como proceso evaluativo constante y que sea considerado como
premisa del decidir organizacional por las instancias que adoptan las

decisiones.



El concepto de Clima y Cultura Organizacional suelen confundirse, pero es
evidente que no se refieren a las mismas realidades de la organizacion.
Schein considera que la cultura es el nivel mas profundo de presunciones
basicas y creencias que comparten los miembros de una empresa y que
operan inconscientemente para regular la accién colectiva. Segun este
tedrico, estos elementos profundos, inconscientes vy, ademas,
compartidos, especifican y uniformizan los modos colectivos de actuar. Por
su parte, los modos de percibir compartidos (Clima) suelen ser

conscientes, manifiestos y medibles.

La cultura moldea el Clima Organizacional en la medida en que puede
afectar los modos de percibir la realidad. El Clima por su parte, refleja
aspectos superficiales de la cultura. Esta ultima es mas profunda vy

constante, mientras que el Clima esta supeditado al ambiente cambiante.

Si bien se trata de conceptos diferentes, se encuentran igualmente

relacionados al hacer parte de un mismo sistema organizacional.

6.3.3.2 Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Rodriguez'?, el Clima Organizacional presenta las siguientes

caracteristicas:

-Las variables que definen el Clima son aspectos relacionados con el

ambiente laboral.

-El Clima de una organizacidon tiene cierta permanencia, a pesar de los

cambios dados por las situaciones coyunturales. Esto significa que se

12 RODRIGUEZ M, Dario. Diagnéstico organizacional. México: Alfaomega grupo editor, 1999, p.159-
161.



puede contar con una cierta estabilidad en el Clima, con cambios
relativamente graduales, pero esta estabilidad se puede ver perturbada
por decisiones que afecten de forma relevante todo el devenir

organizacional.

-El  Clima Organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la organizacién. Un buen Clima
genera una buena disposicion en los individuos para participar de forma
activa y eficiente en el desempefio de sus tareas. Un Clima negativo hace

dificil la conduccion de la organizacién y la coordinacion de las labores.

-El Clima Organizacional afecta el grado de compromiso e identificacién de

los miembros de la organizacién con ésta.

-El Clima es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y

actitudes.

-El  Clima Organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, como el estilo de direccion, politicas y planes de gestién,
sistemas de contratacién y despidos, entre otras. De forma reciproca,

estas variables pueden ser afectadas por el Clima.

En relacidn con estas caracteristicas, este autor senala que el cambio en el
Clima Organizacional requiere de cambios en mas de una variable para
que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que el Clima de la

organizacion se estabilice en una nueva configuracién.



6.3.3.3 Tipificaciones del Clima Organizacional

Para Rensis Likert (1967)!3, en la percepcién del Clima de una
organizacion influyen variables como la estructura de la organizacién y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, la
comunicacién, etc. A partir de diferentes configuraciones de estas
variables, Likert tipifica cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada

uno caracterizado por un Clima Organizacional particular:

Sistema I: Autoritario:

Se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la
cumbre de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se
encuentran también centralizados y formalizados. El Clima de este tipo de
sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad

generalizados.

Sistema II: Paternalista:

En este tipo de sistema, las decisiones son también adoptadas en los
escalones superiores de la organizacién. Se centraliza el control, pero hay
mayor delegacion que en el sistema anterior. El tipo de relaciones que se
da en este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el
poder, pero conceden algunas facilidades a sus miembros, enmarcadas
dentro de limites de relativa flexibilidad. El Clima en este sistema se basa
en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base
y la dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los

subordinados, el Clima parece ser estable y estructurado y sus

13 1pid., p. 162.



necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se

respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

Sistema III: Consultivo:

Este es un sistema organizacional en el que existe un grado mayor de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones
medios e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores.
El Clima en esta clase de sistema es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

Sistema IV: Participativo:

Este sistema se caracteriza por que el proceso de toma de decisiones no
se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
lo que genera participacion grupal. El Clima de este tipo de organizacion
es de confianza y se logran altos niveles de compromiso de los
trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la
direccion y los trabajadores son positivas y hay un ambiente de confianza

en los diferentes sectores de la organizacion.

6.4 CONCEPTUALIZACION DE LAS VARIABLES

Como se menciond, para este estudio, se establecieron siete variables,
teniendo en cuenta las caracteristicas propias de la organizacién y el que
realmente dieran cuenta de los aspectos que requerian ser medidos en lo

concerniente a su Clima Organizacional.



Primeramente, y para efectos de recolectar la informacion cuantitativa a
través del instrumento disefiado para este fin (ver anexo A), se
establecieron algunos items que permitieran caracterizar a la poblacion
objeto de estudio en términos de sus “caracteristicas sociodemograficas”,
teniendo en cuenta informacion basica como la edad, el nivel de
escolaridad, el tipo de cargo que desempena, el estrato socio econdmico,
entre otra. Esto, teniendo en cuenta que tanto docentes como empleados
y directivos son personas distintas entre si por caracteristicas como las ya
mencionadas y que se convierten en factores importantes a la hora de

percibir el ambiente interno presente en su lugar de trabajo.

A continuacién, se expone a qué se referira cada una de las siete variables

en este estudio:

6.3.1 Caracteristicas de la organizacion

Esta variable se refiere a los componentes de la organizacion, tanto
formales como informales, que son los que la distinguen de otras de su
mismo tipo. [Estos componentes se encuentran en permanente

interrelacién para garantizar su funcionamiento y proyeccion.

Contemplan aspectos como: procesos de induccién y reinduccion,
definicién de las areas de trabajo, establecimiento de normas, toma de
decisiones, desarrollo de tramites, evaluaciones y seguimiento, planeacion
y coordinacion de las tareas, interés por el bienestar de los empleados,
conocimiento e introyeccién de la filosofia y de los objetivos

organizacionales.

Estos factores cumplen un papel determinante en la configuracién del

Clima Organizacional de una institucion ya que conforman la estructura



misma de ésta condicionando tanto los procesos como las relaciones que

se desarrollan a su interior.

6.3.2 Participacion

La participacién se entiende como la vinculacion de las personas a las
diferentes actividades de tipo social y cultural y a los procesos que se
desarrollan al interior de la organizacién. Contempla, ademas, la calidad
de las participaciones y el interés de los miembros de la organizacién por
involucrarse de forma auténoma en el mejoramiento de los procesos y en

el funcionamiento de la institucion.

En toda organizacion, cualquiera que sea su naturaleza u objetivos, se
hace necesaria la participacion espontanea e interesada de cada uno de
sus miembros, ya que asi se generan condiciones que favorecen el trabajo
en red y la proyeccién de las acciones hacia el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

6.3.3 Comunicacion

La comunicacion esta referida a la transmision de la informacion (tanto
verbal como escrita) y de sus significados entre las personas. En esta
variable, se contemplan los medios utilizados al interior de la institucidn
para este fin, el adecuado uso de los conductos regulares y la libertad,
dada por el respeto entre compafieros, que experimentan las personas

para opinar y expresar lo que piensan.

Al interior de una organizacidon, los procesos comunicativos permiten

establecer y difundir los propdsitos y metas de la empresa; desarrollar



planes para lograr dichos propdsitos; organizar los recursos humanos en
forma efectiva; originar un clima de amplia participacién; controlar el
desempefio e influir en la motivacion. Ademas, la cooperacién entre los
integrantes de un grupo de trabajo y los procesos de toma de decisiones,

tienen como base la comunicacion.

6.3.4 Relaciones Interpersonales

Esta variable da cuenta de las interacciones humanas que se dan entre los
miembros de la organizacion en la cotidianidad del desempefo de las
tareas, teniendo en cuenta aspectos como la cooperacién, el grado de
acercamiento afectivo, el trabajo en equipo y el respeto de los limites en

las relaciones.

La preocupacion por esta variable al interior de los grupos de trabajo, se
da a partir del nacimiento de la Escuela de Relaciones Humanas en
contraposicion a las teorias tradicionales de la Ciencia Administrativa, en

las que primaba la relacion sujeto-tarea.

Para esta nueva teoria, el estar del sujeto en la organizacion, se convierte
en algo que va mas alld del cumplimiento de una determinada funcion,
para convertirse en una relacion permanente y reciproca con un entorno y

con otros sujetos.

Esta variable cobra gran importancia si se tiene en cuenta que puede
condicionar otras tantas como la motivacién, el sentido de pertenencia, la
satisfaccién, la comunicacién, la participacién y las relaciones de

cooperacion.



6.3.5 Influencia del medio externo

Contempla las circunstancias del medio exterior que pueden determinar,
limitar o modificar el desempefio laboral de los miembros de Ila
organizaciéon, como por ejemplo las situaciones familiares, el orden
publico, el factor econdmico, la percepciéon de familiares y amigos con
respecto al trabajo propio y la posibilidad que éste brinda para compartir

con la familia.

Desde el enfoque sistémico, es clara la interrelacién que se da entre los
sujetos, el medio en el que se desenvuelven (en este caso, el laboral) y el
medio externo en el que se inserta la organizacién o grupo de trabajo.
Esta interrelacion puede afectar el desempefio de las funciones y las
relaciones de forma positiva o negativa, convirtiéndose asi en un factor
potenciador o limitante. De igual forma, la relacidon establecida y los
compromisos adquiridos con el medio laboral, pueden influir sobre circulos

como el familiar y el social.

6.3.6 Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia esta referido al sentimiento que experimentan
los miembros de la institucion de realmente hacer parte integral de ésta,
lo que se evidencia en el sentirse satisfecho con el cargo asumido, en el
hacer buen uso de los recursos y en proyectar una imagen positiva de la

institucion hacia el exterior.

El sentido de pertenencia de los miembros de determinado grupo social
(familia, empresa, comunidad), influye de forma determinante en la forma
en la que estos se representan las realidades en las que estan insertos, en

los modos de actuar y en la motivacién para alcanzar objetivos comunes.



6.3.7 Conflicto

El conflicto es cominmente definido como la presencia de situaciones en
las que dos o mas personas, por una u otra razén, compiten por un
determinado bien escaso, ya sea material (recursos, ganancias) o
simbdlico (poder, status). En esta variable se tiene en cuenta la
frecuencia en la que estas situaciones se presentan tanto entre
empleados, como entre empleados y directivas, las causas mas comunes,
los actores que intervienen en su resolucién y los medios que son usados

para este mismo fin.

El conflicto no puede ser desligado de la convivencia humana, ya sea en
grupos espontaneos (familia, amigos) o en organizaciones formales como
las organizaciones de caracter laboral. Su papel no siempre es
desestabilizador o cadtico, también cumple una funcion oxigenante en las
relaciones. Desde esta mirada, es importante la deteccién de su presencia
en los grupos de trabajo con el fin de propiciar mejores formas de
resolucion y de que se conviertan en elementos evaluativos de los

comportamientos y del manejo de las situaciones.



7. RESULTADOS

7.1 CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Como se menciond en el aparte del disefio metodolégico, la poblacién de
este estudio estuvo conformada por 38 de las 42 personas vinculadas bajo
distintas modalidades de contrato a la institucién. Debe tenerse en cuenta
entonces, que los porcentajes recreados a través de las siguientes graficas

se derivan de la base de un total de 38.

7.1.1 EDAD

Grafico 2. Distribucidon por edad de los empleados de la Escuela de Nutricion y Dietética

de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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Como puede apreciarse en este grafico, el mayor porcentaje se encuentra
ubicado en las edades comprendidas entre los 31 y los 40 ahos de edad.
Esto permite hablar de una poblacién relativamente joven, en edad
productiva y con un bagaje ya adquirido tanto a nivel académico como
laboral.



7.1.2SEXO

Grafico 3. Distribucién por edad de los empleados de la Escuela de Nutricion y Dietética

de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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Segun estos porcentajes, la poblacién estd compuesta en una gran
proporcidén por personal femenino. Esto se relaciona con el hecho de que
la mayoria de las personas vinculadas a la institucién cuentan con el titulo
profesional de nutricionistas-dietistas e histéricamente, por desprenderse
de las ciencias de la salud, ésta ha sido una profesidn ejercida en su

mayoria por mujeres.



7.1.3 ESTADO CIVIL

Grafico 4. Estado civil de los empleados de la Escuela de Nutricién y Dietética de la

Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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Se observa que se encuentran casi en la misma proporcion tanto las
personas casadas como las solteras. Podria decirse que esto se relaciona
con los rangos de edad en los que se ubica la mayoria de la poblacién. El
porcentaje de personas separadas es mucho menor, lo cual, sumado a la
pregunta por el niumero de matrimonios contraidos hasta la fecha, da
cuenta de una poblacién emocionalmente estable en este sentido, ya que

ninguno ha contraido mas de un matrimonio.



7.1.4 NIVEL DE ESCOLARIDAD

Grafico 5. Nivel de escolaridad de los empleados de la Escuela de Nutricidn y Dietética

de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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Coherente con el tipo y caracteristicas propias de la organizacion en
estudio, la mayoria de los empleados participantes cuentan con estudios
universitarios de pregrado completos, seguidos por los que cuentan con
estudios de posgrado ya terminados. A partir de esto, puede concluirse
gue hay un muy buen nivel de formacion académica lo que puede
contribuir de forma notoria al buen desempefio de las funciones y la
calidad de los servicios prestados por la Escuela como institucion

educativa.



7.1.5 TIEMPO DE VINCULACION

Grafico 6. Tiempo de vinculacién de los empleados de la Escuela de Nutriciéon vy

Dietética de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.

TIEMPO DE VINCULACION
36,8

31,6

15,8

10,5

53

MENOSDE1 2-5ANOS 6-10 ANOS 11-15 ANOS MAS DE 15
ANO ANOS

Segun las proporciones arrojadas por el instrumento aplicado, la mayoria
de los empleados se agrupan dentro de los rangos que van de los dos a
los diez afos de vinculacién. Esto puede dar cuenta de la estabilidad
laboral que ofrece la institucion y de la satisfaccién con el cargo. Ademas,
puede influir en aspectos como el buen desempeno laboral, la percepcion

del clima organizacional y el sentido de pertenencia.



7.1.6 TIPO DE VINCULACION

Grafico 7. Tipo de vinculacion de los empleados de la Escuela de Nutricion y Dietética de

la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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El tipo de vinculacidon da cuenta de las diferentes modalidades de
contrato; siendo vinculado el personal contratado en los cargos
administrativos, los docentes vinculados de medio tiempo y tiempo
completo. Los no vinculados, cuentan con contratos bajo la modalidad de
docentes ocasionales de medio tiempo o tiempo completo y los auxiliares
administrativos. En este caso, los porcentajes muestran que mas de la

mitad del personal se encuentra bajo la condicion de no vinculacién.



7.1.7 TIPO DE CARGO

Grafica 8. Tipo de cargo desempefiado por los empleados de la Escuela de Nutricion y

Dietética de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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La mayoria del personal esta constituido por docentes ocasionales de
medio tiempo o de tiempo completo, seguido por una proporcién idéntica

de docentes vinculados y auxiliares administrativos.



7.1.8 ESTRATO SOCIOECONOMICO

Grafica 9. Estrato socioecondmico de los empleados de la Escuela de Nutricién y

Dietética de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afio 2004.
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Como lo muestra la grafica, la poblacion esta distribuida en su mayoria en

los estratos socioecondmicos tres y cuatro.



7.1.9 LUGAR DE RESIDENCIA

Grafica 10. Lugar de residencia de los empleados de la Escuela de Nutricion y Dietética

de la Universidad de Antioquia (incluidos en el estudio) durante el afno 2004.
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7.2 VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para el analisis de los resultados arrojados por el instrumento, se
elaboraron tablas que muestran la distribucidn proporcional para cada

una de los atributos de las variables tomadas en el estudio.

Para las preguntas abiertas que fueron incluidas, se establecieron
categorias recurrentes segun lo expresado por los encuestados en cada
una de ellas. Por otro lado, la informacién obtenida a través de los grupo
focales fue sistematizado y tenido en cuenta a la hora de triangular la

informacion en el analisis.

Se tomaron como puntos de corte los siguientes:

PROPORCION| CATEGORIA
Menor al 45% | Aspecto a mejorar

46-69 Opinidn Dividida

70-100 Fortaleza

Estos puntos de corte permitieron ubicar las respuestas en estas tres
categorias, facilitando, al contar con un estandar para todas las
preguntas, la lectura de los resultados que alejo la interpretacién de

puntos de vista subjetivos.



7.2.1 Caracteristicas de la organizacion

Tabla 1. Distribucién proporcional de aspectos asociados a las caracteristicas de
la organizacion.

TENDENCIA(%)

PREGUNTA SI NO N R*

Conoce y tiene presentes la filosofia, la mision, la| 55.3 | 44.7 0.0
vision y los objetivos institucionales

Las areas de trabajo estan claramente definidas | 89.4 | 5.3 5.3
Esta de acuerdo con el sistema de normas de la| 84.2 7.9 7.9
institucion

Al ingresar se le informé de forma clara como| 47.4 50 2.6

desempenfar su trabajo
Se le ha dicho cédmo cuidar los equipos y| 65.8 | 34.2 0.0

recursos
Al ingresar recibié una induccién general 34.2 | 65.8 0.0
La Escuela adelanta reinducciones periddicas 28.9 | 65.8 5.3

El reglamento interno se aplica por igual a todo| 73.7 | 15.8 10.5
el personal
Su jefe estd pendiente de los problemas de su| 84.2 | 13.1 2.7
area
A las directivas les interesa el bienestar familiar, | 73.7 | 23.7 2.6
personal y laboral de los funcionarios

Se siente satisfecho con el seguimiento que su| 78.9 | 21.1 0.0
jefe hace de su trabajo

Se busca que el trabajo sea cuidadosamente| 76.3 | 21.1 2.6
planeado

Las distintas dependencias actuan de forma| 63.2 | 31.6 5.2
coordinada

Las decisiones son tomadas por directivas| 68.4 | 31.6 0.0
conjuntamente con empleados

En el desarrollo de tramites predomina el
cumplimiento de los requisitos sobre criterios
personales

*No responde

89.5 | 10.5 0.0

Como fortalezas para esta variable, aparecen aspectos como la definicidon
de las areas de trabajo, la aceptacidon de las normas, la aplicacién del

reglamento interno, la presencia del jefe en los problemas del area, el



interés de las directivas por el bienestar familiar, personal y laboral de los
funcionarios y la satisfaccion con los procesos de seguimiento adelantados

por el jefe inmediato.

Por otro lado, aparecen como aspectos a mejorar, los procesos tanto de
induccidn general como de reinducciones, debido a que menos del 35% de
los encuestados afirmd haber recibido una induccidén general al ingresar a
la Escuela o tener conocimiento sobre procesos de reinducciones

periddicas.

Como preguntas con opinion dividida entre los participantes del estudio,
estan las relacionadas con el conocimiento y la aplicacion de la filosofia, la
mision, la vision y los objetivos institucionales, al igual que la referida a la
informacion recibida al momento de ingresar a la institucion, relacionada

con las funciones a desempefar en el nuevo cargo.

De igual forma ocurre con los items relacionados con el cuidado de los
equipos y recursos, la coordinacidon entre las distintas areas y “las
decisiones tomadas conjuntamente por directivas y empleados”, con la
salvedad de que para éstos las respuestas muestran una tendencia al si.
Esto es, se encuentran proporciones de personas que oscilan entre el 65y
el 68%, que consideran son participes de las decisiones tomadas en la

organizacion.



7.2.2 Participacion

Tabla 2. Distribucién proporcional de aspectos asociados a la participacion.

TENDENCIA (%)

PREGUNTA SI NO |N R¥*
Participa en las actividades culturales, de recreacion| 50 50 0.0
o bienestar que se desarrollan en la Escuela
Participa con agrado 81.6 | 13.2 | 5.2

Se ocupa de forma auténoma de hacer sugerencias| 44.8 | 52.6 2.6
a las directivas con respecto a su trabajo o al
funcionamiento institucional

Se interesa en conocer otras areas aparte de la| 58 39.4 | 2.6
suya

*No responde

En lo que respecta a la percepcion de los procesos de participacion, se
encontraron opiniones divididas en cuanto a la vinculacién a actividades
culturales, de recreacidon o bienestar y al interés por conocer otras areas
aparte de la propia. Lo cual se constituye en un aspecto a mejorar
considerando la importancia que revisten estos procesos al interior de

toda organizacion.

Sin embargo, es de resaltar que cuando los miembros de la organizacion
participan, lo hacen con agrado, como lo registra mas del 80% de los

participantes, lo que se constituye en una fortaleza en este sentido.

Como se aprecia en la tabla 2, otro aspecto a mejorar, es la variable
relacionada con el bajo grado de autonomia para hacer sugerencias con
respecto al trabajo o al funcionamiento institucional. Al respecto, durante
los grupos focales, fueron mencionados factores como la tendencia a

centrarse en cumplir solamente con las responsabilidades o funciones



asignadas, sin preocuparse por otros aspectos o responsabilidades de

otras areas.

Hay que tener en cuenta, para esta y para las demas variables, que de las
respuestas con opinién dividida, se deduce que la mitad de la poblacion
encuestada respondid de manera negativa, lo cual da cuenta de aspectos
que deben ser reconocidos como susceptibles de mejoramiento. En este
caso especifico, un 50% respondi®é que si participa en actividades
extralaborales, pero igualmente un 50% dijo que no lo hace, lo cual se

constituye en un porcentaje alto de los que no participan.

Al explorar las respuestas concernientes a los motivos de la baja
participacion, en una de las preguntas abiertas, aparecieron categorias
como: carga laboral que no da lugar a otras actividades, preferencias
personales frente a las actividades que se programan, insuficiente
informacion o motivacion y el hecho de que muchas personas, al no estar

de tiempo completo en la Escuela no se puedan vincular.

Al indagar por el rol asumido cuando se participa, el 42.1% se reconocen
como colaboradores, el 31.6% como espectadores y el 18.4% como
organizadores. Esto da pié para decir que a los miembros de la
organizacion si les gusta participar de este tipo de actividades, sin
embargo, no siempre lo hacen debido a factores como los ya citados,
especialmente la poca disponibilidad de tiempo ya que éste fue un factor

resaltado en los grupos focales.



7.2.3 Comunicacion

Tabla 3. Distribucién proporcional de aspectos asociados a la comunicacion.

TENDENCIA (%)
PREGUNTA SI | NO |NR*

Recibe la suficiente informacion sobre| 89.5 | 10.5 | 0.0
acontecimientos y cambios
La manera en la que se transmite la informaciéon es| 81.5 | 18.5 | 0.0
la mas adecuada
Mantiene una buena comunicacién con su jefe| 89.5 | 10.5 | 0.0
inmediato
Cuando se comunica una orden hay posibilidad de| 81.6 | 15.8 | 2.6
opinar sobre ella
Puede expresar sin temor lo que piensa 65.8 | 31.6 | 2.6

Los rumores son mas creibles que la informacién| 15.8 | 76.3 | 7.9
oficial
Cuando expresa sus puntos de vista respeta los| 89.5 | 2.6 7.9
conductos regulares
Existe respeto ante la diversidad de puntos de vista | 81.6 | 15.8 | 2.6

Los medios de comunicacidon internos son suficientes| 81.6 | 15.8 | 2.6

*No responde

Para la variable “comunicacion” la gran proporcion de respuesta para cada
aspecto, esta sobre el 76%, lo cual permite deducir que esta es una de las
fortalezas que es indispensable resaltar de la Escuela, maxime por su

potencial sinérgico en las organizaciones.

La comunicacién, en este caso en particular, estda relacionada con
informacion suficiente sobre los acontecimientos y cambios, en la forma
adecuada de transmitir la informacidon, en mantener una comunicacion
acorde con el jefe inmediato, en la posibilidad de opinar cuando una orden
es emitida, en tener credibilidad en la informacién oficial mas que en los

rumores, en el respeto por los conductos regulares a la hora de expresar



puntos de vista, el respeto ante la diversidad de éstos y el que los medios

de comunicacion internos sean suficientes.

El Unico item que se clasifica como de percepciones divididas es el
relacionado con la posibilidad de expresar sin temor lo que se piensa,

aunqgue este aspecto presenta una tendencia al si.

Cuando se analizd las causas de este aspecto o categoria, en uno de los
grupos focales, surgieron justificaciones relacionados con el tipo de
vinculacidn (las personas que no estan vinculadas a la instituciéon a veces
no quieren expresar lo que piensan por temor a ser sefialados y perder su
puesto de trabajo) o experimentan la sensacidon de que su punto de vista

frente a algo no va a ser tenido en cuenta.

Cuando se pidi6 a los encuestados que clasificaran los medios de
comunicacién en escala de los mas y de los menos usados, el resultado
fue el siguiente (teniendo en cuenta que 1 corresponde al medio mas

usado y 5 al menos usado):

E-mail
Reuniones
. Comentarios

. Memos

. Avisos

Con respecto a los comentarios cabe sefalar que si bien se constituyen en
un medio efectivo de transmisién de la informacién entre los miembros de
la organizacién, sigue teniendo mas preponderancia la informacién oficial

transmitida a través de medios como el correo electrénico y las reuniones.



7.2.4 Relaciones interpersonales

Tabla 4. Distribucion proporcional de aspectos asociados a las relaciones
interpersonales.

TENDENCIA (%)
PREGUNTA SI | NO | NR*

Cuando requiere un favor de sus compaheros los| 92.1 7.9 0.0
encuentra dispuestos a colaborarle

Existe calidez en el trato entre companeros 89.5 | 10.5 0.0
Le agrada compartir con sus compaferos 92.1 7.9 0.0
En su area se trabaja en equipo 84.2 | 15.8 0.0
Sus companeros cuentan con su ayuda 100 0.0 0.0

Cuando esta decaido animicamente encuentra| 73.6 | 26.4 0.0
apoyo en sus companeros

Se siente respetado por sus compafneros 89.5 | 10.5 0.0
Los limites son respetados 92.1 7.9 0.0
Tiene amigos entre sus companeros 84.2 | 15.8 0.0

Se ha sentido alguna vez aislado de sus| 31.6 | 68.4 0.0
companeros
*No responde

Otra de las fortalezas que perciben los integrantes de la Escuela que
participaron en este estudio, estd relacionada con las adecuadas
relaciones interpersonales, como se percibe en la tabla anterior, donde la
mayoria de sus componentes presentan una tendencia positiva,
favoreciendo un clima de confianza, de apoyo mutuo, de respeto, de
ayuda, de trabajo en equipo y de amistad, que en general favorecen un
grado de cohesién favorable para el logro de los objetivos de la

organizacion.

Como respuesta con opinion dividida y que amerita atencidon (debido a
que presenta una tendencia al no), es el componente relacionado con los

sentimientos de aislamiento de los compaferos alguna vez.



Cuando se indago, a través de una pregunta abierta, por las razones para
las respuestas afirmativas de esta Ultima, aparecid la categoria de la

insuficiente disposicidon de tiempo.

7.2.5 Influencia del medio externo

Tabla 5. Distribucion proporcional de aspectos asociados a la influencia del
medio externo.

TENDENCIA (%)
PREGUNTA SI | NO |NR*

Sus problemas familiares afectan su rendimiento| 13.2 | 84.2 | 2.6
laboral
Los problemas de inseguridad lo afectan para| 7.9 | 92.1 | 0.0
movilizarse a su lugar de trabajo
El conflicto interno del pais influye en su rendimiento | 10.5 | 89.5 | 0.0

La situacion econdmica del pais influye en su| 15.8 | 84.2 | 0.0
rendimiento
La opinién que tienen de su trabajo sus familiares y/o| 94.8 | 2.6 | 2.6
amigos afecta su desempefo de forma positiva
Su trabajo le permite tener suficiente tiempo para| 42.1 | 57.9 | 0.0
estar con su familia
*No responde

Aunque el entorno y el contexto afectan de diversas maneras las
dindmicas organizacionales, para el caso que nos ocupa, se encuentra que
la mayoria de las componentes, al arrojar proporciones que oscilan entre
el 84% vy el 89% se convierten en aspectos que pueden clasificarse en la
categoria de fortalezas. Es decir, hay un manejo adecuado de lo que
sucede en el entorno, de tal manera que no se afecta negativamente la

organizacion.

Un aspecto preocupante y en el cual es importante llamar la atencion es el

relacionado con el insuficiente tiempo del que se dispone para compartir



con la familia, aspecto que obtuvo una distribucion de respuesta que lo

clasifica como aspecto a mejorar.

7.2.6 Sentido de pertenencia

Tabla 6. Distribucion proporcional de aspectos asociados al sentido de

pertenencia.
TENDENCIA (%)
PREGUNTA SI NO |N R¥*
Se siente orgulloso de pertenecer a la Escuela 94.8 | 0.0 5.2
Siente que hace parte de la institucion 92.1 | 7.9 | 0.0

Hace buen uso de los recursos materiales y| 97.4 | 0.0 2.6
tecnoldgicos
Si otra institucion le ofreciera un puesto y una| 18.4 | 81.6 | 0.0
remuneracion similares, lo aceptaria
Cuando habla de la institucion a sus familiares y/o| 92.1 7.9 0.0
amigos hace comentarios positivos
Cuando habla de sus companeros a sus familiares y/o| 92.1 | 7.9 | 0.0
amigos hace comentarios positivos
*No responde

En cuanto al sentido de pertenencia, la totalidad de las respuestas son
clasificables bajo la categoria de fortalezas, debido a que los porcentajes
de respuestas positivas oscilaron entre el 81% vy el 94%.

Asuntos como el orgullo que se experimenta al hacer parte de la Escuela
de Nutricion o de la Universidad de Antioquia, se constituyen en factores
sinérgicos para fortalecer otras variables como la participacion por
ejemplo, por lo cual deben ser tenidos en cuenta a la hora de volcar

iniciativas de mejoramiento.



7.2.7 Conflicto

Tabla 7. Distribucién proporcional de aspectos asociados a conflicto.

TENDENCIA (%)
PREGUNTA SI | NO |NR*

Los conflictos entre compaheros son reiterados 13.2 | 84.2 | 2.6

Los conflictos entre empleados y directivas son| 18.4 | 76.3 | 5.3
frecuentes
Cuando se presentan conflictos se solucionan entre| 60.5 | 26.3 | 13.2
todos
La resolucion de los conflictos se da a través del| 79 5.2 |15.8
dialogo

*No responde

El comportamiento de esta variable igualmente evidencia las fortalezas
que tiene la organizacion con respecto a la baja proporcion de conflictos
reiterados entre companeros o entre empleados y directivas, y la alta
proporcién de casos en los que se recurre al didlogo para la resolucién de

los mismos y no a otro medio como las sanciones disciplinarias.

De otro lado, aparece como un item con percepcion dividida (tendiente
al si)) la solucion de conflictos entre todos. La otra opcidn de respuesta

era “se comunican a las directivas para que ellas los solucionen”.

En cuanto a las causas mas comunes de la aparicién de éstos, aparecieron
factores como malos entendidos y divergencia de opinidn en cuanto a lo

procedimental.



7.2.8 PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Una vez extraidas las categorias inmersas en las respuestas de la
pregunta abierta relacionada con las percepciones que tienen los
integrantes de la Escuela del ambiente interno de trabajo de ésta, se

resalta lo siguiente:

Vv Percepcién de un ambiente de trabajo “agradable” pero “intenso”. Un
ambiente en el que se encuentran presentes valores como el
compaferismo, el respeto ante la diversidad, la calidez humana en las
relaciones interpersonales y donde prima el didlogo aun en medio de las

circunstancias dificiles.

Vv Entre los factores que contribuyen a que en el ambiente laboral de la
Escuela se presenten las anteriores caracteristica, estan el apoyo que se
percibe por parte de las directivas y companeros, disponer de metas y

objetivos institucionales claros y de un ambiente fisico agradable.

Vv Los miembros de la organizaciéon cuentan con una excelente capacidad
de trabajo, con un gran sentido de pertenencia, se interesan en
desarrollar de la mejor manera las actividades asociadas al desempefo de

sus cargos y se han comprometido con el avance institucional.

Como dificultades que sustentan la percepcidon de un ambiente “intenso”,
los encuestados manifestaron que si bien se dan muy buenas relaciones
interpersonales entre los miembros de la organizacion, la poca
disponibilidad de tiempo para socializar se convierte en un factor que

aisla, que reduce los niveles de participacion y que genera tension.



Esta poca disponibilidad de tiempo aparte de aquel dedicado a las
actividades laborales y académicas, tiene su origen en asuntos que tienen
gue ver con la carga laboral, la cual siendo de por si exigente, a veces es
aumentada mas alld de los planes de trabajo y la excesiva preocupacion

por el avance en los logros académicos y laborales.

Esto ha originado que se suscite una preocupacion generalizada en los
miembros de la Escuela de intervenir y de trabajar en lo relacionado al
Clima Organizacional, ya que se considera que si estas falencias no son
objeto de mejoramiento, la organizacion puede llegar a un punto de
estancamiento, ya que se estan generando efectos adversos como el
estrés, el dejar de lado los circulos familiar y social y el descuidar las
facetas personales, lo que puede ocasionar que las personas no se sientan

realmente motivadas con su trabajo.



8. ANALISIS Y DISCUSION

Para iniciar, es de considerar que en este estudio, la variable
caracteristicas de la organizacidon se definio como la referida a los
componentes de la organizacién, tanto formales como informales, que son

los que la distinguen de otras de su mismo tipo.

Segun Velasquez!4, la organizacién es un fendmeno social caracterizado
por la presencia de objetivos, de procesos o patrones de accion

organizacional y de una estructura particular que torna la accidn colectiva.

Esta estructura contempla aspectos como: procesos de induccién y
reinduccién, definicion de las areas de trabajo, establecimiento de
normas, toma de decisiones, desarrollo de tramites, evaluaciones y
seguimiento, planeaciéon y coordinacién de las tareas, interés por el
bienestar de los empleados, conocimiento e introyeccion de la filosofia y

de los objetivos organizacionales.

El concepto de estructura organizacional como tal, resulta ser algo
abstracto e intangible. Sin embargo, es real y afecta a todos los miembros
de la organizacién de una u otra forma. Segun Fremont!>, “se puede
considerar la estructura como el patréon establecido de relaciones entre los
componentes o partes de la organizacidon”. Segun este autor, no se puede
ver pero se puede inferir a partir de las operaciones reales y el
comportamiento del sistema en su conjunto. Desde ahi, se deduce su gran

influencia en la presencia de determinado Clima Organizacional.

Segln Fremont, cuando se habla de las Universidades o instituciones

educativas, como es el caso de la Escuela de Nutricién y Dietética, se

14 VELASQUEZ DE JARAMILLO, Op. cit., p.3.
15 FREMONT, Kast, ROSENZWEIG, James. Administracion en las organizaciones. México: McGraw-
Hill, 1979. p.220.



habla de organizaciones notablemente diferenciadas de las demas en lo
gue respecta a su tecnologia, estructura, sistema psicosocial vy
administrativo, ya que estos aspectos no se encuentran estructurados a
partir de relaciones de produccién material, sino a partir de la creacién y

divulgacion del conocimiento.

En el caso particular de esta institucion, puede hablarse de una estructura
formal en la cual las areas de trabajo (funciones) se encuentran definidas
y en la que se planea el trabajo al interior de las unidades que conforman
el sistema. Esto da cuenta de una estructura organizacional equilibrada y
en la que para cada miembro hay claridad con respecto a las funciones a

desempeniar.

De igual forma, es evidente que hay ecuanimidad a la hora de aplicar el
reglamento interno y a la hora de tramitar procesos ya que para este
caso, predomina el cumplimiento de los requisitos sobre factores como “la
rosca” o los criterios personales. Esto da cuenta de una fortaleza y de un
aspecto a mantener en cuanto al desarrollo de tramites formales, ya que
denota que entre los miembros de la organizacién hay presencia de
valores como transparencia, interés por el bien colectivo antes que por el
propio, respeto por la norma y por los canales y conductos regulares

establecidos.

Se presenta, entre los miembros de la institucion, un alto grado de
aceptacion de las normas y de satisfaccidn con el seguimiento que el jefe
hace del trabajo. Esto habla de un tipo de sistema administrativo que no
es autoritario y de un alto grado de aceptacién por parte del personal lo
que podria estar relacionado con el hecho de que los conflictos entre
empleados y directivas no se presenten de forma reiterada como se vera

mas adelante.



Puede hablarse entonces, de acuerdo con Likert'®, de un tipo de sistema
organizacional Consultivo en el que los jefes inmediatos estan al tanto de
lo que se presenta en sus areas y en el que el cuerpo administrativo cubre
otras necesidades del personal como las relacionadas con el bienestar

personal, familiar y laboral.

Esto puede contribuir a facilitar la coordinacidon de las tareas al interior de
los grupos de trabajo, los procesos evaluativos, el que los miembros de la
organizacion se sientan motivados al desempefiar sus tareas en un
ambiente de apoyo y respaldo y a que se presente confianza y satisfaccion
con respecto a la forma en la que los que tienen el poder para tomar las

decisiones y establecer las “reglas del juego” hacen uso de éste.

De acuerdo con Fremont!’, la estructura de autoridad dentro de la
universidad no es similar a la del modelo burocratico. No existe manera de
definir claramente la escala de autoridad desde arriba hacia abajo de la
jerarquia. Se da mas bien una amplia dispersiéon del poder. Una
importante fuente de éste, reside en los poseedores del conocimiento y en
los realizadores de la investigacién: el cuerpo académico. La autoridad del
conocimiento es una parte fundamental del sistema y no descansa
exclusivamente en la jerarquia. Esto por lo general origina una estructura

de autoridad dindamica e informalmente definida.

De otro lado, aparecen como procesos con algunas falencias los de
induccién y reinduccion de lo cual se desprende que gran parte de los
miembros de la Escuela no conozcan en su totalidad ni tengan presentes
la filosofia, la misidn, la visién y los objetivos institucionales, que no
hayan sido informados acerca de cdmo desempaifar su trabajo ni de cémo

hacer un uso adecuado de los recursos disponibles.

16 Citado en el marco tedrico de este estudio: p.37.
17 FREMONT, Op. cit., p. 223.



Esto puede tener influencia en que no se estén dando niveles altos de
coordinaciéon en el trabajo realizado por cada una de las areas que
conforman la Escuela. Por lo cual se hace imprescindible el trabajar sobre
este punto, debido a que si presenta, por parte de los miembros de la
organizacion, un alto grado de incertidumbre con respecto a la planeacién
y al trabajo en red, se pueden presentar desajustes en todo el engranaje

institucional.

Esta caracteristica particular, demanda una intervencién, ya que dentro de
cualquier organizacién los objetivos, la misidn y la vision institucionales se
constituyen en los pilares fundamentales que guian las metas y
resultados finales que buscan ser alcanzados de manera colectiva; es por
esto que todo el personal los debe conocer y tener presentes en el
desarrollo de sus actividades, tanto en el inmediato como en el mediano y

largo plazo.

Es fundamental que cuando las personas ingresen a la organizacién y a
desempefiar determinada funcidn dentro de ella, tengan muy claros
aspectos como la estructura administrativa, la misiéon, la visidon, la
filosofia, las politicas y los objetivos institucionales, entre otros aspectos,
que les permita ubicarse a si mismos dentro de la estructura, que
conozcan y comprendan lo que se desarrolla en otras areas aparte de la
suya, en fin, todo lo que pueda contribuir a un conocimiento previo y
acertado del nuevo circulo de trabajo al que entran a pertenecer, en aras
de que este conocimiento les permita contribuir al logro de los objetivos
colectivos, a desempenarse de una forma adecuada y a conocer como

aprovechar los recursos con los que cuenta el sistema.

Segun los participantes de los grupos focales, las debilidades presentes en

inducciones y reinducciones, ocasionan que se pierda tiempo y recursos,



que haya desconocimiento en cuanto a cambios y que no se realicen de

forma adecuada algunos procesos.

Al respecto, Abad!® plantea que “el empleado debe tener claro y amplio
conocimiento de la empresa, incluyendo su misidn, sus objetivos, su
estrategia, su estructura, sus normas y su cultura. Todo aquello que le
confiere identidad a una empresa debe ser de conocimiento del empleado,
para que exista un proceso de identificacion entre el personal y la

empresa”.

Esto apunta al “principio de integracidon” propuesto por McGregor, segun el
cual es posible que en el contexto laboral, los integrantes de Ia
organizacion puedan alcanzar sus objetivos dirigiendo sus esfuerzos a
lograr los de la institucién, y este principio es precisamente la base

filosdfica del Desarrollo Organizacional.

En cuanto a los aspectos relacionados con la participacidon, que para este
estudio, fue entendida y definida como la vinculacién de las personas a las
diferentes actividades de tipo social y cultural, la calidad de las
participaciones y el interés de los miembros de la organizacién por
involucrarse de forma autdénoma en el mejoramiento de los procesos y en
el funcionamiento de la institucién, acorde con los resultados arrojados
por el instrumento aplicado, la Escuela se puede considerar como un
sistema organizacional con algunos déficit en este aspecto, es decir, las
personas vinculadas a la institucién no dedican mucho o ningln tiempo a
vincularse en actividades diferentes (culturales, recreativas o de

bienestar) a las relacionadas con el estricto desempefio de sus funciones.

18 ABAD ARANGO, Dario. Elementos basicos de la direccidn. Santa fe de Bogota: Fondo
Editorial LEGIS, 1991. p.23.



De acuerdo con Fremont!?, el papel de las actividades extracurriculares ha
sido un punto de continuo debate. Una alta proporcion de personas,
incluyendo algunos profesores, siente que estas actividades son
basicamente adversas a los objetivos y valores fundamentales de la
Universidad. Sin embargo, ésta es un sistema social complejo en el cual
se hace necesario fomentar este tipo de actividades ya que desempefian
un papel importante en la sustentacion de estas instituciones como

sistemas sociales.

Otro aspecto que abarcd esta variable, estuvo relacionado con el nivel de
autonomia que presentan los miembros de la organizacién para hacer
sugerencias con respecto al desarrollo de las propias funciones, al
funcionamiento de la institucién como tal y también con el interés por

conocer otras areas o grupos de trabajo.

Se encontré que los niveles de participacion en estos aspectos son muy
bajos, y segun lo expresado por los participantes de los grupos focales,
esto se da principalmente por factores como la poca disponibilidad de

tiempo y la tendencia a enfrascarse en el trabajo propio.

Esto se valida, teniendo en cuenta que la mayoria del personal vinculado a
la Escuela esta conformado por cuerpo docente, con lo expresado por
Fremont, para quien el profesor universitario tiene un doble papel:
investigar y ensefiar, y no puede satisfacer adecuadamente sus papeles si
no atiende ambas actividades. Ambas son vitales para los objetivos
basicos de la institucion como creadora y transmisora de conocimiento,
pero se convierten en una carga pesada para los docentes que les obliga a
dedicarse de lleno a su rol descuidando aspectos como la participacion en

otras facetas del devenir institucional.

19 FREMONT, Op.Cit., p. 586.



En esta misma linea, este estudioso del tema, hablando de Ia
compenetracion de las metas, aporta que la compenetracion “ocurre
cuando el individuo desarrolla un compromiso personal en el logro de los
objetivos de la organizacién. Rara vez se logra por completo. Muy pocos
miembros hacen un esfuerzo cabal por el logro de las metas de la
organizacion. Este conflicto es evidente para muchos miembros, en

particular para los cientificos y otros profesionales.

Numerosos estudios acerca de los cientificos-profesionales en las
organizaciones indican los problemas de conflicto de su propio papel y
motivacion. Estos miembros conceden un alto valor a los logros
intelectuales y al desarrollo de tareas especializadas. Tienen altas
necesidades de logros y auto estimacion. Estos valores pueden crear
muchos conflictos. El deseo de autonomia va en contra de las necesidades
de integracion de la organizacion. Es mas probable que los individuos
interioricen los objetivos de su profesion mas que los de |la

organizacion”?0,

Esta podria ser una explicacion de los bajos niveles de participacion, es
decir, el que los individuos se ocupen mas de realizarse como
profesionales y cientificos al interior de la organizacién, que de introyectar

los valores y las metas colectivas.

Esta variable se convierte entonces, en un aspecto de necesario
mejoramiento ya que en toda organizacion, cualquiera que sea su
naturaleza u objetivos, se hace necesaria la participacién espontdnea e
interesada de cada uno de sus miembros, ya que asi se generan
condiciones que favorecen el trabajo en red y la proyeccién de las

acciones hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

20 1hid., p. 599.



De igual forma, el que los miembros de la organizacidon se involucren de
forma activa en el hacer sugerencias por ejemplo, facilita el avance
institucional y asi los aportes personales se convierten en una herramienta

de permanente monitoreo en el desarrollo organizacional de la institucion.

Como una de las causas del factor “poca disponibilidad de tiempo”, los
participantes de los grupos focales, mencionaron que se tiende a
subvalorar el tiempo requerido para desarrollar algunas actividades como
por ejemplo, las relacionadas con la planeacion conjunta y las reuniones y
es por esto que se elaboran planes de trabajo que no parten de tener en
cuenta las posibilidades reales y que luego deben ser objeto de

modificacion al tener que “apretar agenda”.

La escasez de tiempo aparece en el momento en que se necesita
coordinar las actividades de diversas personas, es decir, es algo inherente
a todo tipo de organizacién. Segun Rodriguez?!, la utilizacion eficiente del
tiempo fue probablemente una de las primeras preocupaciones que
orientaron el estudio de las organizaciones y de su disefio, dado que el
tiempo se puede convertir en un factor limitante y condicionante que
deteriore otros aspectos del sistema organizacional, en este caso, la

participacion.

Por otro lado, los participantes del estudio expresaron que si bien no
participan siempre, cuando si participan, lo hacen con agrado y hasta
estan dispuestos a colaborar en las actividades, lo cual corrobora que
aunque algunas personas no participan por factores como las preferencias
personales, la mayoria no lo hace por la poca disponibilidad de tiempo
desprendida de la alta carga laboral. Esto muestra que para el caso de
esta organizacién en particular, el mayor enemigo de la participaciéon es el

uso que se hace del tiempo.

21 RODRIGUEZ, Op.cit., p. 124.



De acuerdo con este autor, en los comienzos de la preocupacién por la
investigacion del Clima Organizacional, se postulaba la participacién como
una forma de conseguir que los miembros de la organizacidon se sintieran
integrados a los procesos de toma de decisiones de la misma. Este,

citando a Maslow, menciona tres formas de participacion:

PARTICIPACION INFORMATIVA: sentirse, a través de la informacion,
como un miembro con derecho propio a ser considerado parte de la

organizacion.

PARTICIPACION CONSULTIVA: corresponde a las necesidades de
estima y autoestima y surge en sistemas organizacionales que entregan

informacion adecuada a sus miembros

PARTICIPACION RESOLUTIVA: tiene diversos grados, desde una
participacion minoritaria en la toma de decisiones, hasta la autogestion
laboral, pasando por la cogestidon y por diversos esquemas en que se
considera la posibilidad de permitir que los miembros del sistema

organizacion sean actores de su decidir.

Segun los hallazgos, la participacion que se da entre los miembros de la
Escuela, tiende a ser de tipo informativo, ya que si bien, los integrantes
del sistema reciben la suficiente informacién (se vera mas adelante) su

participacion no trasciende la recepcion de ésta.

Esto, y segun lo manifestaron los participantes de los grupos focales,
puede repercutir de forma negativa en otros aspectos como el sentido de
pertenencia, por lo cual se hace necesario generar estrategias concertadas
para elevar los niveles de involucramiento en actividades extralaborales,
evitando asi que la institucion se convierta en un sistema social estéril si

las interacciones se centran Unicamente en las blusquedas intelectuales.



Hablando ya del tema de la comunicacion, de acuerdo a lo dicho por
Fremont??, el corazén de la dindamica de los grupos es la interaccién entre
sus miembros. En un sentido amplio, la interaccidon es cualquier medio de
comunicacién entre las personas. Por lo tanto, la comunicacién juega un

papel de gran importancia en la dindmica de grupos.

Por otro lado, Abad??® explica que el desarrollo de las organizaciones
modernas se apoya sustancialmente en el intercambio permanente vy
sistematico de odrdenes, informaciones, ideas, referencias, informes,
planes, programas, proyectos entre las personas que integran la
organizacion y que dada su importancia, este intercambio debe ser

racional, sistematico y fluido, para que cumplan su cometido a cabalidad.

En el caso de las organizaciones formales, la circulacion de la informacion
facilita la realizacion de las funciones administrativas de planificacion,
organizacion y control y se convierte ademas en la materia prima para la

toma de decisiones.

La comunicacidon como variable del Clima Organizacional, esta referida a la
transmision de la informacion (tanto verbal como escrita) y de sus
significados entre las personas. En este estudio, se contemplaron los
medios utilizados al interior de la institucion para este fin, el adecuado uso
de los conductos regulares y la libertad, dada por el respeto por los
puntos de vista, que experimentan las personas para opinar y expresar lo

que piensan.

De acuerdo a lo mencionado en el aparte dedicado a la definicidn de las
variables, al interior de una organizacion, los procesos comunicativos
permiten establecer y difundir los propdsitos y metas de la empresa;

desarrollar planes para lograr dichos propdsitos; organizar los recursos

22 FREMONT, Op.Cit., p.334.
23 ABAD ARANGO, Op.cit., p.78.



humanos en forma efectiva; originar un clima de amplia participacién;
controlar el desempefo e influir en la motivacion. Ademas, la cooperacién
entre los integrantes de un grupo de trabajo y los procesos de toma de

decisiones, tienen como base la comunicacion.

Sin embargo, los resultados de este estudio generan controversia con
algunos autores que plantean que la amplia participacién tiene relacién
directa con las comunicaciones. Como se vio, en el caso de la Escuela de
Nutricidon y Dietética, los bajos niveles de participacion no se desprenden
de un sistema comunicacional que no sea efectivo. Mas bien tienen su
origen en la relacion establecida por los sujetos con el desempefio de sus

tareas y responsabilidades laborales.

Segun Rodriguez?4, una organizacion se constituye mediante las
comunicaciones, como cualquier otro sistema social. Este autor plantea
que es central diagnosticar el sistema comunicacional de la organizacion
por que a partir de él podran conocerse los principales problemas de ésta.
Dice ademas, que todo problema de la organizacién es un problema de
comunicacién y puede ser detectado a través del sistema de

comunicaciones.

Los resultados de este estudio también van en contravia de la anterior
tesis o supuesto, ya que en la organizacidén estudiada, se encontrd, a nivel
del sistema comunicacional, que se trata de un sistema bien estructurado,
lo que lo convierte en una fortaleza dentro de todo el engranaje
institucional. Mientras que no se encontrd lo mismo para la variable
“participacién”, ya que, como se expuso, ésta no trasciende la de tipo
informativo. Es decir, la informacién es transmitida de forma adecuada y
oportuna pero hay otros factores, no relacionados con el sistema de

comunicaciones, que limitan la participacién espontanea.

24 RODRIGUEZ, Op.cit., p. 63.



Se encontré pues, que el sistema comunicacional de la Escuela, esta
estructurado a partir de medios suficientes y efectivos (correo electrénico,
reuniones), de una transmision suficiente y oportuna de la informacion
relacionada con acontecimientos y cambios, de una adecuada
comunicacién tanto cruzada (entre compafieros) como ascendente
(empleados-directivas) y descendente (directivas-empleados), y del valor
del respeto tanto por los conductos regulares como por la diversidad de

puntos de vista.

Por otro lado, se detectdé que los rumores no tienen igual peso ni la
misma credibilidad que la informacidn oficial. Esto, y el que se respeten
los conductos regulares a la hora de expresar puntos de vista, corrobora
el hecho de que la informacion oficial sea transmitida de manera
adecuada y contribuye a que ésta tenga preeminencia sobre los

comentarios “de cafeteria”.

Todo esto favorece el que cada uno de los individuos sienta que hace
parte del sistema, el que los niveles de incertidumbre frente a los cambios
disminuyan y el que se esté al dia en lo concerniente al devenir

institucional cotidiano.

El que se den adecuados procesos de comunicacién con el jefe inmediato
por ejemplo, y el que de esto se desprenda el poder expresar opiniones
cuando son emitidas las 6rdenes, corrobora que se trata de un tipo de
sistema organizacional consultivo y no autoritario lo cual, como ya se
menciond, da lugar a procesos de planeacion y evaluacién adecuados y al

fortalecimiento de un ambiente organizacional de respaldo y cooperacion.

Como se mostrd en la tabla Nro. 3, el Unico item que puede ser clasificado

como de “opinién dividida” es el que pregunta por si es posible expresar



sin temor los puntos de vista, claro que, como se puede visualizar en la

tabla, tuvo una marcada tendencia hacia el “si”.

Cuando se trabajo este aspecto a través de los grupos focales, algunos
participantes se refirieron a que en algunos casos no se trata de una
cohibicidn explicita, sino mas bien de tipo simbdlico, ya que experimentan
cierto grado de temor frente a algunas personas que ostentan cierto
status al interior de la Escuela, y esto, en algunos casos, impide que

expresen lo que piensan de determinado asunto.

Esto da cuenta de que en las organizaciones, cualquiera que sea su
naturaleza, los procesos comunicativos estan atravesados por
dimensiones simbdlicas que van mas alla de lo que puede expresarse con
las palabras o las letras. Se trata de procesos en los cuales esta en juego
el intercambio de pensamientos y puntos de vista y el cual puede darse a

través de medios formales como informales.

Para el caso de esta organizacion, se encontré que el medio mas usado
para transmitir la informacién de manera formal, es el correo electrénico,
el cual se ha convertido en un medio eficaz a la hora de lograr transmitir

la informacién de manera rapida y colectiva.

Esto muestra que un avance tecnoldégico como ha sido la posibilidad de
transmitir la informacién de forma virtual, ha sido adoptado por Ila
organizacion y se ha convertido en el medio mas eficaz de comunicacion
entre sus miembros, lo cual es positivo teniendo en cuenta que no se
dispone de mucho tiempo para la interaccidon, que se requiere que la
informacion circule rapidamente de forma masiva, y que los cambios
tecnoldgicos externos, exigen de las organizaciones que éstas avancen a

la par con ellos. Pero también puede ser un factor en contra ya que se



puede convertir en un medio de evadir el contacto personal y esto puede

afectar de manera negativa las relaciones.

Se trata entonces de una organizacién en la que hay un buen manejo de
la informacion y de los canales a través de los cuales ésta es transmitida,
lo cual, y en concordancia con lo dicho por Abad, se convierte en una
fortaleza para lo relacionado con el Clima Organizacional, ya que: “Cuando
un sistema de comunicaciones funciona adecuadamente contribuye a
integrar el esfuerzo, el talento, la experiencia y la capacidad de muchas
personas hacia el cumplimiento de fines, objetivos y metas comunes. En
la medida en que contribuyen a desarrollar en cada individuo miembro de
la organizacién un sentido de autoestima y una sensacion espontanea de
que se es parte de un equipo, se constituyen en un positivo factor de

motivacion del individuo”?2>.

Este autor agrega ademas que un buen sistema de comunicaciones
contribuye a crear una imagen positiva de la organizacién y a proyectar al
exterior una imagen de dinamismo, solidez, responsabilidad y eficiencia.
Puede contribuir ademas, a desarrollar sentimientos de solidaridad,
lealtad, honestidad y cooperacidon con un grupo, lo cual redunda en un
mayor grado de compromiso del individuo con las politicas y objetivos de

la empresa y resulta en un esfuerzo cada vez mayor de su parte.

Un buen sistema de comunicaciones puede contribuir a evitar conflictos, a
dirimirlos cuando sucedan y a mantener un ambiente de trabajo agradable
y productivo. Esto puede estar relacionado con el hecho de que, segun
este estudio, para la Escuela el factor “conflicto” no se presente de forma

reiterada ni como agente desestabilizador como se vera mas adelante.

25 ABAD ARANGO, Op.cit., p. 78.



Para entrar en el analisis de la variable “relaciones interpersonales”,
cabe recordar que, como se menciond en el marco tedrico de este
estudio, desde el enfoque de sistemas, la estructura de las organizaciones
esta conformada por cinco subsistemas, entre los cuales se encuentra el
psicosocial, que es el que da cuenta de las interacciones que se dan entre

los individuos.

Dentro de este subsistema se inscriben las relaciones interpersonales
entre los sujetos, las cuales dan cuenta de las interacciones humanas que
surgen entre los miembros de la organizacion en la cotidianidad del
desempefio de las tareas, y que abarcan aspectos como la cooperacion, el
grado de acercamiento afectivo, el trabajo en equipo y el respeto de los

limites en las relaciones.

La preocupacion por esta variable al interior de los grupos de trabajo, se
da a partir del nacimiento de la Escuela de Relaciones Humanas en
contraposicion a las teorias tradicionales de la Ciencia Administrativa, en

las que primaba la relacion sujeto-tarea.

Para esta nueva teoria, el estar del sujeto en la organizacidn, se convierte
en algo que va mas alld del cumplimiento de una determinada funcion,
para convertirse en una relacion permanente y reciproca con un entorno y

con otros sujetos.

Esta variable cobra gran importancia si se tiene en cuenta que puede
condicionar otras tantas como la motivacion, el sentido de pertenencia, la
satisfaccién, la comunicacién, la participacién y las relaciones de
cooperacién. Ademas, las relaciones interpersonales establecidas dentro
de cualquiera de los ambitos de la convivencia humana son determinantes
a la hora de hablar de factores en contra o a favor de la consecucién de

cualquier objetivo.



Segun Toro2%, esta variable remite a la percepcién que las personas se
forman y comparten en relacién con el trato reciproco entre pares y entre
colaboradores y jefes. Abarca la percepcidn de manifestaciones de
respeto, cooperacién, y conducta responsable en las relaciones

interpersonales.

Para el caso de la Escuela de Nutricién y Dietética, se encontrd una gran
fortaleza institucional en este sentido, ya que se dan relaciones muy
positivas de colegaje, compafierismo, cooperacion y en algunos casos, de

amistad.

Se encontré un subsistema psicosocial conformado por el trabajo en
equipo en las distintas areas, la disposicion entre compaferos para
colaborar, la calidez en el trato interpersonal y el respeto hacia las

diferencias individuales y hacia los limites.

De igual forma, se encontré6 que se cuenta con el apoyo de los
compafieros en los momentos de crisis, que la mayoria de los miembros
de la institucién han logrado establecer relaciones de amistad con algunos
de sus companeros y que el compartir con otros se considera como algo

agradable.

El Unico item que en esta variable arrojé un porcentaje de respuesta
clasificable como de “opinién dividida”, claro que con tendencia al no, fue
el que pregunta por si se ha sentido alguna vez aislado de los

compaferos.

Cuando se profundizé en este aspecto a través de uno de los grupos

focales, se encontrd que las personas que alguna vez lo han

26 TORO ALVAREZ, Fernando. El Clima Organizacional: perfil de empresas colombianas. Medellin:
CINCEL, 2001. p. 27.



experimentado asocian este hecho con factores como la carga laboral. Es
decir, a veces las personas estan tan ocupadas o tan enfrascadas en su
trabajo, que al no tener tiempo para compartir con otras o para participar
de las actividades extralaborales, pueden experimentar la sensacidon de

aislamiento.

Se trata pues, de una situacidn que no esta relacionada con el deterioro
de las relaciones, que no es permanente y que mas bien puede tener su
origen en la poca disponibilidad de tiempo en ciertas épocas del afio en las
que el desarrollo del trabajo y el cumplimiento de los compromisos se

convierte en algo urgente que no da lugar a nada mas.

Los resultados dan cuenta de que los niveles de cooperacién, ayuda
mutua y respeto son altos, hecho que constituye el deber ser de las
relaciones en cualquier organizacidn ya que el compromiso con las
demandas de los pares permite la identificacion con la consecucién de los

objetivos colectivos.

Por ejemplo, para la pregunta “sus companeros cuentan con su ayuda en
caso de requerirla” el 100% de los encuestados respondi6 de manera
positiva, lo que da cuenta de un arraigado espiritu de colaboracién y

apoyo.

En cuanto a los lazos de amistad, un porcentaje alto respondié que si
cuenta con amigos entre sus compaferos de trabajo y este puede ser un
factor a potenciar ya que puede contribuir de forma positiva a otros como

el sentido de pertenencia, la comunicacién y la participacion.

El porcentaje de los que respondieron que no, se interpreta como aquellas
personas que mantienen una buena relacion de compaferismo y de

colegaje pero que, por preferencias personales, no intiman demasiado con



sus compaferos, ya que éste fue un aspecto exteriorizado en el desarrollo

de los grupos focales.

De manera singular, para esta variable no hubo porcentajes de personas
que no hubieran respondido a alguna de las preguntas, es decir, para la
totalidad de éstas hubo respuestas, y la gran mayoria con porcentajes de
respuesta positivos. Lo que parece indicar que es un tema en el que hay
seguridad de que se trata de un aspecto positivo y a resaltar a nivel

organizacional.

Esto fue de igual forma, corroborado por la mayoria de los participantes
de los grupos focales, quienes estuvieron de acuerdo en que las relaciones
interpersonales entre los miembros de la institucién son “muy buenas” y

con que no se trata de un factor problematico, todo lo contrario.

A partir de esto, puede hablarse de un ambiente laboral en el que se dan

relaciones muy positivas de compaferismo y cooperacion.

Esto es importante en la medida en que constituye la parte subjetiva de la
instituciéon y tiene una marcada influencia en la forma en la que sus

miembros la perciben y configuran su ser y estar dentro de ella.

Segun Toro?’, y como se da en este caso, un buen nivel de vida de
relacién, supone la ausencia de conflictos o su buen manejo, la ausencia
de violencia interpersonal o su buen control. Hace evidente también la

vigencia de valores colectivos facilitadores de la armonia social.

Para este estudioso del tema, el hecho de que haya calidad de las
relaciones al interior de los sistemas organizacionales, se constituye en un

promotor importante de la satisfaccion y también de la madurez y la

27 Ibid., p.30.



estabilidad emocional de sus miembros, se puede dar un mejor
aprovechamiento de la energia productiva de las personas al no tener ésta
gue ser comprometida en el manejo de roces o problemas de relacién vy
contribuye a que se dé un ambiente de trabajo en que el desempeiio

laboral y la coordinacién de tareas conjuntas se facilite.

En cuanto a la relacion medio externo-organizacion, cabe mencionar
gue desde el enfoque sistémico, es clara la interrelacion que se da entre
los sujetos, el medio en el que se desenvuelven (en este caso, el laboral)

y el medio externo en el que se inserta la organizacién o grupo de trabajo.

Esta interrelacion puede afectar el desempefio de las funciones y las
relaciones de forma positiva o negativa, convirtiéndose asi en un factor
potenciador o limitante. De igual forma, la relaciéon establecida y los
compromisos adquiridos con el medio laboral, pueden influir sobre circulos

como el familiar y el social.

Para el estudio del Clima Organizacional de la Escuela de Nutricién y
Dietética, la variable denominada ‘influencia del medio externo”
contemplo las circunstancias del medio exterior que pueden determinar,
limitar o modificar el desempefio laboral de los miembros de la
organizaciéon, como por ejemplo las situaciones familiares, el orden
publico, el factor econémico, la percepcion de familiares y amigos con
respecto al trabajo y la relacién que se establece entre éste y el circulo

familiar.

Segun Rodriguez?8, una organizaciéon no puede ser entendida en forma
abstracta, prescindiendo de su entorno. Las variables ambientales tienen
una importancia crucial en la constitucién del sistema organizacional; en

las formas que pueden adoptar sus procesos de poder, comunicaciones,

28 RODRIGUEZ, Op.cit., p. 61.



motivacién; en la relacion que la organizacion establece con sus

miembros; en sus posibilidades de desarrollo.

De acuerdo a lo encontrado en este estudio, los miembros de la Escuela
de Nutricidn y Dietética no son afectados de forma negativa en su
desempeiio laboral por factores como las problematicas familiares, la
inseguridad o el conflicto que vive actualmente el pais, ni por la situacion

econOmica de éste.

Por ejemplo, en el item que pregunta si los problemas de inseguridad
afectan el desplazamiento hacia el lugar de trabajo, se obtuvo un
porcentaje mayor al 92% de respuesta negativa. Esto puede relacionarse
con el hecho de que la gran mayoria de los miembros de la organizacién
viven en sectores de la ciudad clasificados en los estratos socioecondmicos
tres y cuatro (ver grafica de distribucién por barrios), lo cual denota que
no se trata de zonas en las que la violencia intraurbana o la inseguridad,
tengan un impacto marcado. De igual forma, la institucion se encuentra

ubicada en un sector tranquilo.

De otro lado aparece que los miembros de la organizacion son afectados
de forma positiva por la opinidon que sus familiares y amigos tienen de su

trabajo.

Al trabajarse este aspecto en uno de los grupos focales, los participantes
dijeron que las personas externas a la institucion tienen un imaginario
muy positivo de la Universidad de Antioquia, y el hecho de que ellos
hagan parte de una de sus dependencias los hace objeto de buenos
comentarios, lo cual ha contribuido en parte, a que ellos desarrollen un

gran sentido de pertenencia como se vera mas adelante.



El aspecto que aparecid6 como a mejorar en esta variable, es el
relacionado con el tiempo que las obligaciones laborales ceden para
dedicarlo a las relaciones familiares, ya que mas de la mitad de las
personas encuestadas respondid que el trabajo no le permite tener

suficiente tiempo para estar con la familia.

En lo verbalizado por los participantes, aparecieron como causales de esta
situacién aspectos como el que la carga laboral no sea acorde al tiempo
establecido en los contratos, el que por esto, muchas veces se tenga que
llevar el trabajo a la casa y el que se adquieran compromisos con la

institucion extra plan de trabajo.

Por otro lado, reconocieron que, por lo menos los dos ultimos factores se
dan por la exigencia personal de desempefiarse de forma excelente y por
que muchas veces no tienen la autonomia personal para decir “*no” cuando

se les proponen nuevas tareas.

Reconocieron ademas, que el descuidar facetas como la familiar por
ejemplo, puede ser un factor desencadenante de situaciones de stress y
de inestabilidad personal y emocional (al ocasionar conflictos familiares y

de pareja).

La familia es por excelencia el espacio de socializacidn y desarrollo de los
individuos. Si éstos no encuentran en su relacion con ésta la satisfaccion
de estas necesidades, muy probablemente no podran encontrarla en
ninguno de los otros espacios en los que se desenvuelvan. En el caso del
medio laboral, su desempeno estard en gran medida supeditado a las
relaciones establecidas con el nudcleo familiar, ya sean positivas o

negativas.



Es por esto que se hace fundamental que la organizacién adelante
acciones mejoradoras en este aspecto ya que la relacion que sus
miembros establecen con nulcleos tan importantes como el familiar,
condiciona de manera importante aspectos como el desempefio, la

motivacién y el sentido de pertenencia.

Para este estudio, este ultimo aspecto estuvo referido al sentimiento que
experimentan los miembros de la institucion de realmente hacer parte
integral de ésta, lo que se evidencia en el sentirse satisfecho con el cargo
asumido, en el hacer buen uso de los recursos y en proyectar una imagen

positiva de la institucion hacia el exterior.

El sentido de pertenencia de los miembros de determinado grupo social
(familia, empresa, comunidad), influye de forma determinante en la forma
en la que estos se representan las realidades en las que estan insertos, en
los modos de actuar y en la motivacidén para alcanzar objetivos comunes.

Por lo encontrado tanto a través del instrumento aplicado como de los
grupos focales, se habla de que la Escuela de Nutricién y Dietética es un
sistema organizacional en el que sus miembros presentan altos indices de

sentido de pertenencia a la institucion.

A esto han contribuido factores como los comentarios de personas
externas, el imaginario propio que se tiene tanto de la organizacion como
de la Universidad de Antioquia, el que la Escuela sea un espacio en el que
se cuenta con relaciones interpersonales positivas, la sensacién de
inclusidon que genera la transmision de la informacion y en el caso de los
docentes (que constituyen la mayoria de la poblacion), el que la Escuela
sea un lugar que brinda posibilidades de desarrollo tanto laboral como
académico, lo cual se convierte en algo muy importante para ellos de

acuerdo a lo explicado por Fremont.



Segun Abad??, el sentido de pertenencia sirve de base para establecer el
compromiso entre el individuo y los objetivos y prioridades de la

organizacion.

De ahi que cuando se preguntd por la percepcion del Clima
Organizacional, los participantes del estudio hayan expresado el percibir
gue la institucién estd conformada por personas comprometidas con lo

que hacen y con el logro de los objetivos colectivos.

Este alto grado de sentido de pertenencia se materializa por ejemplo, en
que se experimente el sentimiento de orgullo al pertenecer a la
instituciéon, en el hacer un buen uso de los recursos materiales vy
tecnoldgicos, en hacer comentarios positivos a las personas externas tanto
de la Escuela como de los compafieros de trabajo y el sentirse satisfecho

con el cargo.

Se trata entonces de un sistema en el que el sentido de pertenencia debe
ser considerado como una fortaleza a ser mantenida y potencializada ya
que puede constituirse en un insumo que contribuya a mejorar procesos

como los participativos.

Finalmente, para entrar a hablar del elemento conflicto en esta
organizacion, éste fue definido como la presencia de situaciones en las
que dos o mas personas, por una u otra razén, compiten por un
determinado bien escaso, ya sea material (recursos, ganancias) o

simbdlico (poder, status).

Segun los resultados arrojados por el instrumento aplicado y de acuerdo
con lo expresado por los miembros de la organizacidén que participaron en

los grupos focales, al interior de la Escuela los conflictos no se presentan

2% ABAD ARANGO, Op.cit., p. 23.



de forma frecuente ni entre compaferos ni entre empleados y directivas y

cuando se presentan, se solucionan por la via del didlogo.

Lo primero puede estar relacionado con que, como se vio, se trate de un
ambiente laboral en el que las relaciones interpersonales son muy
positivas, y en el que existen valores como el respeto, la cooperacién y la
solidaridad. Lo segundo, se relaciona con que no se trate de un sistema
directivo de tipo autoritario y con que la transmision de la informacién a

niveles descendentes y ascendentes se dé de una forma adecuada.

Esto habla de una organizacién para la cual la presencia del conflicto no se
convierte en un factor desestabilizador y en la que, al no ser asi, no se

presenta un clima laboral de tensién o desconfianza a este respecto.

Debe tenerse en cuenta que en todo tipo de interaccién con otros y mas
aun en las organizaciones, dada su complejidad estructural, la presencia

del factor conflicto es inevitable.

Segun Rodriguez39, el conflicto es una dimension que siempre puede
presentarse en un sistema social. Citando a Luhmann, sostiene que tras

toda colaboracién se encuentra subyacente la posibilidad del conflicto.

Segun este autor, tradicionalmente se ha hablado de las disfunciones del
conflicto, pero también se han estudiado sus consecuencias funcionales,
tales como el alivio de tensiones, la cohesién interna de los grupos y se
recomienda por lo tanto, intentar su regulacién para evitar su expresion
violenta. Es decir, es importante reconocer los conflictos en lugar de

negarlos o intentar ocultarlos, ya que asi no pueden ser regulados.

30 RODRIGUEZ, Op. Cit., p.64.



Cuando se pregunto a los participantes si los conflictos se solucionan entre
todos cuando se presentan, se obtuvo un porcentaje de respuesta
clasificable como de “opinién dividida” pero con una tendencia marcada al
si. Puede tratarse entonces, de un aspecto en el que se puede
profundizar, ya que las otras opciones de respuesta eran “se comunican a

las directivas para que ellas los solucionen” y “no se solucionan”.

Es importante tener en cuenta esto ya que en el proceso de
reconocimiento y resolucion es importante que participen de forma activa
todos los involucrados, en aras de poder dirimir diferencias y de poner en
juego, de la mejor forma, los intereses. Ademas, con el fin de contribuir a
un buen ambiente laboral, en el tema de la resolucién de los conflictos de
debe dar un alto grado de autonomia por parte de los involucrados para

resolverlos por la via del didlogo.

El conflicto no puede ser desligado de la convivencia humana, ya sea en
grupos espontaneos (familia, amigos) o en organizaciones formales como
las organizaciones de caracter laboral. Su papel no siempre es
desestabilizador o cadtico, como en este caso, también cumple una
funciéon oxigenante en las relaciones. Desde esta mirada, es importante la
deteccion de su presencia en los grupos de trabajo con el fin de propiciar
mejores formas de resolucion y de que se conviertan en elementos
evaluativos y de monitoreo de los comportamientos y del manejo de las

situaciones.



9. ANALISIS GENERAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Como se expuso en el aparte dedicado al marco tedrico de esta
investigacién, el origen del estudio del Clima Organizacional en las
instituciones educativas, fue propuesto por Halpin y Crofts en 1962 en su

trabajo denominado “El Clima Organizacional de la escuela”.

Con el paso del tiempo, el concepto del Clima Organizacional como tal ha
sido definido desde diversos puntos de vista, los cuales convergen en

afirmar que se trata del ambiente interno de trabajo existente entre los

miembros de una organizacion.

En la configuracién de este ambiente, toman parte las caracteristicas de
diversas variables, cuyo comportamiento al interior del sistema

organizacional, permite hablar de determinado clima o ambiente laboral.

Segun las tipificaciones de los sistemas organizacionales hecha por Likert,
para el caso particular de la Escuela de Nutricion y Dietética de la
Universidad de Antioquia, puede hablarse, como ya se explicd, de un tipo

de sistema consultivo.

En este tipo de sistema, en contraposicién al autoritario, en procesos
como el de toma de decisiones por ejemplo, hay un cierto grado de
descentralizacién, el cual permite tener en cuenta la opinidon de todos los
miembros de la organizacién y no sélo de los que cuentan con un poder
legitimado por el cargo que ocupan. Se trata ademas, de un tipo de
sistema en el que las directivas no sélo cumplen con roles de seguimiento
y control, sino que también cubren otras necesidades como las
relacionadas con el sistema psicosocial y de las que se desprenden

aspectos como el bienestar laboral y personal de los empleados.



Segun Likert, el Clima Organizacional en esta clase de sistema es de
confianza y hay niveles altos de responsabilidad. Lo que se corrobora con

lo encontrado para la Escuela de Nutricidon a través de este estudio.

El ambiente interno de trabajo de esta organizacidon, estd configurado a
partir de caracteristicas como un ambiente fisico agradable y apropiado
para las actividades que alli se desarrollan, la cooperacidon entre sus
integrantes, la alta capacidad de trabajo de los empleados, su gran
sentido de pertenencia, el apoyo y respaldo de parte de las directivas, un
sistema de comunicaciones eficaz, unas relaciones interpersonales
constructivas, un buen manejo de los conflictos, una amplia aceptacién de
las normas y una estructura organizativa equilibrada y en la que se dan

unos niveles muy positivos de autonomia por parte de sus miembros.

Se habla entonces de un ambiente de trabajo de confianza, apoyo mutuo,
aceptacion y compromiso con la eficiencia; un ambiente “agradable pero
intenso”, como lo expresaron algunos de sus miembros, ya que se

presenta cierta disfuncidn en lo concerniente a la carga laboral.

Se afirma esto ultimo, ya que se trata de un sistema en el que el factor
productividad tiene gran relevancia para sus integrantes. En este caso, se
trata de la productividad relacionada con la produccién académica vy

cientifica.

La relacién que los miembros de la institucion han establecido con el
desempeno de sus tareas, ha entrado a determinar la forma en la que se
relacionan con todo el sistema en su conjunto. De ahi la presencia
sintomatica de hechos como el que no se dedique tiempo a las actividades

no relacionadas con lo laboral y la presencia de fatiga y estrés.



Se da cierta inconformidad y saturacion a pesar de todos los factores
positivos mencionados mas arriba, y es que éstas sensaciones parecen
desprenderse no de elementos como las relaciones interpersonales, los
conflictos o las comunicaciones, sino mas bien de que los miembros de la
organizaciéon sientan que tienen demasiados compromisos y agendas
saturadas que les obliga a restringir los tiempos de esparcimiento, de
participacion en otras facetas institucionales y de compartir con circulos

como el familiar y el social.

Es por esto que parece haber surgido entre los miembros de la Escuela, la
sensacion de que la dimensién humana esta siendo descuidada. Es decir,
se percibe un ambiente de trabajo en el que el papel principal lo tiene el
desempeno de las funciones y el desarrollo de las tareas. Factores que
parecen escapar del control de las personas, ocasionando la aparicidon de

sentimientos como los mencionados.

Si bien el personal cuenta con una gran capacidad de trabajo y de
responsabilidad, pareciera que éstos estuvieran excediendo los limites de

lo positivo y recomendable.

Como ya se dijo, el tipo de direccion de la Escuela no es de tipo
autoritario, de lo cual se desprende que la exigencia de la carga laboral no
se deba a compromisos unilateralmente impuestos, sino mas bien a las

actitudes asumidas por los miembros de la organizacién a nivel individual.

Cuando se trabajé sobre este punto en uno de los grupos focales, algunos
de los participantes expresaron que si bien estan muy satisfechos con su
cargo y con el ejercicio de su profesion, esto se convierte en origen de
estrés y fatiga cuando este desempefio debe exceder lo pactado en los
contratos, es decir, cuando les son sugeridas actividades por fuera de sus

planes de trabajo, a las que no son capaces de rehusarse.



Esto puede hallar su explicacién en lo mencionado en el aparte dedicado a
la variable “participaciéon”: teniendo en cuenta que la mayoria de la
poblacién vinculada a la Escuela esta compuesta por cuerpo docente, se
cita a Fremont, para quien este tipo de poblacién concede un alto valor
a los avances intelectuales y al desarrollo de tareas especializadas, tiene
altas necesidades de logros, vy le da gran importancia a su desarrollo
cientifico-profesional. De ahi que se centren en el desempefio de sus

tareas.

Ademas, hay que tener en cuenta que en el contexto de la educacion
superior en nuestro pais, se da una, por llamarla asi, cultura de la
competitividad, ya que el status de los docentes a nivel de las
instituciones, esta determinado por elementos como la participacién en
proyectos investigativos, el numero de articulos publicados y el nivel de

titulos de posgrado acumulados.

Por un lado, la actitud asumida por los miembros de la organizacion frente
al desempeno de sus funciones (sea cual sea su origen), puede ser un
factor del que se desprenda la percepcion de afan por la productividad,
pero por otro, valdria la pena indagar, en proximas mediciones del clima,
si es que los miembros de la Escuela perciben que ésta, se ha trazado
metas y objetivos a corto y mediano plazo demasiado ambiciosos, ya que
esto podria incidir también en la percepcidon de un ambiente de trabajo

orientado hacia el afan de producir.

En todo caso, se trata de aspectos en los que hay que entrar a concertar
acciones mejoradoras, ya que de no ser asi, la percepcién actual de
saturacidon y fatiga que experimentan los miembros de la organizacién
podria incidir de manera negativa en aspectos tan importantes como las

relaciones interpersonales, la satisfaccion y la motivacion laborales.



Finalmente, para que este estudio realmente llegue a constituirse en un
proceso autorreflexivo de la organizacién, se hace necesario que se
incorpore como proceso evaluativo constante y que sea considerado como
premisa del decidir organizacional por las instancias que dirigen los

procesos de toma de decisiones.



10. CONCLUSIONES

e Las instituciones educativas son organizaciones facilmente
diferenciables de otras como las empresariales por ejemplo, ya que sus
actividades no giran en torno a la produccion de bienes tangibles sino del
conocimiento. Pero de igual manera son sistemas que deben ocuparse de
gestionar y administrar recursos financieros, materiales y humanos, lo que
les demanda que deban ser gerenciados bajo las premisas de la

competitividad, la eficiencia, la eficacia y el desarrollo interno.

e Siendo la produccidn del conocimiento, la ensefianza de éste y la
extension a la comunidad sus principales objetivos, el capital humano
que conforma la organizacion se constituye en su principal insumo de

trabajo, desarrollo y avance.

e Por las caracteristicas que las distinguen de otro tipo de sistemas (nivel
de escolaridad de los miembros, niveles de compromiso académico vy
laboral..) las instituciones educativas universitarias son organizaciones
gue cuentan con un gran potencial humano, lo que se convierte en una
ventaja a la hora de apuntar a la excelencia enmarcada en el Desarrollo

Organizacional.

e Al interior de toda organizacién, las personas se ven afectadas de una u

otra forma por el Clima Organizacional, lo cual influye de forma directa en
la satisfaccién y motivacion laborales. Es por esto que el Clima
Organizacional requiere gestién gerencial consciente, sistematica y

permanente.

e Las mediciones del Clima Organizacional al interior de toda organizacién

se deben convertir en un proceso estandarizado que se realice con cierta



regularidad y que sirva como insumo a la hora de generar estrategias
tendientes al desarrollo interno y a lograr la excelencia de los servicios

prestados.

® Si bien las encuestas son un instrumento apropiado para recopilar la
informacion en este tipo de estudios, es importante hacer uso de técnicas
de corte cualitativo (grupos focales, talleres) que permitan validar y
ampliar la informaciéon. Esto, partiendo de que las técnicas cualitativas
cuentan con el valor agregado de darle un caracter mas participativo al
proceso de investigacion y de rescatar las dimensiones discursivas y
simbdlicas de los participantes, lo cual es una ventaja a la hora de

estructurar el analisis de los resultados.

Ademas la mera aplicacién de un cuestionario conlleva varios riesgos de
que la informacidn obtenida sea sesgada, como por ejemplo, el que haya
falta de sinceridad en las respuestas (deseo de causar una buena
impresidon o de disfrazar la realidad), la tendencia a decir "si" a todo, la
sospecha de que la informacidn pueda revertirse en contra del
encuestado, la falta de comprension de las preguntas o de algunas
palabras o la influencia de la simpatia o la antipatia tanto con respecto al

investigador como con respecto al asunto que se investiga.

e A partir de este estudio se propone una nueva variable de analisis a
tener en cuenta en préximas mediciones de Clima tanto en esta
organizacion como en otras; esta variable podria ser denominada “manejo
del tiempo”. Se propone su inclusidon ya que se encontré que en este caso
especifico, la forma en la que los miembros de la organizacion se
relacionan con el factor tiempo esta afectando de forma importante otras
variables del Clima Organizacional como la participacién y las relaciones

interpersonales.



e Una pregunta que queda sin resolver en este estudio y que se sugiere
sea abordada en préximas mediciones del Clima Organizacional en la
Escuela de Nutricién y Dietética de la Universidad de Antioquia, es la que
tiene que ver con la percepcidn que tienen los miembros de la
organizacion de las metas y objetivos que ésta se ha trazado a corto y

mediano plazo, ya que pareciera que se perciban como muy ambiciosos.

® La mejor estrategia para lograr cambios positivos y duraderos al interior
de los grupos de trabajo, es generar procesos educativos y de
sensibilizacion a través de los cuales los involucrados adquieran
aprendizajes que los motiven a desarrollar actitudes y comportamientos
positivos. Esto conlleva a que, por ejemplo, los miembros de la
organizacion se abstengan de infringir las normas no soélo por temor a ser
sancionados, sino por que hay un nivel de introyeccién que los lleva a ser
conscientes de su responsabilidad en la construccion de los logros y del
desarrollo a escala humana de la organizacibn y del continuo

mejoramiento del ambiente de trabajo.

e Al interior de las organizaciones, cobran una gran importancia los
procesos de inducciéon y reinduccidén ya que son los instrumentos a través
de los cuales los grupos de trabajo transmiten y reproducen su misién,
sus objetivos, su estrategia, su estructura, sus normas y su cultura. Su
importancia radica ademas, en la necesidad de establecer un proceso de
socializacién del hombre con la organizacién, es decir, el aprendizaje por
parte del empleado de las habilidades técnicas que necesita para
desempenar de manera eficiente su trabajo, y del funcionamiento

organizacional.

En el caso de las inducciones, hablamos de un proceso de socializacién en
el que “se le vende” al nuevo colaborador la misién, la vision, los valores y
el contenido cultural de la empresa; de modo que no se trate de una

simple bienvenida o una presentacién rutinaria de la empresa. En esta



etapa igualmente es importante identificar las expectativas e intereses del
gue ingresa y los reales objetivos de la organizacion, para dejar
claramente definido el contrato psicoldgico, evitando posteriores

reacciones de frustracion por el incumplimiento de éste.

e Es fundamental, en toda organizacién, apuntar al Desarrollo de la

misma enmarcado en la valoracion de la dimension humana como motor

de un avance integral (organizacion-individuos).

e Es importante que desde el area de Trabajo Social se piense en
estrategias para propiciar una cultura de la participacion en actividades
extra laborales en contextos como éste, ya que este tipo de actividades y
las interacciones que pueden desprenderse de ellas desempefian un papel
importante en la sustentacion de este tipo de organizaciones como

sistemas sociales.

e Tradicionalmente se ha planteado el objeto de intervencion del Trabajo
Social en el campo laboral, en términos de contribuir al mejoramiento de
las condiciones laborales, que le garanticen al trabajador unas situaciones

favorables que le permitan desarrollar bien su labor.

Mas alla de esto, el reto al que la profesidon se enfrenta en esta area es el
de profundizar tanto en las propuestas para lograr el principio denominado
de integracion por Mc Gregor (equilibrio entre los objetivos de los
individuos y los de la organizacién que se integran y confluyen hacia las
mismas metas y propdsitos) como en el conocimiento tedrico-cientifico
gue le permita configurar acciones que superen el empirismo y el método

“ensayo-error”.

Asi como se constituyen en una funcién indispensable en el qué hacer
profesional en cualquier area, los procesos investigativos en los contextos

laborales se plantean como la oportunidad de conocer las necesidades



sobre las cuales se desea entrar a intervenir, para lograr transformaciones
encaminadas a la consecucion del bienestar de los sujetos y del avance de

las instituciones.

El proceso de la investigacién apunta a la necesidad de producir
conocimiento no solo para explicar una determinada realidad, sino
fundamentalmente para transformarla. Asi, lo que se busca es superar el
simple activismo, pues solo una aproximacion critica a la realidad permite
un mayor grado de estructuracién de la interaccién profesional. La funcion
investigativa permite entonces, tanto la cualificacion de la intervencion
como el desarrollo y evolucidon de la misma, y en una doble via, le permite
a las organizaciones obtener datos reales que puedan ser usados en la
formulacién de propuestas concretas, ademas de que le permite conocer
el personal, su situacion actual con respecto a determinada realidad y la

identificacion de necesidades.

11. RECOMENDACIONES



Como se mencioné en el marco tedrico de este estudio, el Desarrollo
Organizacional (D.O) es una propuesta orientada a la implementacion de
cambios que permitan superar las dificultades de las organizaciones, de lo
cual de desprende el que se realicen estudios como los de Clima
Organizacional, cuyo objetivo es identificar tanto las dificultades como las

fortalezas de los ambientes de trabajo.

Vale la pena aclarar que las mediciones de clima no se hacen por que de
antemano “hay problemas” o “se esta mal”, sino por que debe tratarse de
un proceso arraigado en la cultura de la organizacion, que se desarrolle
con cierta regularidad y que se valore como insumo importante de
monitoreo y reflexidn que apunta a lograr el desarrollo de la organizacion
enmarcado en una vision mas humana y menos mecanicista de las

relaciones.

Se retoma la concepcién del D.O como una estrategia de caracter
educativo que busca poner en marcha cambios planeados en la
organizacion. Asi, emplea herramientas como estudios e investigaciones
intra-organizacionales relacionados con las realidades cotidianas que se
dan al interior de los grupos de trabajo, buscando generar estrategias que
parten de datos reales para lograr una organizacion que se auto-renueve
y que sea autosuficiente a la hora de generar soluciones a sus propias

dificultades.

Teniendo como soporte los aportes del D.O (ver aparte 6.3), se
recomienda, para el continuo mejoramiento organizacional de la Escuela

de Nutricidn y Dietética de la Universidad de Antioquia:

v Valorar, como insumos importantes a la hora de determinar objetivos y

de formular planes, tanto los resultados arrojados por el estudio de Clima



Organizacional como los arrojados por el estudio de riesgos psicosociales

realizado recientemente.

vV Realizar otros estudios que indaguen por asuntos como la cultura

organizacional, la autoridad y el liderazgo, la evaluacién de cargos y
desempefio, la motivacion, la satisfaccidn, entre otros que se consideren

pertinentes.

V Generar procesos de difusidon de la informacion relacionada con el D.O a

todos los miembros de la institucion que los motive a involucrarse en la

identificacion, analisis y solucién de los problemas que los afectan.

V Orientar las metas y los logros de la Escuela a dar respuesta a las

demandas y necesidades reales de la comunidad universitaria y las de la

comunidad en general.

vV Identificar tanto las oportunidades internas Uutiles al mejoramiento

como las ofrecidas por el medio exterior.

v Propender por la sensibilizacion y el compromiso de las directivas en

todo lo que tiene que ver con el D.O, ya que el equipo de la alta gerencia

se convierte en el guiador del proceso de mejoramiento continuo.

De igual forma, teniendo en cuenta este primer proceso de medicion del

Clima Organizacional, se recomienda:

VvV Disefiar un plan estandarizado de inducciones y reinducciones,

consultando al personal vinculado a la organizacidn qué aspectos seria

pertinente incluir.



Vv Formular estrategias de informacién, sensibilizacién y motivacion

acerca de la valoracion de la dimension humana en el contexto laboral.

vV Crear un Comité a través del cual sean canalizadas inquietudes,
inconformidades y sugerencias. Informar de forma amplia acerca de la
existencia de este Comité, de como participar y motivar para que se haga

uso de él.

V Crear un espacio de integracion cultural (se sugiere que se haga cada
dos meses) en el que puedan darse otro tipo de interacciones mas alla de
lo laboral. Este espacio estaria destinado a una noche de tertulia y de
demostracidon de talentos en el que podrian ser integradas también las

familias de los miembros de la institucion.

vV Estructurar planes de seguimiento y evaluacién periddica que se
centren en los aspectos cualitativos del desempefio de las funciones. Esto
permitira que haya una continua retroalimentacion con los jefes
inmediatos, que se identifiquen de forma conjunta y a tiempo las
dificultades y que se motive a mejorar, no desde lo cuantitativo sino

desde la calidad y la satisfaccion con lo que se hace.

Vv Crear un medio informativo oficial propio de la Escuela que circule tanto
a nivel interno como de la comunidad universitaria de la Universidad de
Antioquia y que se proyecte ademas hacia otras instituciones educativas
inscritas en el area de la nutricidn y la dietética. En este boletin podria ser
incluida la informacidon relacionada con proyectos de investigacion,

formacién, extension y adelantos cientificos.



v Aprovechar el medio electrénico (E-mail) para enviar informacion

actualizada acerca de cambios y decisiones en aras de que Ila

comunicacién horizontal y circular sea fortalecida.

v Organizar actividades de extension hacia las familias de los miembros

de la organizacion, que favorezcan el sentido de pertenencia, la
motivacién, la participacion en actividades diferentes a las académicas,
entre otras. Estas actividades podrian ser visitas guiadas a la Escuela o

salidas de caracter ludico-recreativo y de integracién.

vV Estructurar un plan de capacitaciones orientado a sensibilizar y a

motivar en aspectos como la toma auténoma de decisiones, Ila
participacion, el compromiso personal con los retos laborales vy
académicos, el manejo del estrés, el trabajo en equipo entre otros que

sean propuestos por los interesados.

vV Convertir la medicién del Clima en un proceso que haga parte de la

cultura organizacional y que sea desarrollado con cierta regularidad
constituyéndose en si mismo en una herramienta de auto- evaluacion

permanente.

\/ Apoyarse, para esta medicién, en agentes externos como profesionales

de las areas de Trabajo Social y/o Psicologia.

v Presupuestar y destinar recursos econdmicos y materiales para el

desarrollo de estos procesos.

v Establecer, de forma participativa, acciones mejoradoras concretas que

den respuesta a las necesidades identificadas.



Estas son recomendaciones que se consideran pertinentes a ser
implementadas a la hora de mejorar el ambiente interno de trabajo y de
apuntarle a la busqueda de la excelencia de la organizacidon enmarcada
ésta en los principios del Desarrollo Organizacional y de la valoracion de la
dimensién humana al interior de la misma. Pero quedan abiertas las
propuestas para que sean o no acogidas por los miembros de la Escuela y

de sus directivas dependiendo de su propio criterio e intereses.

12, MATRIZ DOFAR

DEBILIDADES OPORTUNIDADES




Procesos de induccion y reinduccién Agrado por participar

Poca autonomia para sugerir Sentido de pertenencia
Poca disponibilidad de tiempo para participar Imagen proyectada hacia medio externo
Carga laboral Satisfaccién con el cargo
FORTALEZAS AMENAZAS
Relaciones interpersonales positivas Carga laboral
Estructura organizacional equilibrada Estrés
Aceptacion de la norma Aislamiento del grupo familiar
Procesos (reglamento, tramites) Sensacion de que la dimensién humana es subvalorada

Estilo de Direccion (no autoritario)
Procesos de comunicacion
Conflictos no estructurales

Relacién con el medio externo

RECOMENDACIONES

e Valorar resultados de los estudios

e Realizar otros estudios (cultura organizacional, autoridad y liderazgo, evaluacion de cargos y desempefio,
motivacion, satisfaccion)

e Difusion de la informacioén relacionada con el D.O

e Orientar las metas y los logros de la Escuela: demandas y necesidades reales de la comunidad universitaria y
las de la comunidad en general.

e Identificar oportunidades internas y externas

e Propender por la sensibilizacion y el compromiso de las directivas

e Plan estandarizado de inducciones y reinducciones, consultando al personal vinculado a la organizacion qué
aspectos seria pertinente incluir.

e Informacién, sensibilizacién y motivacion acerca de la valoraciéon de la dimensién humana en el contexto
laboral.

e Comité sugerencias

e Espacio de integracion cultural

e Medio informativo oficial

e Aprovechamiento del correo electrénico

o Actividades extensién familias

e Sensibilizar y motivar (toma de decisiones, participaciéon, compromiso personal con los retos laborales y
académicos, manejo del estrés, trabajo en equipo...)

e Medicion regular del Clima Organizacional

e Destinar recursos econémicos

e Establecer de forma conjunta acciones mejoradoras
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ANEXO A

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL



ESCUELA DE NUTRICION Y DIETETICA UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA
2004

Con el fin de adelantar acciones mejoradoras en lo concerniente al Clima Organizacional presente en
la institucién, le solicitamos en esta ocasion que diligencie el siguiente formato, NO sin antes leer la
siguiente informacion:

- El Clima Organizacional da cuenta de las percepciones colectivas existentes entre las personas
gue componen una organizacion, en lo que tiene que ver con aspectos como el funcionamiento
de las areas de trabajo, la comunicacién, los conflictos, el funcionamiento de la organizacion
como sistema macro, entre otros, que dan cuenta tanto de los procesos formales como de los
componentes de caracter simbélico que se dan en la convivencia.

- Teniendo en cuenta lo anterior, trate de ser lo més honesto posible en sus respuestas, teniendo
en cuenta que NO hay respuestas correctas o incorrectas, se trata de sus percepciones
personales.

- No deje preguntas sin responder. Si para usted no esta claro algin item, por favor dirijase a la
persona encargada para aclarar sus dudas.

- Esta informacién es de caracter confidencial. No sera utilizada para ningan otro fin aparte del
estudio de Clima Organizacional en la Escuela.

- Responda con boligrafo y letra legible.

- Lea cada pregunta y todas sus opciones de respuesta antes de responder.

La Escuela agradece su disposicion y honestidad y el gran aporte que hace con su informacion a este
trabajo, cuyos resultados redundaran posteriormente en acciones mejoradoras que aporten al
desarrollo organizacional de la institucion.

EDAD: SEXO| M| F

ESTADO CIVIL
Soltero () Casado* () Separado* ( ) Unioén libre () Viudo ()

* NUMERO DE UNIONES:

NIVEL DE ESCOLARIDAD COMPLETO INCOMPLETO

Secundaria

Técnico

Tecndlogo

Pregrado

Posgrado

Otro

TIEMPO DE VINCULACION A LA ESCUELA:

TIPO DE CARGO QUE DESEMPENA:

TIPO DE CONTRATO:

ESTRATO SOCIOECONOMICO EN EL QUE VIVE

10) 2() 3() 4() 50) 6()

A las siguientes preguntas responda S (si) o N (no) de acuerdo a su propia percepcion

1. Esta de acuerdo con el sistema de normas de la institucion

2. En el momento de su ingreso a la misma se le inform6 de forma clara cémo
desempefiar su trabajo




A usted en la Escuela le han dicho como cuidar los equipos y recursos

En el momento de su ingreso recibié una induccién general

La Escuela adelanta reinducciones periédicas para sus empleados

Tiene usted amigos entre sus comparieros de trabajo

En algin momento se ha sentido aislado de sus compafieros

Si otra institucion le ofreciera un puesto y una remuneracién similar, lo aceptaria

©O|X NG~ W

Los conflictos entre comparieros se presentan de forma reiterada

10 Los conflictos entre empleados y directivas son frecuentes

En esta pregunta califique de 1 a 5 siendo el 1 el mas usado y el 5 el menos usado

11. Los medios mas comunes para enterarse de lo que pasa en la institucion son:

Comentarios de sus compafieros

Memorandos y comunicaciones internas

Avisos en las carteleras

Correo electrénico

Reuniones informativas

Otro:

A las siguientes preguntas responda S para SIEMPRE, F para FRECUENTEMENTE, PV para

POCAS VECES y N para NUNCA

S F | PV N
12. Las areas de trabajo estan claramente definidas
13. El reglamento interno se aplica por igual a todo el personal
14. Su jefe esta pendiente de los problemas que se presentan en su

S F | PV N

trabajo

15. A las directivas les interesa el bienestar familiar, personal y laboral
de los funcionarios

16. Se siente satisfecho con la forma en la que su jefe le hace
seguimiento a su trabajo

17. Se busca que el trabajo sea cuidadosamente planeado

18. Las distintas dependencias actian de forma coordinada

19. Participa en las actividades recreativas, sociales y culturales que se
desarrollan en la Escuela

20. Se ocupa de forma autbnoma de hacer sugerencias a las directivas
con respecto a su trabajo o al funcionamiento de la institucion

21. Se interesa en conocer otras areas de trabajo aparte de la suya

22. Recibe la suficiente informacion sobre los acontecimientos y
cambios que se presentan en la institucion

23. La manera en la que generalmente se transmite la comunicacion es
la mas adecuada (tenga en cuenta su respuesta en la pregunta
numero 11)

24. Mantiene una buena comunicacion con su jefe inmediato

25. Cuando se comunica una orden hay posibilidad de opinar sobre ella

26. Puede expresar sin temor lo que piensa a sus jefes y compafieros

27. Los rumores son mas creibles que la informacion oficial

28. Cuando expresa su punto de vista sobre algo, respeta los
conductos regulares

29. Existe respeto ante la diversidad de puntos de vista entre
comparieros

30. Cuando requiere un favor de sus comparfieros los encuentra
dispuestos a colaborarle

31. En su area existe calidez en el trato entre compafieros

32. Le agrada compartir con sus comparieros

33. En su area o seccion se trabaja en equipo

34. Sus compafieros cuentan con su ayuda en caso de requerirla




35. Cuando esta decaido animicamente, encuentra apoyo entre sus
compafieros

36. Se siente respetado por sus compafieros

37. Los limites entre las personas son respetados

38. Su trabajo le permite tener suficiente tiempo para estar con su
familia

39. Sus problemas familiares afectan su rendimiento laboral

40. Los problemas de inseguridad lo afectan para movilizarse con
tranquilidad a su lugar de trabajo

41. El problema de conflicto interno que vive el pais influye en su
rendimiento laboral

42. La situacién econémica del pais influye en su rendimiento

43. Se siente orgulloso de pertenecer a la Escuela

44. Siente que realmente hace parte de la institucién

45. Hace buen uso de los recursos materiales y tecnolégicos

Para dar respuesta a los siguientes items, escoja solo la opcién méas apropiada segun
usted

46. Acerca de la filosofia, la misién, la visién y los objetivos de la escuela:

Los conoce muy bien y los tiene siempre presentes

Los conoce pero no los tiene presentes

Conoce algunos

No los conoce

mo0O|w| >

47. En la Escuela las decisiones son tomadas por:

Solo directivos

>

Directivos conjuntamente con empleados

Empleados

48. En el desarrollo de trAmites predominan factores como:

Poder ejecutivo (palancas, roscas)

Cumplimiento de los requisitos

Criterios personales (simpatia, antipatia)

A
B
C

49. (Responda esta pregunta y la siguiente si su respuesta en la niimero 19 no fue N) Respecto

a su participacion en los diferentes eventos programados en la Escuela:

Participa con agrado A
Participa solo por cumplir B
No participa C
50. Generalmente se vincula a las actividades programadas como:

Organizador

Colaborador B
Espectador C
51. Los medios de comunicacion internos son (tenga en cuenta su respuesta en la pregunta
namero 11):

Suficientes A
insuficientes B
52. La opinion que tienen de su trabajo sus familiares y/o amigos afecta su desempefio de
forma:

Positiva A
negativa B




53. Cuando habla de la institucién a sus familiares y /o amigos generalmente hace
comentarios:

Positivos A
negativos B
54. Los conflictos que se presentan en su area de trabajo generalmente son:

De valores (ideoldgicos, politicos, religiosos) A
De relaciones (problemas personales, envidia, falta de colaboracion) B
De informacion (malos entendidos, chismes, rumores) C
De intereses (poder, status, poder, prestigio) D
Otros: E
55. Cuando se presentan conflictos se solucionan:

Entre todos A
Se comunican a las directivas para que ellas los solucionen B
No se solucionan C
56. Cuando habla de sus compafieros a su familiares y/o amigos, generalmente hace
comentarios:

Positivos A
Negativos B
57. La resolucidn de los conflictos se da a través de:

El didlogo A
Sanciones disciplinarias B
Otro: C

En las siguientes preguntas responda (con letra legible) teniendo en cuenta sus percepciones

personales

58. En caso de que su respuesta en la pregunta nimero 7 haya sido afirmativa, explique de

forma precisa por qué:

59. En caso de que su respuesta en la pregunta niimero 19 haya sido PV o N, explique de forma

precisa sus razones:

60. Describa de forma precisa su percepcion acerca del ambiente interno de trabajo presente en

la Escuela.




