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Evaluacion de clima laboral

KARINA CENTENO TORRES, JORGE CASTRO GUERRA, LUIS DANIEL GARDUNO GARCIA

Resumen— Generar herramientas para que una institucion
cuente con indices de calidad laboral ha sido una de las principales
necesidades de muchos centros educativos pues en ocasiones se
visualiza a los educadores Unicamente como brindadores de
servicio y no como individuos con necesidades alin en su ambiente
laboral, siendo este la clave para la

generacion de un buen ambiente de aprendizaje para los nifios.

|. PRESENTACION

El presente trabajo de evaluacion de clima laboral tiene como
finalidad brindar informacion general, amplia y suficiente al
Centro Asistencial de Desarrollo Infantil (CADI) Republica
Espafiola que le permita la ubicacion y el entendimiento del
ambiente percibido por los trabajadores en el area de trabajo y
organizacional dentro de la institucion; asi como aspectos
relacionados con  los  procesos,  comportamientos
organizacionales y canales de comunicacion.

Los resultados obtenidos pretenden fungir como
indicadores para que las areas correspondientes puedan
elaborar un plan de mejoras en funcidn de realizar cambios que
impacten positivamente sobre los siguientes factores:

- Condiciones fisicas: caracteristicas medioambientales.

- Independencia: mide el grado de autonomia de las
personas en la ejecucién de sus tareas.

- Implicacion: grado de entrega y compromiso de los
empleados.

- lgualdad: valor que mide que todos los miembros de la
organizacion sean tratados con criterios justos y equitativos.

- Liderazgo: capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores; debe ser flexible.

- Relaciones: grado de madurez, respeto, manera de
comunicarse, colaboracién o la falta de compafierismo,
confianza (es percibida por los clientes).

- Reconocimiento: cuando no se reconoce el trabajo,
aparece la apatia y el clima laboral se deteriora.

- Remuneraciones: las empresas competitivas han creado
politicas salariales sobre la base de pardmetros de eficacia y de
resultados que son medibles.

- Organizacion: hace referencia a los métodos operativos y
establecidos de organizacion del trabajo.

- Otros factores: formacion, expectativas de promocion,
seguridad en el empleo, horarios, servicios médicos, etc.

Il. METODOLOGIA.

La metodologia desarrollada para la medicién del Clima
Laboral se basé en la recogida de datos a través del uso de tres
instrumentos; los cuéles engloban las siguientes dimensiones:

- Disefio y estructura organizacional: El tamafio de la
organizacion con su organigrama y la cantidad de niveles
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jerarquicos; los puestos de trabajo, su division, cooperacion y
especializacion de las funciones y tareas; la delegacion,
descentralizacion y centralizacién de la autoridad y la toma de
decisiones.

- El medio ambiente y el entorno en general: Es percibido por
el trabajador ya sea de forma directa o indirecta, posee también
repercusion en el comportamiento laboral, siendo una
caracteristica importante.

- Los recursos humanos y su gestion: Estan estrechamente
relacionados con los distintos procesos de las organizaciones,
que son percibidos y caracterizan el clima laboral; la
comunicacion, su direccién y sentido, y si la misma es simétrica
o complementaria; los conflictos aparecidos, su gestion y
solucidn; la posicion relativa de los puestos de trabajo y su
consecuente aplicacidn del sistema salarial y de incentivos.

- Los microclimas: Puede presentarse con un caracter
particular de una unidad, adscrita a la organizacion,
departamento o divisidn, y que lo percibido por trabajadores de
una unidad puede ser distinto a lo que perciben otras personas
de &reas distintas de una misma organizacion.

Poblacion: Empleados de turno matutino de la institucién
CADI Republica Espafiola, institucion educativa de caracter
publico.

Pregunta de investigacion: ¢Cudles son los diversos factores
y percepciones del ambiente de trabajo de los empleados de
turno matutino de la institucion CADI Republica Espafiola, que
puedan afectar la dinamica de los empleados dentro de la
organizacion, dificultando por tanto la consecucion de los
objetivos?

Objetivo: ldentificar los diversos factores y percepciones del
ambiente de trabajo, para el analisis de aquellos puntos que
puedan afectar la dindmica de los empleados dentro de la
organizacion, dificultando la consecucion de los objetivos.
Justificacion del proyecto: EI CADI Republica Espafiola es
una de las principales instituciones encargadas de la educacion
a nivel maternal y preescolar y con ello, cuya responsabilidad
es la de brindar una educacién de calidad para los nifios que
ingresan a dicha institucion; por lo cual, la percepcién de los
trabajadores de su ambiente de trabajo es un factor de suma
importancia para la generacién de un buen ambiente educativo

para los nifios.

I1l. MARCO TEORICO

1. La organizacién y sus componentes.
Hoy en dia las empresas juegan un papel importante dentro
de nuestro entorno. Ya que estds no sélo satisfacen las
necesidades fisioldgicas, psicoldgicas y de autorrealizacién de
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la sociedad, sino también marcan las pautas de desarrollo
tecnoldgico y economico de los paises. Chester define la
organizacion como “un sistema de actividades o fuerzas
conscientes coordinadas de dos o més personas” [1]. Morro
menciona que los componentes de la organizacion, definida
como un conjunto de personas, procesos, y herramientas que
tienen un objetivo en comun, producir y/u ofrecer un producto
y/o servicio, son [2]:

- Personas: es la parte mas importante y la mas dificil de
gestionar, ya que de ellas depende que la organizacion sea un
éxito.

- Procesos: las personas definen las secuencias que se
utilizan en el proceso productivo del producto y/o servicio, los
procesos son el nicleo de las organizaciones ya que son el
compendio del conocimiento adquirido por la organizacion.

- Herramientas: para que las personas puedan realizar los
procesos hacen falta herramientas, éstas tienen que ser acordes
a los procesos.

Por otro lado, Garza menciona que los principales
componentes de una organizacién son [3]:

- Las personas: la organizacién debe allegarse de recursos
humanos que tengan las cualidades necesarias para
proporcionar soluciones, trabajar colaborativamente y aportar
sus conocimientos, habilidades y experiencia en las tareas y
equipos en que participe.

- Administracion y liderazgo: la administracion no es
basada en criterios funcionales, sino a través de procesos
identificados como determinantes. Las areas independientes en
si no son lo importante, sino la manera en que interactian y
contribuyen al bienestar de la organizacién en su conjunto.

- Cultura organizacional: las organizaciones con las
siguientes caracteristicas podran obtener mayores beneficios de
la aplicacion de la reingenieria de procesos: Liderazgo que
puede crear una vision, articular valores y crear un clima en
donde todas las personas puedan aportar todo su potencial.
Valores compartidos. Trabajo en equipo a todos los niveles.
Relaciones con los grupos esenciales: accionistas, proveedores,
clientes.

- Destreza funcional: se busca reducir al minimo el nivel de
funcionalizacion logrando al mismo tiempo que sea consistente
con la estrategia de negocio. La empresa debe estar orientada
hacia los procesos esenciales.

- Acumulacion de reservas: es importante el desarrollo de
tecnologias que sean aplicables en el futuro, aunque no tengas
una aplicacion en el corto plazo, previendo los requerimientos
del ambiente en el largo plazo.

- Reaccion inmediata: entre mayor sea la interaccion entre
la empresa y su mercado, la empresa podra reaccionar con
mayor prontitud a los requerimientos del mercado.

- Los nuevos activos y su administracion: Al momento de
llevar a cabo la reestructuracion de los procesos, debido a la
simplificacion de estos, se encontrardn mayor capacidad en los
activos. Ante esto, lo comun es la reduccion de estos, debiendo
mantener un nivel que permita contar con la flexibilidad
necesaria para reaccionar ante los estimulos del mercado.

La funcion organizativa tiene dentro de si misma un
principio basico: La especializacion; ésta se presenta cuando a
una tarea de poca complejidad se aplica un notable esfuerzo que
puede dejar resultados fructiferos como el aumento de la
cantidad y la calidad de los productos. Sin embargo, es
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importante resaltar la importancia de los recursos humanos en
la misma; se encuentra en su habilidad para responder
favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio
y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion,
tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el
ambiente del mismo [4].

2. La importancia de los recursos humanos en la
organizacion

Segun Calzadilla en su articulo aprendizaje colaborativo y
tecnologias de informacion y la comunicacién “los recursos
humanos son elementos claves en cualquier proceso de cambio
y en el aumento de la productividad y competitividad de las
organizaciones”. De ahi surge el interés de evaluar a los
trabajadores en sus lugares de trabajo, para garantizar el buen
desempefio de ellos [1].

El blog del Programa Master Executive en Direccién de
Empresas Tecnoldgicas e Industriales, menciona que la funcién
de recursos humanos consiste en lograr seis propdsitos
esenciales:

1. Definir qué personal es el que requiere la organizacion.

2. Reclutar y contratar a las personas mas adecuadas para
la empresa.

3. Retener y lograr la permanencia de los mejores
individuos en la organizacion.

4. Conseguir que los trabajadores contribuyan a los
objetivos de la empresa.

5. Remunerar y
aportaciones.

6. Lograr una mayor autorrealizacién del personal en su
trabajo.

La implantacion de valores como el compromiso, el trabajo
en equipo o la formacion de los empleados son los pilares
fundamentales en que se debe basar el éxito de una empresa;
s6lo a través de una buena gestion y direccion podremos
conseguir que los objetivos de nuestra empresa y los objetivos
de nuestros trabajadores vayan de la mano [5].

Para que una empresa sea efectiva en sus actividades,
requiere que sus miembros establezcan buenas relaciones
interpersonales, que colaboren, cooperen y actlen en equipo,
generando un alto grado de satisfaccion e integracién en el
marco de los objetivos de la empresa y, por lo tanto, el trabajo
contendra un atractivo adicional [6].

retribuir a las personas por sus

3. Clima Laboral

Una organizacién debe ser un lugar donde se relinen personas
satisfechas y motivadas para lograr los objetivos de una
organizacion. El ambiente laboral que hay dentro de una
organizacion muchas veces es determinado por el tipo de
liderazgo, los problemas interpersonales de los trabajadores y
cambios dentro de la organizacién. Alves dice que una buena
comunicacion, respeto, compromiso, ambiente amigable y un
sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos factores que
puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad
y un alto rendimiento [1].

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el
que se desarrolla el trabajo cotidiano; es la suma de
percepciones que tienen los integrantes sobre el medio humano
y fisico de una organizacion. Se aprecia como las condiciones
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objetivas de la organizacion (horario, estructura, jerarquia,
procesos, etc); influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad. La percepcion del trabajador estd mediatizada
por el "saber hacer", comportamientos de las personas, manera
de trabajar y de relacionarse, interaccion con la empresa,
maquinas que se utilizan, propia actividad de cada uno.

- Factores propios de la organizacion: interaccion con los
compafieros y comunicacion, estan en relacién dinamica con
las condiciones objetivas.

- Factores personales: caracteristicas individuales del
trabajador, actitud ante el trabajo, grado de iniciativa y
motivacion.

Es la alta direccién (cultura y sistemas de gestion) la que
proporciona el terreno adecuado para un buen clima. Un "buen
clima" se orienta hacia los objetivos generales. Va dirigida a las
partes sumativas (estructura), mas las partes constitutivas
(dinamicas) hacen diferencia. Por un lado, el clima
organizacional es practicamente un sistema de cadenas
causales independientes (el obrar actda independientemente de
las fuerzas internas y externas), pero estos, permanecen sujetos
a un principio perceptual de la conformacion empresarial. En
otras palabras, las areas dentro de la organizacién obran a su
merced con una tarea objetivo y son percibidas de manera
diferente dentro de la empresa.

4. Componentes fundamentales del clima laboral [7]:

- Disefio y estructura organizacional: El tamafio de la
organizacion conjuntamente con su organigrama y la cantidad
de niveles jerérquicos; los puestos de trabajo, su division,
cooperacion y especializacion de las funciones y tareas; la
delegacion, descentralizacion y centralizacion de la autoridad y
la toma de decisiones.

- El medio ambiente y el entorno en general: Es percibido
por el trabajador ya sea de forma directa o indirecta, posee
también repercusion en el comportamiento laboral siendo una
caracteristica importante.

- Los recursos humanos y su gestion: Estan estrechamente
relacionados con los distintos procesos de las organizaciones,
que son percibidos y caracterizan el clima, tenemos; la
comunicacién, su direccidn y sentido, y si la misma es simétrica
o complementaria; los conflictos aparecidos, su gestion y
solucidn; la posicién relativa de los puestos de trabajo y su
consecuente aplicacion del sistema salarial y de incentivos.

- Los microclimas: Puede presentarse con un caracter
particular de una unidad, adscrita a la organizacién, o también
un departamento o division, esto se conoce como microclima,
que lo percibido por trabajadores de una unidad puede ser
distinto a lo que perciben otras personas de areas distintas de
una misma organizaciéon, por lo que el clima puede
manifestarse o identificarse en los niveles: grupal,
departamental o divisional, en unidades, en toda la
organizacion.

5. Factores del clima laboral [7].

- Condiciones  fisicas:  contemplan
medioambientales.

- Independencia: mide el grado de autonomia de las
personas en la ejecucién de sus tareas.

caracteristicas
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- Implicacidn: grado de entrega de los empleados hacia la
empresa.

- lgualdad: valor que mide si todos los miembros de la
empresa son tratados con criterios justos.

- Liderazgo: capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores; debe ser flexible.

- Relaciones: grado de madurez, respeto, manera de
comunicarse, colaboracién o la falta de compafierismo,
confianza (es percibida por los clientes).

- Reconocimiento: cuando no se reconoce el trabajo,
aparece la apatia y el clima laboral se deteriora.

- Remuneraciones: Las empresas competitivas han creado
politicas salariales sobre la base de parametros de eficacia y de
resultados que son medibles.

- Organizacion: hace referencia a los métodos operativos y
establecidos de organizacion del trabajo.

- Otros factores: formacion, expectativas de promocion,
seguridad en el empleo, horarios, servicios médicos, entre
otros.

6. ¢ Cémo mejorar el clima laboral? [8].

- Conocer la percepcion sobre el entorno laboral de tus
empleados

- Identificar puntos de mejora y areas de riesgo del clima o
del engagement de los empleados

- Abrir un canal de comunicacidn directa entre el empleado
y la empresa

- Mejorar el liderazgo y la gestion de equipos

- Conocimiento de fortalezas e indices de motivacion y
satisfaccion

- Tener un valor diferencial respecto a los competidores. La
innovacion y la mejora de procesos como factores de
competitividad

- Contar con datos objetivos para la toma de decisiones.

IV. RESULTADOS

Observacion.

La observacion directa es la herramienta mas clésica y directa
a la hora de medir el comportamiento humano [...] no solo se
pueden hacer mediciones, sino se pueden establecer relaciones
y conformar hipotesis, valorando factores del ambiente de
trabajo que afectan al desempefio de los empleados; es
habitualmente utilizada como una primera aproximacion al
andlisis del clima laboral, sirviendo, asi, para formular un
prediagnostico de la situacién y detectar areas, departamentos
y niveles que deben ser investigados a fondo [9].

La estructura de la observacion se construyd con base en 25
puntos repartidas en 4 bloques atendiendo a los principales
aspectos a evaluar conforme los criterios de las dimensiones
pautadas.

Dimension 1: Anteriormente el CADI estaba integrado al
DIF, por lo cual tenian una organizacién en conjunto y por lo
tanto un organigrama general. Entrando el nuevo gobierno y la
implementacion del nuevo modelo, estas dos instituciones se
separaron, esta situacion no Ileva mucho tiempo, por lo que,
actualmente no cuentan con un organigrama; sin embargo,
tienen claro quienes son sus superiores y quién esta en su
misma linea. Siendo la divisidn de areas de la siguiente manera:
coordinacion, cocina, intendencia, servicio social, educadora,
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educadora de apoyo. Dentro del CADI, cuentan con 1 directora,
1 personal de apoyo a direccion, 16 maestras, 2 cocineras y 2
personas de limpieza. Mismos que tienen claras sus funciones;
se igual manera, cuentan con una buena comunicacién entre el
personal de la misma area, sin embargo, no es algo que se
podria decir en la interaccion con otras areas. No hay una carga
de trabajo fuerte o excesiva, cuentan con pocos nifios (no mas
de 30) y con el nuevo modelo se espera que la poblacion crezca
de manera exponencial.

Dimension 2: La institucion se localiza en una zona
vulnerable, teniendo a sus alrededores Tlatelolco y Tepito; los
espacios pegados a esta zona tuvieron que ser cubiertos por un
plastico que impidiera la visién tanto interior como exterior
debido a algunos problemas con personas de la calle que se
bajaban los pantalones y les mostrabas los genitales a las
maestras y por precaucion y cuidado de la integridad de los
nifios. Asi mismo, en ocasiones, cuando hay operativos de la
PGJ, ronda un helicoptero a bajo nivel que llega a ser molesto
tanto para las maestras como para los nifios y en dias de
peregrinacion, los cuetes suelen ser en exceso ruidosos. Dentro
de la institucidn las instalaciones se ven en buen estado; sin
embargo, hay algunos puntos (sobre todo en términos de suelo)
que deben ser arregladas, ya que, pueden ser una zona de riesgo
para los nifios y para las maestras (mencionaron que una
maestra tuvo un accidente debido a un desnivel y se encuentra
en incapacidad).

Del mismo modo, se requiere un espacio privado para las
maestras, ya que, las juntas las realizan en los mismos salones,
el comedor es pequefio y procuran comer en sus lugares de
trabajo y, el bafio que utilizan las maestras esta dentro del bafio
que los nifios utilizan. El mobiliario esta en buen estado; sin
embargo, hay algunos que requieren una remodelacion, misma
que les prometieron con el nuevo gobierno; asi mismo,
proteccion civil se estd encargando de todas las zonas que
necesitan una remodelacion o algan arreglo.

Dimensién 3: Hay una gran preocupacion por parte del
personal por 3 razones principales: 1) con la llegada del nuevo
gobierno, temen perder su trabajo, 2) existen diversos cursos o
capacitaciones acerca de diferentes cuestiones; sin embargo, al
no ser obligatorios no muchos deciden tomarlos y uno de los
principales problemas al no tomarlos es el no saber afrontar
ciertas situaciones, y 3) el miedo a las represalias en caso de
querer presentar alguna queja (no saben a quién acudir).

Dimension 4: El trabajo colaborativo entre las diferentes
areas y funciones dentro del CADI se realizan de manera
respetuosa en un ambiente tranquilo y agradable, que permite
la terminacion de los proyectos que se proponen.

Observaciones Generales: Hay una necesidad de
capacitacion para el trato con los padres de familia, puesto que,
al ser una zona vulnerable, los padres pueden llegar a
reaccionar de manera hostil con las maestras. Tambien se pide
un curso para detectar problemas desde un inicio, esto es mas
hacia el area de trabajo social, quien es el filtro de aceptacion
de los nifios.

Encuestas.

La encuesta de Clima Laboral permitird medir el nivel de
satisfaccion del personal en general, y en el caso de la
motivacién se requiere de un trabajo de profundizacién con
cada uno de los colaboradores y desde el inicio de sus labores

Percepcion del Cambio de Policia Federal a Guardia Nacional

en la organizacién, conociendo que aspectos son los que lo
motivan. La encuesta deberd ser andnima para asegurar la
confiabilidad de los resultados. Adicionalmente a los resultados
generales de la organizacion en cada uno de los aspectos
evaluados, se puede medir especificamente cdmo se encuentra
el clima laboral por agencia o area [...] lo que permitira realizar
planes de accién mas especificos [10].

La estructura de la encuesta se construyé con base en 32
preguntas (con respuestas cerradas, semi-cerradas y abiertas)
repartidas en 4 bloques atendiendo a los principales aspectos a
evaluar conforme los criterios de las dimensiones pautadas.

Dimensién Preguntas

1. Disefio y estructura 6,11, 15, 17, 22, 25,
organizacional. 26, 29, 30.
2. Medio ambiente y entorno. 1,13, 31, 32.
3. Recursos humanos y su 2,3,4,5,7,12, 16, 18,
gestion. 23,24, 28.

. . 8,9, 10, 14, 19, 20, 21,
4. Microclimas. 27

Dimensién 1: La division en 9 preguntas que marcan
conjuntamente el disefio y la estructura organizacional [10, 11].
Sumado a los testimonios agrupados por categoria semantica,
se puede deducir que, aunque existe una afiliacion a la
institucién, hay circunstancias que pueden dificultar el trabajo
en grupo. Uno de estos casos es por ejemplo la carga de tareas
en el grupo. Cuando las docentes de base tienen junta, la carga
de trabajo vuelca sobre las docentes por honorarios, sintiéndose
sobrecargadas de trabajo, por otro lado, también la presencia de
la coordinadora esta en algunos casos en duda, pues hay
percepcidn tanto de presencia como ausencia [8,12].

Finalmente, en cuanto a la estructura organizacional, se
rescata el hecho de que las personas se sienten comprometidas
y deseosas de continuar trabajando en CADI, aunque la
asignacién de tareas, las actitudes de la organizacion y en
algunos casos que no se marque la linea en las labores puede
generar algunos “roces” en el clima laboral, de ahi
posiblemente, se piense que no hay una organizacion adecuada
de trabajo ni de puestos.

Dimensién 2: La division en 4 preguntas sobre la percepcién
del ambiente fisico y la afiliacion a CADI.

La relevancia de este factor reside en la afiliacion que tienen
las personas con respecto a CADI. Aunque puede existir un
nivel de satisfaccion alto y una identificacion en frecuencia
elevada, no se puede descartar que existen dos personas que no
se consideran identificadas con esta institucion. Con lo que
respecta a esto, el problema de afiliacion puede generar
fricciones o percances en la adaptacion al nuevo modelo. Desde
luego, no puede descartarse la posibilidad de una posible
irritabilidad por contaminacion auditiva, porque no hay un
espacio delimitado para cada docente en los salones e incluso
en algunos casos por la temperatura misma de la ciudad [8,
12,13].

Dimensién 3: La division en 11 preguntas sobre la
percepcion de la remuneracion, gestion administrativa,
informacién disponible, cursos de capacitacion y manejo de
tiempo para actividades docentes [7, 14].

Con respecto a este factor se empiezan a enlazar ideas con
respecto a la estructura y dinamica salarial dentro de CADI.
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Cabe sefialar la relacion entre la percepcién y la nocién
temporales; a pesar de que se puede pensar el tiempo
disponible, es posible que no haya una organizacién cronémica
acorde a las actividades docentes. Por otro lado, estan
relacionados entre si con el sentido de la divisién de trabajo;
ademas, comentan asistir a los cursos de capacitacion cuando
en palabras de la coordinadora, al no ser obligatorio casi nadie
asistia.

Dimension 4: La divisién en 8 preguntas que tienen que ver
con la convivencia, la comunicacién, el trabajo colaborativo,
relacion con jefes y actitudes en el entorno laboral
(microclimas).

Este cuarto factor empieza ya a demostrar una posible
ambivalencia durante los climas y no solamente eso, sino
también una significacion distinta o posibles conductas
afiliativas en los microsistemas, de lo contrario, ¢por qué hay
gran presencia de dicotomias en este Ultimo factor que
precisamente mide microclimas y relaciones personales en el
entorno laboral?, puede ser por una conducta afiliativa con los
directivos y coordinadores o incluso por una simpatia entre
ambas partes [7, 12, 15]. Aungue hay personas que no se
consideran afiliadas ni satisfechas con su trabajo en CADI, la
presencia de distintos elementos como un buen ambiente, una
percepcion agradable de la gente entre otras cosas, aporta
precisamente la pauta para marcar el encuadre del proceso de
sensibilizacion [8, 13]. El sistema laboral y la comunidad que
se maneja en CADI pareciera ser que se esclarece poco a poco
a medida que los instrumentos van cumpliendo su funcion y se
acostumbra a la presencia de los practicantes, a continuacion,
se presentard en media cuartilla el analisis sistémico de CADI
a partir de las encuestas [14].

Entrevistas.

Una entrevista se define como una charla, conversacion o
didlogo que mantienen dos personas; la finalidad es la
recopilacién de informacion. El objetivo serd conocer la
marcha de la empresa, planes a corto 0 medio plazo, proyectos,
etc., se deberd potenciar la habilidad para descubrir qué
necesidades de puestos de trabajo encierran esas actividades y
ver en qué se puede contribuir. El valor no reside tanto en los
resultados puntuales como en su continuidad y periodicidad.
De esta forma [...] se tendra informacion en tiempo real sobre
la posibilidad de la implementacion de los programas de mejora
para responder a las carencias detectadas en las distintas
encuestas de clima laboral. Esto ayudara también al empleados
plan de desarrollo de carrera, para fidelizar a los trabajadores y
trabajar la imagen de marca [16].

Dimension. Preguntas.
1. Disefio y estructura organizacional. 12,15
2. Medio ambiente y entorno. 1,2,20,21
3. Recursos humanos y su gestién. 3,4,8,10,11,13,
14,18, 19
4. Microclimas. 56,79, 16,17

Dimensién 1: Con respecto a la estructura se marca que hay
problemas no en delimitacion de funciones sino en problemas
de carga de trabajo, problemas en la comunicacion y
alteraciones en cuanto a la direccion del jefe, delegando
responsabilidades a distintas personas.
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Dimensién 2: El entorno laboral posee condiciones de
infraestructura adecuadas exceptuando el desgaste natural de
las paredes y de la pintura, a veces no se cuenta con materiales
suficientes y se pone del bolso, pero también poseen una buena
infraestructura y es considerado un buen lugar de trabajo

Dimension 3: Hay algunos problemas en cuanto a la
presentacion del salario, todos buscan una remuneracién mayor
y problemas en cuanto al reconocimiento de las labores y trato
adecuado con los trabajadores.

Dimensién 4: Mantienen la superficialidad al tanto de las
acciones por lo que, en realidad, no tienen una relacién
profunda y se mantiene en el trabajo, en lugar de hablar y tener
una comunicacién profunda, mantienen una relacion
superficial lo que puede explicar porque los trabajos salen a
pesar de las dificultades.

V. ANALISIS GENERAL

El sistema laboral de CADI. tiene una participacién
colaborativa con respecto a las trabajadoras, pareciera que no
hay implicaciones afectivas que puedan entorpecer o alentar el
trabajo. Aunqgue existen problematicas internas, parece que no
han sido expuestas o se mantienen en la superficialidad,
llevando a las personas a omitir 0 a no centrarse en los
inconvenientes laborales, aunque estos estan latentes. Estos
aspectos latentes se ven en diversos factores y respuestas a las
encuestas cuando se habla sobre todo de la baja importancia,
del sentimiento de abandono laboral, expresado ademas en
distintas preguntas de relacion con jefes, donde se habla de
tener un acompafiamiento, empatia y un respeto al trabajo del
otro [12, 13, 15].

En CADI, posiblemente haya una necesidad de afecto, de
valoraciéon y de reconocimiento, buscado y fallidamente
encontrado en los padres de familia, coordinadores y jefes. La
constante presién por los padres de familia (que en algunos
casos los describen como personas que no se adhieren a la
reglas y lineamientos), haga nacer la necesidad de una
capacitacion para el manejo de estas emociones [11, 12, 13,
15]. Al estar presente esta condicién de la coordinadora como
Unico medio de contacto con la jefatura, las personas de la
institucién ven poco reconocimiento sobre sus tareas y esto
lleva a desplazar los problemas del trabajo propio hacia la
jefatura, incluso degradando la posicion que desde luego parece
distante dentro de la institucion.

Finalmente, el complemento con las observaciones,
encuestas, entrevistas y bibliografia correspondiente paute el
inicio y encuadre adecuado para el manejo del curso de
sensibilizacién. Se debe marcar una integracion y participacion
conjunta a la adherencia de nuevos alumnos al sistema de
C.A.D.1, por lo que al momento de implementar el curso de
sensibilizacién deben estar presentes estos elementos de
reconocimiento. En conjunto con las percepciones y analisis de
diversos instrumentos, podemos englobar todos como producto
de una divisién no pensada dentro de C.A.D.l. Este proceso
llevo a problemas de concretizacion de funciones en los
puestos, carencias en materiales y problemas de comunicacion
entre la direccion central y el C.A.D.I, puesto que al haber
independencia el uso y comunicacion dentro de la institucion
se ve limitado y que al desprenderse genero6 una fractura en el


https://retos-directivos.eae.es/6-claves-para-mejorar-y-fortalecer-el-clima-laboral-en-tu-empresa/
https://retos-directivos.eae.es/6-claves-para-mejorar-y-fortalecer-el-clima-laboral-en-tu-empresa/

SAD-50

proceso de comunicacion dejando como principal canal de
comunicacién a la coordinadora.

VI. CONCLUSIONES

Existe una ambivalencia no notoria a simple vista [13], en un
inicio se percibe un buen clima laboral, en el cual todos se
apoyan; sin embargo, el ambiente de tensién es causado por el
nuevo modelo y la preocupacién de que haya despidos o
renovacion del personal [2]. Conforme se fueron completando
las etapas de la evaluacidn, los resultados arrojaron que no solo
hay preocupacién por los cambios, también hay desconfianza
dentro de la institucién; se asume que las personas que estan a
cargo no estan lo suficientemente capacitadas para la ocupacion
de los puestos. no hay un ambiente de amistad, pero si de
compafierismo, se apoyan para que el trabajo salga bien. La
base del trabajo realizado por las educadoras esta en los nifios,
pues lo mas importante para ellas es su bienestar, lo cual
permite que hagan a un lado sus diferencias creando esta
ambivalencia en el clima laboral [14].

El clima laboral en CADI, tiene que ver con la participacién
de las personas en los problemas, estando en una
superficialidad que no profundiza en las relaciones personales
y complicaciones. Por consiguiente, hay problemas en cuanto
a los microclimas, pero no en cuanto a la gestiéon de proyectos
y trabajos [8, 11]. Una baja comunicacion con los directivos y
errores en la comunicacion generarian un “teléfono
descompuesto” alterando la comunicacién de las noticias y
generando problemas laborales. Finalmente, es posible que el
bajo nivel de reconocimiento y problemas en comunicarse con
los directivos y coordinadores, genere un desplazamiento del
malestar interno del clima delegandolo a las autoridades
competentes, por consiguiente llevan a la poblacion interna a
auto valorar su trabajo y demostrar el papel vocacional con
respecto a los nifios; en otras palabras, el valor que tiene el
trabajo con nifios muestra el reconocimiento propio, buscando
una realizacion de objetivos en el trabajo con nifios [4, 13, 17].
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