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RESUMEN EJECUTIVO
El Instituto Tecnoldgico Superior Espafia reconoce la importancia critica del clima
organizacional en el éxito institucional, la satisfaccion de los empleados y la retencioén
del talento. Para abordar este desafio, se ha disefiado una estrategia de intervencion
integral con el objetivo de mejorar el clima organizacional en la institucion. Se llevo a
cabo una evaluacion exhaustiva del clima organizacional a través de encuestas, grupos de
enfoque y entrevistas con el personal. Los resultados destacaron areas de preocupacion,
incluyendo problemas de comunicacion, falta de reconocimiento y una percepcion de
ambigiiedad en las politicas y procedimientos. Se establecera un sistema continuo de
evaluacion para medir el impacto de las intervenciones en el clima organizacional. Se
realizaran encuestas periddicas y grupos de enfoque para recopilar la retroalimentacion
de los empleados y realizar ajustes segun sea necesario. Se espera que la implementacion
exitosa de esta estrategia de intervencion resulte en un clima organizacional mas positivo
y saludable. Esto llevard a un aumento en la satisfaccion de los empleados, una mayor
retencion de talento, una mejora en la productividad y, en tltima instancia, un impacto
positivo en los resultados y el éxito del Instituto Tecnoldgico Superior Espaiia. El Instituto
esta comprometido con el bienestar de su personal y con la mejora constante de su entorno
de trabajo. La estrategia de intervencion es un paso significativo hacia la consecucion de
estos objetivos, y se espera que fortalezca aiin mas su posicion como lider en la educacion

superior.

Palabras claves: Clima Organizacional, Estrategia de Intervencion, Evaluacion del Clima,
Comunicacion Organizacional, Liderazgo Efectivo, Cultura Organizacional, Politicas y

Procedimientos.
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INTRODUCCION
El Instituto Tecnologico Superior Espafia, como entidad educativa lider en su region,
reconoce que el bienestar de sus empleados y un clima organizacional saludable son
factores esenciales para su éxito institucional. Un ambiente de trabajo positivo no solo
mejora la satisfaccion de los empleados, sino que también impacta directamente en su

desempefio, la retencion del talento y la calidad de la educacion que reciben.

El clima organizacional del docente se ha transformado en un eje crucial en el contexto
cambiante de la educacion moderna y tiene un impacto que se relaciona de forma directa
con la calidad educativa. El bienestar, la satisfaccion y la motivacion de los maestros son
esenciales para crear un entorno favorable al aprendizaje y por ende el desarrollo
académico de los estudiantes. La presente investigacion se enfoca en abordar la
problematica subyacente de un clima organizacional subdptimo entre el personal docente.
Esto se demuestra por niveles de satisfaccion y compromiso que estan por debajo del
promedio, lo que tiene un impacto no solo en los docentes sino también en la calidad

general de la ensefanza.

El objetivo principal de este estudio es desarrollar una estrategia de intervencion que se
adapte a las necesidades del cuerpo docente para mejorar significativamente el clima
organizacional en la educacion. La investigacion esta justificada por la creciente
evidencia que demuestra que un ambiente de trabajo positivo no solo mejora la retencion
del personal docente, sino que también poseen un impacto directo en el rendimiento
académico de los alumnos. Por lo tanto, la resolucion de esta cuestion tiene un impacto
inmediato y duradero en la calidad de la educacion que se imparte, ademas de beneficiar

a los docentes en su lugar de trabajo.

Al mencionar el objetivo de esta investigacion se pretende que esta intervencion beneficie
en el mejoramiento del clima organizacional en el Instituto Tecnologico Superior Espafia.
El diagnoéstico inicial reveld areas de preocupacion, incluyendo problemas de
comunicacion, falta de reconocimiento y una percepcion de ambigiiedad en los
procedimientos y politicas institucionales. Se desarroll6 un enfoque integral para abordar

estos problemas y mejorar la cultura organizacional y la calidad de vida de los empleados.

Para lograr este objetivo, se utilizard una estrategia integral que combine métodos

cuantitativos y cualitativos. Se realizard un andlisis detallado a través de encuestas,
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entrevistas y observaciones. El objetivo es obtener una comprension completa de las
percepciones y experiencias del personal docente en relacion con el clima organizacional.
Se llevara a cabo un andlisis cualitativo y estadistico minucioso de la informacion
recopilada para identificar tendencias, patrones y areas importantes que requieren

intervencion inmediata.

En este contexto, esta investigacion tiene como proposito tener una vision detallada de la
estrategia de intervencion disefiada para abordar las deficiencias identificadas en el clima
organizacional del Instituto Tecnoldgico Superior Espafia. Se describirdn los objetivos,
las acciones clave, los métodos de evaluacion y los beneficios esperados de esta

estrategia.

Los datos internos de una institucioén, como la retroalimentaciéon de los docentes, los
registros de desempefo y los documentos de planificacion institucional, abarcaran las
fuentes de informacion, asi como una revision detallada de investigaciones anteriores y
mejores practicas en el dmbito educativo. Este enfoque integral tiene como finalidad
potenciar el disefio de la estrategia de intervencion y garantizar que sea efectiva y

contextualmente relevante.

El Instituto reconoce la importancia de invertir en su recurso humano y esta
comprometido en la bisqueda invariable de la excelencia en todos los aspectos de su
funcionamiento. Se espera que esta estrategia de intervencion no solo mejore la
satisfaccion de los empleados, sino que también fortalezca la posicion de la institucion

como un lider en la educacion superior y contribuya al logro de sus metas institucionales.

Se espera que este estudio brinde una comprension mas profunda de las complejidades
del clima organizacional docente, llegando a conclusiones importantes que no solo
identifiquen los problemas, sino que también sirvan como base para hacer sugerencias y
propuestas especificas. La implementacion exitosa de la estrategia de intervencion
prevista no solo abordara las areas criticas identificadas, sino que también establecerd un
modelo sostenible para optimizar continuamente el clima organizacional. Finalmente, el
objetivo es mejorar el bienestar, el desempefio efectivo de los maestros, fortaleciendo asi

el entorno educativo en su conjunto.
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CAPITULO I: DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA Y EL PROBELMA

1. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

1.1. Descripcion de la empresa

El Consejo de Educacion Superior, mediante resolucion RPC-SO-24-No.518-2020, del
18 de noviembre de 2020, en la Vigésima Cuarta Sesion Ordinaria del Pleno, resuelve en
el Art. 1, y Art. 2, otorgar la condicién de superior universitario al Instituto Superior
Tecnoldgico Espaiia, por lo que es indispensable que la institucion cuente con un Plan
Estratégico de Desarrollo Institucional, vigente y actualizado, por tal motivo se procedio

a unificar y reformular el mismo Instituto Superior Tecnologico Espana (ISTE, 2023).

El Instituto Superior Tecnoldgico Espafia es una institucion de educacion superior con
una larga historia en Ecuador, con una sélida tradicion en contribuir al desarrollo en areas
como lo social, lo cultural, lo politico y lo econémico en la sociedad ecuatoriana. Esta
experiencia acumulada a lo largo del tiempo es fundamental para afrontar los desafios de
la vida actual, especialmente en un contexto de rapida evolucion hacia una sociedad del

conocimiento altamente competitiva.

Las instituciones de educacion superior deben concentrarse en optimizar sus recursos
utilizando sistemas de gestion integrados para abordar estos problemas. Para cumplir con
las perspectivas de las partes interesadas involucradas en el proceso educativo, es esencial

tomar esta decision estratégica.

Hay que mencionar que, en Ecuador, hay un marco legal e institucional que fomenta el
progreso continuo en las instituciones de educacion superior a través de los

procedimientos de Evaluacion y Acreditacion Institucional y de Carreras.

Asi mismo es una institucion comprometida que considera a las instituciones, empresas
y a todos los actores sociales como participantes activos en el sistema de ciencia y
tecnologia. Colaboramos en la configuracion de la oferta académica universitaria y nos
asociamos en los procesos de convergencia con el pais. Sumeta es transformar la sociedad
para que sea mas justa e igualitaria, no solo en términos de derechos, sino también en

cuanto a oportunidades.



El desafio del ISTE radica en cumplir con los requisitos y demandas rigurosas de la
educacion superior con el objetivo de obtener la acreditacion y certificacion de manera

eficaz y satisfactoria. Esto nos permitira ofrecer una educacion de alta calidad.

1.1.1. Mision

Formar técnicos, tecndlogos superiores y tecnologos universitarios, con vision
humanistica, ecoldgica, valores, responsabilidad social, con alta capacidad de critica y
creatividad, por medio de la docencia, investigacion y vinculacion con la sociedad,
aportando asi, con profesionales de tercer y cuarto nivel, idoneos para el desarrollo

productivo de los tres sectores econdmicos del pais: Industria, comercio y servicios.

1.1.2. Vision

El ISTE se constituird como un centro de formacion superior universitario de calidad,
reconocido ante la sociedad nacional e internacional, por su liderazgo, ética y
competencia académica, fomentando la preparacion de profesionales para liderar en el
ambito laboral y apoyar a la micro, pequefia, mediana y gran empresa de la provincia, el

pais y el mundo, asi como, el desarrollo de los servicios e innovaciones tecnologicas.

1.1.3. Organigrama de la empresa
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Figura 1. Organigrama Institucional
Fuente: ISTE (2022)




1.1.4. Valores

1. Compromiso: El instituto se compromete con nuestros estudiantes, docentes y
personal administrativo; para generar un ambiente y condiciones favorables, que
promuevan la pertinencia institucional para una convivencia armonica.

2. Responsabilidad: Nuestro instituto, se responsabiliza por la ejecucion de las
acciones u omisiones en relacion con el ejercicio de su funcién, en la cual debe
poner de manifiesto la adecuada gestion de la informacion, documentacién, bienes
y recursos que reciba al cumplimiento de sus tareas encomendadas por las
respectivas autoridades.

3. Equidad: El ISTE garantiza igualdad de oportunidades a estudiantes, docentes y
administrativos; procurando minimizar todo acto de discriminacion de cualquier
indole.

4. Respeto: EI ISTE promueve la colaboracion, coexistencia pacifica y respeto con
cada uno de los miembros de la comunidad ISTE. Implica una actitud personal y
colectiva hacia la consideracion por el otro respetando la forma de ser, pensar y

actuar de los demaés, y el acatamiento de las regulaciones institucionales.

1.1.5. Analisis situacion externa

Economico

La educacion cumple con un rol crucial en el desarrollo econémico de la sociedad al
aumentar la productividad laboral mediante la formacion de capital humano competente.
Ademas, fomenta la innovacion al crear nuevos conocimientos sobre nuevas tecnologias,

productos y procesos.

La economia juega un papel fundamental en el desarrollo institucional, ya que
proporciona la base para estructurar la oferta académica y desarrollar infraestructuras
innovadoras. También es esencial para que los estudiantes puedan costear sus estudios y
mantener su continuidad académica. Durante crisis econémicas, el sector educativo y los
estudiantes se ven afectados directamente, lo que subraya la importancia de que las
universidades privadas que reciben asignaciones del Estado inviertan en becas para
estudiantes de bajos recursos desde el inicio de su carrera, segun lo establecido por la

Senescyt y la Constitucion de la Republica.



En cuanto a la situaciéon econdmica actual, la economia ecuatoriana muestra signos de
recuperacion. En el segundo trimestre de 2021, se reconocid un aumento interanual del
8.4%. Este adelanto es caracteristico si consideramos que un afio atras, en el segundo
trimestre de 2020, el Producto Interno Bruto (PIB) se contrajo en un -12.8%, siendo este
un periodo critico debido a la pandemia. Este panorama positivo ofrece una oportunidad
propicia para las instituciones educativas, ya que pueden contribuir a la reactivacion
econdmica y desarrollar nuevas ofertas académicas que sean bien recibidas por la

sociedad(Garcia Correa et al., 2018).

Politico

La educacion superior en Ecuador esta experimentando una fase de transicion que
involucra cambios significativos en dreas como lo académico, administrativo, cientifico
y de colaboracion. El actual gobierno ecuatoriano ha implementado cambios sustanciales
como parte de un programa de reestructuracion de la educacion, con un enfoque especial
en la educacion superior. Esto implica una reorganizacion en todos los aspectos, con un

fuerte énfasis en la investigacion.

Las politicas gubernamentales actuales imponen una gestion rigurosa de las IES, con
requisitos estrictos, con el proposito de fomentar la mejora tanto a nivel individual como
colectivo. Esto incluye un estimulo a la investigacion, la mejora académica y una

seleccion adecuada del cuerpo estudiantil.

El escenario real de la educacion superior en el pais se ve afectada por una crisis, en parte
debido a los recursos limitados disponibles para cubrir los gastos generados por las
politicas de gratuidad educativa. Esto subraya la necesidad de un debate honesto y
responsable sobre las politicas educativas, que permita una comunicacion mas activa y

accesible entre las instituciones privadas y el gobierno estatal (Lopez-Moreno, C. 2016)

Tecnolégico

En estos tiempos actuales, la educacion ha ejecutado adaptaciones significativas,
principalmente como respuesta a la pandemia de la COVID-19, que ha forzado al sistema
educativo a enfrentar importantes transformaciones y desafios para ajustarse a la nueva
realidad del aprendizaje en el hogar. En este contexto, desarrollo y utilizacién de la
tecnologia es bastante esencial para la continuidad de la educacién desde casa por varios

factores predominantes.



Sin embargo, este cambio supuso un obstidculo considerable para las partes mas
vulnerables de la sociedad ecuatoriana, ya que una parte significativa de la poblacién
carecia de los recursos econdmicos y tecnologicos necesarios para adaptarse a esta
modalidad. A pesar de ello, la educacion en linea se ha consolidado como una modalidad
permanente con el tiempo, y la sociedad se ha adaptado a esta nueva realidad (Garcia

Correa et al., 2018).

Este cambio también representa una oportunidad para nuestra institucion, ya que nos
permite ofrecer programas académicos en linea. Estamos en una posicion solida gracias
a la adopcion y desarrollo de tecnologias de vanguardia. Esto nos permite incursionar en

el campo de la innovacion y abrir nuevas oportunidades en este dmbito.

1.2. Diagnostico de la situacion actual de la empresa

La Unidad de Gestion del Talento Humano del Instituto Tecnoldégico Superior Espaia
(ISTE) se encarga de administrar el talento humano mediante la implementacion de los
diferentes subsistemas, con el objetivo de cumplir los objetivos institucionales
establecidos dentro de la normativa legal y reglamentaria. Su proposito es asegurar un
desarrollo integral y sostenible en las areas académica, administrativa y de servicios, para
facilitar la efectiva ejecucion de los procesos de gobierno y generacion de valor. Esto
implica llevar a cabo actividades como incorporacion y eleccion de personal, analisis y
evaluacion de puestos, del rendimiento, capacitacion y progreso profesional, y la gestion
de registros y servicios para el personal, en conformidad con las regulaciones

correspondientes.

La Unidad de Talento Humano tiene diversas responsabilidades, entre las cuales se

encuentran:

Generar informes que detallen la evaluacion completa del desempeino del personal del
ISTE, de igual forma elabora informes que den cuenta de la ejecucion del calendario anual
de vacaciones; estd en la capacidad de crear y mantener expedientes tanto en formato
fisico como digital de los empleados del ISTE; prepara informes que reflejen el grado de
cumplimiento del Plan Operativo Anual y cumple con otras tareas que les sean asignadas

dentro de su dmbito de



competencia.

Esta unidad tiene a su cargo la administracion e informacion de todos los colaboradores
de la Institucion siendo solo docentes un total de 80; asi mismo el personal administrativo
y de servicios; tomando en cuenta que para esta investigacion solo se tomaran en cuenta

a los docentes de la Institucion.

El clima organizacional al ser uno de los indicadores fundamentales en una empresa
independientemente de su servicio (salud, comercio, educacion, etc), permiten demostrar
los niveles que tiene la misma haciendo referencia a las relaciones laborales. La finalidad
del estudio es desarrollar una estrategia de intervencion efectiva para mejorar el clima
organizacional de los docentes. El bienestar de los docentes y la calidad del proceso
educativo dependen del clima organizacional de una institucion. Se ha observado que
elementos como la carga de trabajo, el liderazgo, la comunicaciéon y la cultura
organizacional pueden tener un impacto significativo en como ven los maestros su

entorno laboral.

La problematica radica en que los miembros del personal docente muestran niveles
insuficientes de satisfaccion, motivacion y compromiso, lo que indica un clima
organizacional inadecuado. Estos factores pueden afectar negativamente la eficacia

pedagdgica, la retencion del personal y el rendimiento académico

El ISTE no es ajeno a este tipo de situaciones; es por ello por lo que ha implementado
diversas politicas para fortalecer su claustro académico, incluyendo la seleccion,
desarrollo, escalafon y evaluacion del desempeiio profesional, y el aprovechamiento de

los convenios de movilidad e intercambio con otras instituciones educativas.

Sin embargo, en el Informe Anual de 2018 la institucion tuvo el 11% de docentes que
rotaron de la institucién provocando una inestabilidad académica y de gestion; se ha
observado que en el afio 2019 el 33,4% del personal es empleado a medio tiempo o
parcial, lo que sugiere una disminucién en la cantidad de docentes a tiempo completo y
podria ser un indicador de limitaciones en la gestion del talento humano o de un déficit
en el desempefio laboral de los docentes, todas estas situaciones podrian tener un impacto
significativo en la capacidad del ISTE para fortalecer su claustro académico y ofrecer un

bienestar institucional adecuado para su personal.



A pesar de contar con una trayectoria solida de 40 afios desde su fundacion en 1983, en
el ano 2021 se pudo disminuir el porcentaje en la rotacion de personal académico, pero
aun sigue teniendo un indicador significativo en esta rotacion, en el Informe del afio 2022
el ISTE minimizo al 10% la rotacion de personal, el mismo que hasta la actualidad se ha

mantenido (ISTE, 2019, 2022a, 2022b; Proctorizer, 2022).

1.3. Unidad de talento humano

La Unidad de Talento Humano (UTH) tiene la responsabilidad de administrar el recurso
humano, aplicando los subsistemas con el objetivo de alinearlos con los objetivos de la
institucion. Todo esto se hace siguiendo las normativas legales y reglamentarias para
garantizar un desarrollo completo y sostenible en las areas académica, administrativa y
de servicios. Esto es fundamental para el funcionamiento efectivo de los procesos que

guian y aportan valor a las IES.

La UTH se encarga de diversas actividades, que incluyen el reclutamiento y seleccion de
personal, la estimacion de cargos, la valoracion del desempeio, la capacitacion y
perfeccionamiento del personal, asi como el registro y la prestacion de servicios

relacionados con el personal, todo ello de acuerdo con las regulaciones pertinentes.

Entre las funciones de talento humano se encuentran las que se detallan a continuacion:

Realizar informes sobre la ejecucién de la evaluacion
integral del trabajo de los empleados del ISTE.

Preparar informes sobre la implementacion del
calendario anual de vacaciones.

Gestionar expedientes de los empleados del ISTE, tanto
en formato fisico como digital.

Generar informes que documenten el cumplimiento del
Plan Operativo Anual.

Cumplir con cualquier otra responsabilidad que se le
asigne dentro de su &mbito de competencia.

Figura 2. Funciones de Talento Humano — ISTE
Elaborado por: Salas, M. (2023)



1.3.1. Estadisticas de la planta docente del ISTE

Los docentes representan el activo mas valioso de la institucion y tienen un impacto en
las tres funciones esenciales de la misma. La gestion de este recurso fundamental se divide
en dos etapas logicas: la definicion de las cualidades deseadas para la contratacion y la

administracion de los profesores una vez contratados.

El instituto implementa procesos de seleccidon para profesores que no tienen un puesto
titular, y también organiza concursos basados en méritos y oposicion para aquellos que
aspiran a obtener la titularidad. Estos procesos se caracterizan por ser transparentes,
técnicamente solidos y equitativos, con el proposito de asegurar que los candidatos mas
capacitados sean admitidos en la institucion. Estas practicas se ajustan a regulaciones
internas que estan en conformidad con las normativas de la educacion superior (ISTE,

2023).

El progreso del cuerpo docente se relaciona con su tiempo de dedicacion y su relacion
laboral, especialmente en términos de formacion académica, capacidad para llevar a cabo
investigaciones, habilidades en la ensefanza continua y programas de posgrado
tecnologicos, asi como la adquisicion de conocimientos cientificos y culturales. Las
estadisticas del ISTE reflejan un cumplimiento integral del perfil requerido para los

docentes.

Entre algunas de las estadisticas se encuentran las siguientes graficas:
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Grafico 1. Docentes por carga horaria
Fuente: ISTE (2022)
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Grafico 2. Docentes por Género
Fuente: ISTE (2022)

1.4. Ejes estratégicos

El Instituto Superior Tecnologico Espafia-ISTE se ajusta a la naturaleza universitaria en
el contexto actual, manteniendo en consideracion las fortalezas identificadas en el analisis
FODA. En este sentido, la reformulacion se convierte en una herramienta esencial para
actualizar la gestion del Instituto, lo que a su vez facilita la propuesta de una direccion

estratégica mas eficaz con miras a una mejora constante.

Este proceso de reformulacion tiene como objetivo principal promover la colaboracion
entre todas las areas del Instituto para abordar los desafios, obstaculos y ventajas de
manera conjunta, encontrando soluciones colectivas que garanticen la calidad en los
procesos. En relacion con la orientacion estratégica del ISTE, se presentan los cuatro ejes
estratégicos y su conexion con las funciones fundamentales delineadas en la mision del

Instituto:

Docencia — estudiantes

El componente de docencia se encuentra estrechamente relacionado y coordinado con
varios aspectos, incluyendo la formacion académica, la implementacion del proceso de
ensefnanza, la promocion en lo que respecta a la formacion ciudadana, la capacitacion

practica y los servicios de la biblioteca.

Para fortalecer y mejorar la oferta académica que el ISTE proporciona a la sociedad,
contamos con un cuerpo docente altamente capacitado que posee titulos de nivel

avanzado y esta debidamente calificado en términos académicos y competencias. Estos



profesores se respaldan en el Modelo Educativo actual, lo que contribuye a la innovacion

en el proceso de aprendizaje colaborativo de los alumnos.

La optimizacion de las plataformas educativas y los sistemas de informacion
desempefiaran un papel fundamental en la gestion académica, garantizando asi que la

educacion que ofrecemos sea de alta calidad y esté orientada al desarrollo integral de

nuestros estudiantes.

F3-01-03-05
Ampliar la oferta académica
mediante la creacion de
carreras tecnologicas
universitarias y programas
de postgrado o maestrias
tecnoloégicas aprovechando
elinterés de las personas en
base a las tendencias de
globalizacion e
internalizacion
de la educacién superior,
con la aplicacion de las
tecnologias
de la informacion y la
interconectividad global.

F7-0O5
Garantizar una educacion
inclusiva, flexible y
globalizada utilizando la
interconectividad y medios
tecnolégicos con
estandares
de calidad.

D1-D16-02-06
Fortalecer el claustro
académico mediante

politicas
de seleccion, desarrollo,
escalafon y evaluacion del
desempefio profesional,
aprovechando la movilidad
e intercambio que ofrece
los convenios con
instituciones de
educacion superior a nivel
nacional e internacional.

D9-05-02 -F6
Garantizar una formacion
integral de los estudiantes
mediante el soporte,
seguimiento y
acompanamiento, con
atencion a sus necesidades a
traves de la movilidad,

F12-Al

Creary ofertar carreras
tecnolégicas universitarias
de cuarto nivel,
aprovechando su
condicion de universitario
como valor agregado en
relacion a la competencia.

intercambio, y capacitacion
con otras instituciones a nivel
nacional e internacional,
aprovechando la tecnologia

Figura 3. Ejes estratégicos de Docencia-Estudiantes
Fuente: ISTE (2022)

Investigacion mas desarrollo e innovacion

El componente de [+D e Innovacion se extiende a la Investigacion y Desarrollo (I+D),
Publicaciones cientificas y técnicas, asi como la Innovacion. Esto abarca actividades

como la investigacion y el desarrollo experimental, y las publicaciones tienen como
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objetivo difundir los resultados obtenidos. La innovacién, por su parte, implica la

capacidad de absorber conocimiento y se valora por su caracter transversal.

La planificacion de las actividades relacionadas con la [+D e Innovacién en el Instituto
Superior Tecnolégico Espana se enfoca en la necesidad de generar respuestas cognitivas
y soluciones tecnologicas que estén alineadas con las demandas de transformacion directa
del entorno a través de la interaccion con la sociedad. También busca mejorar las
funciones fundamentales, especialmente aquellas relacionadas con los estudiantes. Por lo
tanto, la [+D y la Innovacién se concentran en la realizacion de proyectos de investigacion
aplicada y proyectos de desarrollo experimental. La intensidad en estas actividades

dependera del nimero de profesores disponibles en el Instituto.

F1-F8-F11-02-05
Definir procesos de investigacion para posicionar la produccion
cientifica que permitan la participacion y asociacion
a redes de investigacion sostenible, con la intervencion directa de
docentes y estudiantes, dentro de la formacion profesional.

D6-05
Fomentar la produccion cientifica con
profesionales de prestigio nacional e internacional aprovechando los
convenios interinstitucionales y alianzas estratégicas, mediante la
capacitacion e intercambio de docentes y estudiantes.

Figura 4. Estrategias de [+D+i
Fuente: ISTE (2022)

Vinculacion con la sociedad

La Vinculacion con la Sociedad, organizada mediante programas y proyectos, representa
un componente fundamental de la mision de nuestro instituto. Esta planificacion se inicia
con un proceso participativo que implica la identificacion de las necesidades y desafios
del entorno, asi como la evaluacion de las competencias de nuestros docentes, con la
valiosa participacion de nuestros estudiantes, quienes ven en esta colaboracion una

oportunidad de aprendizaje significativo.
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Los proyectos se someten a un riguroso proceso de seguimiento, control y evaluacion con
el fin de avalar que se efectiien los objetivos a corto y mediano plazo. La Vinculacion con
la Sociedad en el Instituto Superior Tecnoldgico Espana representa nuestra respuesta
concreta al compromiso social de contribuir directamente, aprovechando nuestras

capacidades académicas y profesionales, a la mejora del entorno(Bravo-Diaz et al., 2017).

Para lograr estos objetivos, la Vinculacion con la Sociedad dispone de herramientas, como
la introduccion de innovaciones en los procesos de las organizaciones beneficiarias y el
impulso de las habilidades de su personal. Es relevante destacar que, segtn la definicion
de la OCDE en 2018, la innovacion se refiere a la creacion de productos nuevos o
procesos mejorados que difieren significativamente de las versiones anteriores y que estan

disponibles para los usuarios potenciales o se han implementado.

En este contexto, la transformacion se produce a través de la implementacion de
productos mejorados o nuevos en las organizaciones beneficiarias. El componente de [+D
e Innovacion del Instituto se convierte en una fuente de generacion de productos o
servicios nuevos o mejorados. Por lo tanto, es fundamental que este eje considere como
requisito esencial la busqueda de soluciones tecnoldgicas que puedan introducirse como
innovaciones en las organizaciones beneficiarias de los proyectos de vinculacion con la

sociedad.

Desarrollar un sistema de vinculacion con la sociedad que
contribuya a solucionar los problemas académicos,
econoémicos y sociales del pais, con la participacion de sus
estudiantes, relacion con los graduados, utilizando la
transferencia y la actualizacion de conocimientos, mediante la
educacion continua, asesoria y consultoria.

D6-02
Establecer proyectos de vinculacién y practicas con la comunidad
para el desarrollo empresarial, aprovechando las alianzas
estratégicas que garanticen la relacion Instituto-empresa.

Figura 5. Ejes estratégicos de Vinculacion con la sociedad
Fuente: ISTE (2022)
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Gestion institucional

El Instituto Superior Tecnologico Espafia reconoce la gran importancia de este amplio
enfoque, ya que contribuye al bienestar de toda la comunidad institucional y colabora en
el fortalecimiento de un sistema de gestion académico-administrativo institucional. Este
sistema se basa en la gestion por procesos, que esta en constante mejora y automatizacion,
con el objetivo de que el Instituto pueda brindar servicios educativos y de atencion de alta

calidad(Constructora De Pereira et al., 2019).

En la transformacion de estos procesos, se tienen en cuenta criterios fundamentales como

la calidad, la eficiencia, la transparencia y la excelencia, de acuerdo con estandares tanto

nacionales como internacionales.

D12-D13-05

Mejorar la gestion
institucional con estandares
de calidad mediante la
automatizacion de
Sus procesos academicos,
administrativos
aprovechando los convenios
interinstitucionales y alianzas
estratégicas con las
diferentes empresas

D11-D14-A5

Actualizar la
infraestructura
tecnologica, que
garantice el
funcionamiento
eficiente, eficaz y
seguro de sistemas de
informacion,
herramientas y
portales tecnolégicos.

D20-D19-D9
-D7-A1-A3

Institucionalizar una
comunicacion asertiva y
efectiva centrada en la
personalizacion como
filosofia educativa,
implementando
politicas de bienestar
institucional dando énfasis a
los grupos de atencion

e instituciones de

educacion superior. prioritariay de

vulnerabilidad.

F12-Al
Creary ofertar carreras
tecnologicas
universitarias de cuarto
nivel, aprovechando
su condicion de
universitario como valor
agregado en relacion
a la competencia.

D9-05-02 (F6)
Garantizar una
formacion integral de los
estudiantes mediante
el soporte, seguimiento
y acompahamiento,
con atencion a sus
necesidades a traves
de la movilidad,
intercambio, y
capacitacion con otras
instituciones a nivel
nacional e internacional,
aprovechando la tecnologia.

Figura 6. Ejes estratégicos de la Gestion institucional
Fuente: ISTE (2022)

1.5. Unidad de docencia

La Unidad de Docencia tiene como objetivo principal impulsar la mejora constante en lo

referente a la calidad dentro del proceso de formacion estudiantil en el ISTE. Esto se logra
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a través de la colaboracion de docentes comprometidos, con experiencia y un so6lido

sentido ético.

La meta del ISTE es establecer una comunidad educativa que se ajuste de manera
relevante a las necesidades de formacion profesional en el ambito tecnologico, con el
propoésito de contribuir a la insercion laboral y al crecimiento personal y completo de
nuestros estudiantes. Ademas, buscan promover el bienestar y el desarrollo tanto de los

docentes como del personal administrativo y de servicios.

Funciones

La Unidad de Docencia supervisa y gestiona las carreras, colaborando estrechamente con
las unidades auxiliares dentro del area académica, como Educacion Continua y la
Biblioteca. También coordina sus esfuerzos con la Unidad de Planificacién Académica 'y,
en el ambito de sus responsabilidades, colabora con el area administrativa. Las funciones

principales de esta unidad son las siguientes:

Coordinar las acciones con la Unidad de Evaluacion Interna y
Acreditacion de cada una de las carreras y programas.

\
1
[

Figura 7. Funciones de la Unidad de docencia
Fuente: ISTE (2022)
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Esta unidad tiene un papel crucial en la gestion tanto académica como administrativa de
la institucion, colaborando estrechamente con otras unidades y areas para asegurar la

excelencia en la educacion.

Es relevante su participacion en la Junta de Docencia y la Junta Académica, lo que indica
su dominio en las disposiciones que afectan a la institucion en su conjunto. Ademas, la
coordinaciéon con unidades como la de Evaluacion Interna y Acreditacion y la de
Tecnologia de la Informacion subraya la importancia de mantener estdndares elevados de

calidad y aprovechar eficazmente la tecnologia en el proceso educativo(Cardenas et al.,

2009).

La propuesta de eventos de capacitacion y actualizacion pone de manifiesto el
compromiso de la Unidad de Docencia con la mejora constante tanto del personal docente
como del administrativo. Al mismo tiempo, la supervision de herramientas tecnologicas

enfatiza la relevancia de la tecnologia en la ensefianza y el aprendizaje (TEA).
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CAPITULO II: MARCO CONCEPTUAL

2.1. Clima organizacional

La calidad del clima organizacional es un factor fundamental que influye en la
satisfaccion, el compromiso y la motivacion de los colaboradores. Por ende, es crucial
comprender como el clima laboral actual afecta el rendimiento de los empleados y trabajar
en mejorar los componentes que influyen en su desempefo, incluyendo la cultura
organizacional y los diferentes aspectos del clima laboral(Desarrollo de Un Plan de

Accion Para Mejorar El Clima Organizacional, n.d.).

Esta cultura organizativa abarca los valores, normas y practicas compartidas por los
segmentos de la empresa, que pueden afectar tanto el comportamiento de los empleados

como su satisfaccion en el trabajo.

El clima organizacional, por su parte, se refiere al ambiente psicoldgico que se percibe en
el lugar de trabajo y puede ser parte del compromiso, la motivacion, y la satisfaccion de
los colaboradores de una empresa. Entre los componentes que influyen en el clima laboral
se encuentran la comunicacion, el liderazgo, la participacion, la retroalimentacion, la
resolucion de conflictos y la calidad de las relaciones interpersonales. Estos patrones
pueden ser comparados y medidos en sociedades complejas (Arias Jose Danir & Gomez

Anngy Nathalie, 2019).

Por lo tanto, es importante identificar los aspectos culturales que influyen en el mundo y
en las organizaciones, como los valores, las creencias compartidas y los niveles de

confianza necesarios para un rendimiento colaborativo exitoso (Vergara Varela, 2018).

Ahora bien, el cambio organizacional es un aspecto dinamico que ha evolucionado con el
tiempo y el contexto de las organizaciones. Se trata de una transformacion que
experimenta una organizacion y que puede tener un impacto significativo en su cultura.
Para mejorar el desempefio y la rentabilidad, el cambio organizacional implica ajustar los

procesos y actividades de los individuos en la organizacion (He et al., 2023).

Es importante implementar el cambio de manera que no afecte negativamente a los

trabajadores. La disposicion de los empleados a aceptar el cambio es un factor clave para
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explicar sus respuestas a los eventos organizacionales, por lo que se debe considerar desde

su perspectiva (Delfin et al., n.d.).

En un estudio realizado por (Ramos et al., n.d.) para analizar la cultura laboral del sector
publico de Arabia Saudita, se determind que los gobiernos han sido los generadores de
varias universidades en el pais siendo su finalidad la de las necesidades de educacion

superior de la poblacion.

El clima laboral define la identidad de las organizaciones y les permite diferenciarse de
otras, por lo que es un factor importante en la construccion de perfiles y caracteristicas
unicas. Los lideres tienen un papel clave en la formacion y potenciacion de
comportamientos ideales o simbdlicos que contribuyen al fortalecimiento de la cultura

organizacional (Bustamante et al., 2022).

El estilo de gestion influye en la cultura de una organizacion y estd determinado por las
opiniones de cada individuo. De manera similar, comprende un sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion que incluye aspectos como la identidad
de los miembros, el énfasis del grupo, el perfil de la decision, la integracion, el control,
la tolerancia al riesgo, los criterios de recompensa, la tolerancia al conflicto, el perfil de
los fines o medios de la organizacion y el enfoque de la organizacion (J. Rodriguez et al.,

2020).

La cultura puede ayudar asi mismo obstaculizar la integracion interna y la adaptacion al
entorno. La planificacion estratégica, la mision, los objetivos, los medios, los criterios de

medida y las estrategias de correccion son todos ejemplos de adaptacion externa.

La integracion interna incluye temas como las relaciones internas entre los miembros, el
lenguaje y sus categorias conceptuales, los limites grupales y las normas para aceptar o
rechazar a las personas, el poder y la jerarquia, y el sistema de recompensas y castigos.
Un ambiente de trabajo positivo y una cultura de grupo avanzada hacen que las personas
se comprometan mas alla de sus propios intereses, lo que conduce a una mejor calidad de

vida laboral y mayor estabilidad social. (Battazza & Galhardo, 2023).

El clima organizacional se sustenta al ambiente psicoldgico en una organizacioén y su
impacto en el comportamiento y desempefio de los empleados. Para mejorar el clima

organizacional, se pueden aplicar diferentes teorias. La teoria del comportamiento
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organizacional destaca la importancia de recompensar y reconocer el desempefio de los

empleados.

La teoria de la motivacion sugiere abordar las insuficiencias basicas de los colaboradores,
como seguridad laboral y oportunidades de desarrollo. El liderazgo también desempena
un papel clave, influenciando el clima a través de un estilo de liderazgo transformacional.
La teoria de la comunicacion organizacional destaca la importancia de una comunicacion
abierta y bidireccional. Por ultimo, la teoria del cambio organizacional subraya la
necesidad de un enfoque integral que promueva un cambio positivo en la cultura

organizacional(Barcenas-Villegas & Vazquez-Santiago, 2023).

De manera similar, una tactica de intervencion es efectiva porque se basa en una serie de
elementos y factores que, cuando se combinan, ofrecen una perspectiva integral del
entorno interno de una organizacion. El entorno fisico, las caracteristicas estructurales, el
entorno social, las caracteristicas personales y el comportamiento organizacional se
incluyen en este concepto multidimensional (Palencia et al., 2022). El clima de una
organizacion es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de los miembros y

las de la organizacion.

Haciendo referencia a la Organizacion Mundial de la Salud, la falta de productividad
causada por ambientes laborales deficientes puede tener un impacto negativo en las
economias globales (OMS, 2022). Esto se debe a que, cuando los trabajadores
experimentan problemas psicologicos como resultado de un ambiente de trabajo
insatisfactorio, también pueden verse afectados fisicamente (Gonzalez Rueda, 2020).
Para mejorar continuamente la calidad educativa se requiere de la contribucion de varios
miembros de la organizacion, asi como una guia centrada en aspectos fundamentales para
crear una cultura de calidad: los aspectos sistematicos/gerenciales y los aspectos

culturales/psicolédgicos (Dalmazzo et al., 2022).

El Desarrollo del Liderazgo (DL) tiene un impacto significativo en la eficacia y eficiencia
del personal de las IES.. Sin embargo, los tomadores de decisiones adoptan una postura
reactiva en lugar de proactiva, abordando problemas institucionales en lugar de
desarrollar el DL de forma continua y formativa. Esta falta de enfoque limita la capacidad
de motivar a los trabajadores, desarrollar sus habilidades y aptitudes personales y sociales,

y aumentar su satisfaccion laboral (Pashanasi Amasifuen et al., 2021).
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Segun (Rodriguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo, 2019) en su investigacion realizada
dentro del Institucion Universitaria ITSA, los factores que los directivos consideran
determinantes para el ejercicio laboral son el conocimiento del trabajo, la responsabilidad,

la capacidad para liderar, la produccion y la identidad laboral.

A pesar de que los docentes afirman que al momento de aplicar estos factores con cierta
regularidad, se observa que su uso deberia aumentarse en la experiencia docente, mientras
que los docentes se encuentran principalmente en las categorias de desempefio
competente y basico, los directivos se identifican principalmente con niveles destacados
y competentes, por lo que se requiere una motivaciéon mayor y de esta forma alcanzar

niveles de desempeiio Optimos.

La evaluacion al desempefio docentes es un proceso clave en las empresas que busca
evaluar el rendimiento laboral de los empleados y su contribucion a los objetivos de la
empresa. La evaluacion puede realizarse de varias maneras, como evaluacion por parte
de un supervisor, autoevaluacion, evaluaciéon entre compaferos, evaluacion al jefe,

evaluacion al cliente, evaluacion 3600 y evaluacion automatizada.

Se puede mencionar que todas las metodologias tienen sus ventajas y desventajas, y es
crucial elegir la mas apropiada en funcion de las necesidades de la empresa y de los
empleados. (Maricel et al., n.d.) es un instrumento desarrollado para medir el desempefio
de los empleados en organizaciones y ha sido validada en las industrias de manufactura y
servicio. El EPS es una medida psicométrica comprensiva que tiene en cuenta multiples
dimensiones del desempeinio y es facil de administrar, por lo que se puede utilizar en

diversas industrias (Sharma, 2023a).

Segtin (Valls-Val et al., 2023), la creacion de una escala fiable y valida para medir la
cultura organizacional e innovacion presenta dificultades en su construccion y
metodologia, lo que limita su perspectiva multidimensional del analisis. Por lo tanto, es

necesario que se adapte al entorno de investigacion.

La gestion del talento humano (GTH) es un medio para alcanzar los objetivos
corporativos y mejorar la calidad de vida laboral de los empleados. Para lograr esto, es
necesario implementar procesos de seleccion, induccion, capacitacion, formacion y

desarrollo que fortalezcan las competencias de los empleados, lo que les permite aumentar

19



su compromiso y satisfaccion con la organizacidn, y les permite avanzar en su carrera

profesional. Ademas, la GTH es un medio para (Knuutila & Vuorio, 2023).

2.2. Comunicacion Organizacional

Una comprension profunda de los objetivos de la organizacion y las estrategias utilizadas

para lograrlos es uno de los aspectos mas importantes de la comunicacion gerencial.

Sin embargo, muchas organizaciones suelen ignorar la importancia de la comunicacion
con sus empleados, lo que conduce a un sistema de comunicacion ineficiente, lo que

resulta en pérdida de tiempo, recursos, eficiencia y, en ltima instancia, ganancias.

La comunicacion organizacional se refiere a los canales y métodos de comunicacion que
se utilizan dentro de una organizacion, ya sean empresas, universidades, organizaciones
no lucrativas u organizaciones gubernamentales. La comunicacion interna y externa esta

incluida. (Tillotson et al., 2023).

La comunicacion organizacional se centra en establecer relaciones e interactuar con los
miembros internos y externos de la organizacion. En general, hay dos perspectivas sobre

la comunicacion organizacional(Alrobaish et al., 2023):

e [acomunicacién en las organizaciones.
e [acomunicacion como organizacion (es decir, quienes forman las organizaciones

se comunican).

Figura 8. Comunicacion organizacional
Es importante enfatizar que la comunicacion no es so6lo la transmision de informacion

entre emisor y receptor. Es un proceso complejo que involucra la formaciéon de normas y
la negociacion de normas organizadas por grupos involucrados en un contexto especifico

(en este estudio, la organizacion).
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2.3.Importancia de la comunicacion organizacional

La comunicacion gerencial ayuda a administrar una empresa estableciendo estrategias y
enfoques de comunicacion efectivos. Esto mejora la integracion, la productividad y la
calidad del trabajo colectivo. Segin una variedad de estudios que hablan de la
comunicacion organizacional, las organizaciones cumplen con un proceso de

comunicacion efectiva entre cada uno de sus miembros (Yang et al., 2023).

De acuerdo con varias encuestas, los lideres de las organizaciones buscan las habilidades
de comunicacion oral y escrita efectivas. Para que una organizacién prospere, los
empleados deben tener habilidades en la comunicacién interpersonal, la escucha y la

presentacion en publico.

Tabla 1. Aspectos de la comunicacioén organizacional

Aspecto

Descripcién

Objetivo de la
Comunicacion

Establecer metas claras para la comunicacion interna y externa, alineadas
con las metas estratégicas de la organizacion.

Canales de
Comunicacion

Identificar y utilizar diversos canales, como reuniones, correos
electronicos, intranet, redes sociales corporativas, para facilitar la
comunicacion eficiente.

Flujo de
Comunicacion

Definir la direccién del flujo de informacion dentro de la organizacién, ya
sea descendente (de la direccion a los empleados), ascendente (de los
empleados a la direccién) o lateral (entre departamentos o colegas).

Cultura de
Comunicacién

Fomentar una cultura organizacional que valore la transparencia, la
apertura y el intercambio de informacidn para fortalecer la confianza y la
colaboracion.

Herramientas
Tecnoldgicas

Implementar tecnologias que soporten una mejora la eficiencia en la
comunicacion, como plataformas de colaboracion, videoconferencias y
sistemas de gestién de informacion.

Feedback y
Evaluacion

Establecer mecanismos para recopilar feedback, evaluar la efectividad de
la comunicacion y realizar ajustes segun sea necesario.

Mensajes Clave

Definir mensajes clave que reflejen la identidad, valores y objetivos de la
organizacion para mantener consistencia en la comunicacion interna y
externa.

Adaptabilidad

Ser capaz de adaptar la estrategia de comunicacion y los mensajes segin el
publico, la situacién y los cambios en el entorno organizacional.

Resolucion  de
Conflictos

Establecer protocolos para abordar conflictos de comunicacion de manera
efectiva y mantener un ambiente laboral armonioso.

Formacion en
Comunicacién

Proveer formacién continua en competencias sobre la comunicacion en
cada uno de los niveles de la organizacion, promoviendo una comunicacion
efectiva y comprension mutua.
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Las empresas ahora contemplan a colaboradores que tengan la capacidad de escuchar y
dar instrucciones de una forma efectiva, hacer comentarios utiles, tener una buena
relacion interpersonal en los compatfieros de trabajo, asi como con los clientes, crear redes,
trabajar bien en equipo, resolver problemas de forma creativa y critica y presentar ideas

de manera comprensible(de Azevedo Correia & da Silva Braga, 2023a).

La capacidad de desarrollar y comunicar todo tipo de informacidn, la capacidad de
trabajar con diferentes grupos o individualmente, la capacidad de comunicarse en
situaciones complejas y diferentes, y la capacidad de permanecer fuerte y motivado para

decir la verdad.
De igual forma la comunicacion organizacional permite a:

e [Establecer todos los pasos necesarios para completar con éxito las funciones y
responsabilidades especificas de ventas, servicios y produccion.

e Afrontar los cambios imprevistos con creatividad y adaptacion personal y
colectiva.

e Desarrollar politicas, procedimientos y reglamentos claros para apoyar las
operaciones diarias y continuas.

e Tomar en cuenta los aspectos emocionales, éticos y sensibles para mejorar las
relaciones interpersonales entre los miembros de la organizacion.

e Coordinar, planificar y controlar las operaciones de toda la organizacion de
acuerdo con los objetivos establecidos por el consejo de administracion.

e Crear un ambiente y una cultura organizacional positivos que reconozcan y
promuevan las actitudes, valores y metas que distinguen a la organizacion y a sus

miembros.

2.4.Tipos de comunicacion organizacional

La comunicacidon organizacional tiene algunos tipos, los cuales se describen a

continuacion:

2.4.1. Comunicacion direccional

Se puede decir que la informacion puede fluir hacia abajo, hacia arriba o hacia arriba en

la direcciéon de la comunicacién organizacional. Esta comunicacion trabaja en una
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direccion especifica, los cuales contempla a empleados de primera linea y altos directivos

(Khanal et al., 2023).

Especificamente, esta informaciéon incluye instrucciones o tareas que los empleados

deben realizar, incluidas politicas organizacionales o evaluaciones de desempefio. La

mayoria de las comunicaciones posteriores se realizan por escrito y utilizan programas

como correos electronicos, memorandos y directivas de politicas. Sin embargo, esta

comunicacion también puede ocurrir verbalmente, en reuniones o mediante llamadas

telefonicas.

Tabla 2. Caracteristicas de la comunicacidn direccional

Aspecto

Descripcion

Comunicacién

La direccion se comunica con los subordinados para transmitir informacion,

Descendente politicas, metas y expectativas.

Obijetivos Establecer metas claras y transmitir la mision y vision de la empresa para con
los empleados.

Canales Utilizar canales formales, como reuniones, memorandos, correos electronicos
y documentos oficiales.

Contenido Proporcionar instrucciones, retroalimentacion sobre el desempefio y
actualizaciones sobre decisiones y cambios organizacionales.

Evaluacion Medir la comunicacion descendente desde el punto de vista de la efectividad,

esto mediante la comprension y la respuesta de los empleados.

Comunicacién

Los empleados se comunican con la direccion, compartiendo informacion,

Ascendente feedback y preocupaciones.

Obijetivos Fomentar un ambiente abierto donde los empleados se sientan coémodos
compartiendo sus perspectivas y experiencias.

Canales Facilitar canales accesibles y confiables para que los empleados expresen sus
opiniones, como buzones de sugerencias, encuestas y reuniones abiertas.

Contenido Proporcionar retroalimentacién sobre politicas, procesos y la cultura
organizacional, asi como informar sobre desafios y oportunidades identificadas
por los empleados.

Evaluacion Calcular la efectividad en base a la camunicacion ascendente mediante la

participacion activa de los empleados y la accién tomada en respuesta a sus

contribuciones.

Comunicacién

Lateral

La comunicacion entre colegas o departamentos en el mismo nivel jerarquico.
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de manera eficiente.

Obijetivos Facilitar la colaboracion, compartir informacidn relevante y resolver problemas

colaboracion y comunicacion cara a cara.

Canales Utilizar canales como reuniones interdepartamentales, plataformas de

interdepartamentales.

Contenido Intercambiar conocimientos, coordinar actividades y abordar desafios

compartidos y la resolucidn eficiente de problemas interdepartamentales.

Evaluacion Evaluar la efectividad de la comunicacion lateral mediante el logro de objetivos

2.4.2. Comunicacion direccional ascendente

En esta dindmica, los mensajes se envian desde empleados de nivel inferior a empleados
de nivel superior. Este tipo de comunicacion incluye proyectos o informes que los
empleados deben presentar a sus superiores. Un ejemplo de ello es cuando los empleados
expresan comentarios y sugerencias sobre su labor, rendimiento laboral o aspectos
comerciales de la empresa a través de encuestas de retroalimentacion. Este tipo de
comunicacion generalmente suministra informacion y datos a la direccion, quien tiene la

responsabilidad de tomar decisiones cruciales para la empresa (Leka et al., 2023).

2.4.3. Comunicacion direccional horizontal

Esta comunicacion se efectiia cuando entre empleados que pertenecen al mismo nivel de
gerencia. Pueden trabajar un en departamento o en otras partes del negocio. Este tipo de
comunicacion es rapido y con frecuencia espontaneo, al igual que la comunicacion

informal. La mayor parte de esta comunicacion se produce verbalmente y no por escrito.

2.5. Comunicacion interna y externa

Los dos tipos mas comunes de comunicacion organizacional son la interna y la externa,

que se pueden definir de la siguiente manera:

2.5.1. Comunicacion dentro del grupo

“Ocurre entre los integrantes de la organizacion. Puede ser entre toda la organizacion o
en grupos mas pequefios, como departamentos o equipos de proyectos. La comunicacion
interna se puede realizar de manera formal o informal. La formal generalmente se hace
por escrito e incluye evaluaciones de desempeio, actualizaciones de la empresa y

resultados de ventas. La mayoria de las veces, este tipo de informacion solo esta
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disponible para los miembros del personal y no esta disponible para personas fuera de la

organizacion”(Mathisen et al., 2023).

La comunicacion interna crea un ambiente de trabajo calido y motivado y ayuda a los
empleados a aprender y comprender la organizacion. También promueve la comunicacion

en toda la organizacion y fomenta la apreciacion del desempeno de los empleados.

2.5.2. Comunicacion con entidades externas

Es aquella dirigida especificamente a personas que no pertenecen a la organizacién, como
clientes, clientes potenciales, socios, medios de comunicacién, competidores u
organizaciones gubernamentales. Las empresas dedican tiempo a crear mensajes externos
cuidadosos para que la empresa tenga una imagen positiva. La mayoria de la
comunicacion externa se envia a través de canales especificos y es formal y

estructurada(Chuang et al., 2023).

2.6. Comunicacion tanto formal como informal

La comunicacion organizacional se puede clasificar segun el nivel de formalidad

utilizado.

2.6.1. Comunicacion formal

Suelen tener una estructura organizacional especifica y un mensaje elaborado y
estandarizado. La organizacion garantiza que la comunicacion fluya a través de un canal
que se adapte a la audiencia. Por ejemplo, un comunicado de prensa oficial puede ser
utilizado para transmitir noticias formales de la empresa a los clientes. Sin embargo, las
noticias formales de la empresa pueden llegar a los empleados a través de un

memorandum o a través de una reunion(Vaktskjold Hamre et al., 2023).

2.6.2. Comunicacion de manera informal

Se manifiesta en los encuentros cotidianos entre los miembros no reconocidos
oficialmente dentro de una organizacion. Por lo general, consiste en una comunicacion
informal y sin planificacién que tiene lugar en un entorno laboral compartido o entre

individuos que comparten intereses y afinidades.

25



2.7. Problemas con la comunicacion en la organizacion

Aunque cualquier lider de una empresa desee establecer una comunicacién
organizacional efectiva, se deben tomar en cuenta algunas barreras que obstaculicen el

flujo de informacién adecuado.
Entre los obstaculos para la comunicacion organizacional se encuentran:

2.7.1. Planificacion insuficiente o inexistente

Dentro de las organizaciones, especialmente donde no hay un buen liderazgo y la
definicion de las estrategias y herramientas de comunicacion mas adecuadas, esta barrera
se presenta con frecuencia. Una planificacion organizacional que se base en el andlisis,
los objetivos y las metas de la organizacion debe conducir an una comunicacion
organizacional adecuada y que cumpla con sus objetivos (Nayibe Lopez Hernandez et al.,
n.d.).

2.7.2. Supuestos o informacion confusa

La definicion de factores organizativos especificos suele ser confusa. Los malentendidos
y los hechos entre las partes involucradas pueden causar problemas y, a veces, causar

mas problemas.

El enfoque del tema es explorar la comunicacion organizacional interna en la educacion,
un area que hasta ahora solo se ha estudiado en el &mbito empresarial. Esto es innovador
porque la teoria de la comunicacion organizacional puede ser utilizada en las instituciones
educativas, que son "organizaciones complejas, dependiendo del Estado y con relaciones
burocraticas de autoridad, jerarquia formal, canales formales de comunicacion y politicas

formales"(Bustinza Vargas & Lacuta Sapacayo, 2021).

2.8. Informacion transmitida de manera insuficiente

El emisor de informacion puede haber elegido palabras incorrectas, no haber explicado
algunos términos o desvirtuar la informacion, lo que es una barrera comin en la
comunicacion. El mensaje debe ser cuidadoso porque un malentendido puede causar

graves problemas.

En la actualidad, la comunicacidn organizacional tiene un alto indice de posibilidades en

las instituciones educativas y otras organizaciones, incluyendo el beneficio integral, que
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de cierta forma conlleva a un alto sentido y vigor que una comunicacion organizacional
interna pondera a las organizaciones mediante su manejo por medio de las estrategias. Sin
embargo, en las instituciones educativas no se percibe este beneficio, a pesar de que "las

IES son aparentemente las que tienden a ayudar a los demas"(Huntington et al., 2023).

No obstante, es necesario llevar a cabo investigaciones sobre esta comunicacion
organizacional denominada interna en las instituciones de educacion superior, ya que
estas tienen una estructura burocratica que presenta una mayor fragmentacion en la
comunicacion entre administrativos y docentes. Esto se debe a que la comunicacion se
transmite desde la cima de la organizacion jerarquizada hacia su base, y la cumbre no se
informa de las repercusiones y recepciones de los mensajes (0rdenes, enseflanzas) que

ella misma.

2.9. Desarrollo Profesional y Oportunidades

En las empresas in distintamente de su area, el desarrollo profesional es esencial porque
fomenta el sentido de crecimiento, avance y superacion. Es fundamental que el
departamento de recursos humanos tenga una politica de desarrollo clara para que los
empleados conozcan la progresion de su carrera como parte de la empresa desde el primer

dia(Reina & Silva, 2022).
Las siguientes son algunas de las ventajas del desarrollo profesional:

e Recompensa economicamente el esfuerzo de los trabajadores.

e Fortalece el compromiso y la responsabilidad de los empleados y fomenta un
sentimiento de reciprocidad entre ellos y la empresa.

e El trabajo en equipo mejora si el plan de desarrollo profesional incluye criterios
que fomenten la colaboracion y la comunicacion.

e Aumenta el rendimiento profesional y la productividad.

Es fundamental brindar a los empleados la oportunidad de mejorar sus condiciones
laborales si se considera el tiempo que una persona dedica al trabajo durante su vida
adulta. Segun Oran Tkatchov, autor de Proactive Professional Learning, una persona
promedio pasara una cuarta parte de su vida adulta trabajando(de Azevedo Correia & da

Silva Braga, 2023a).
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Por lo tanto, la satisfaccion en el trabajo puede tener un impacto significativo en la calidad
de vida. El departamento de recursos humanos debe concentrarse mas en la calidad de

vida dentro y fuera del negocio.

Incluso si las empresas ignoran este aspecto, los empleados pueden mejorar sus
capacidades profesionales. El analisis FODA personal es una herramienta muy util para
planificar los objetivos de la carrera, analizar con claridad los intereses y conocerse mejor.
Cuando se busca una promocion, mejorar sus habilidades laborales o avanzar en su
carrera, esta es una herramienta util. Alternativamente, es suficiente conocer sus

fortalezas y oportunidades(Rodriguez Ortiz et al., n.d.).

La creacion de una mision y una vision personal también es muy beneficiosa. La mision
indica donde estd y la vision ayuda a determinar hacia donde desea ir. Puede tomar
mejores decisiones al establecer estos dos criterios profesionales, lo que le permitira

enfocar sus esfuerzos en lo que realmente le interesa.

Cuando se habla del desarrollo de nuestras capacidades profesionales, es muy comun
pensar en el corto y el mediano plazo. Sin embargo, en realidad se trata de un proceso a

largo plazo que requiere una serie de pasos (Bravo-Diaz et al., 2017).

2.10. Etapas del desarrollo profesional

Este desarrollo se conforma de cinco fases o etapas, las mismas que se describen a

continuacion:

2.10.1. Crecimiento (0-14 aiios)

Durante este tiempo, la persona examina sus intereses, establece relaciones con otras
personas, desarrolla su personalidad y se adentra en las areas educativas en las que se

desarrollara.

2.10.2. Exploracion (15-24 afios)

La primera fase dentro del plan de crecimiento profesional en el cual el adolescente
descubre intereses y comienza a desarrollarlos a través de una formacion mas
especializada (practicas en empresas, universidad y primeros trabajos). una etapa en la

que se estd ansioso por aprender, pero alin no se tiene experiencia.

28



2.10.3. Establecimiento (25-44 aiios)

El empleado se ubica en el campo laboral que desea, y por consiguiente se define la
verdadera personalidad. La carrera se construye gradualmente. busca oportunidades

adicionales para aumentar su experiencia y desarrollo profesional.

2.10.4. Mantenimiento y consolidacion (45-64 afios)

El individuo se focaliza en mantener su lugar de trabajo, tener un nombre en toda su
carrera profesional y comenzar la etapa de ensefianza a los mas jovenes. A su vez, llegara

el momento de liderar y triunfar.

2.10.5. Declive (65 afios en adelante)

La productividad de los empleados se minimiza a medida que disminuyen las
oportunidades. Se acerca el momento de la jubilacion y los planes de sucesion de las
empresas. Debido a que reduce una serie de problemas para el departamento de recursos
humanos, el plan enfocado en el profesional y su desarrollo se ha convertido en un campo

relevante en las empresas.

El desarrollo profesional debe entenderse como una adaptacion progresiva y natural al
trabajo con el objetivo de maximizar el potencial del empleado. Como resultado, facilita

el manejo del talento(Constructora De Pereira et al., 2019).

2.11. Importancia del desarrollo profesional

Este plan tiene un impacto en las siguientes areas:

e Gestion eficiente del personal.

e Proporciona una moderacion entre el trabajo, las especificaciones del trabajo y el
responsable.

e [a motivacion de los empleados, la satisfaccion laboral, asi como la pertenencia
aumentan y por ende se mejora el entorno.

e A través del desarrollo profesional, la empresa promueve una valoracion justa de
los puestos de trabajo.

e La produccion acrecienta con empleados que cada vez se encuentran capacitados

y satisfechos con sus responsabilidades.
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e Reconocer todos los puntos de vista y de organizacion, especialmente al momento
de utilizar un método de evaluacion de desempeio que puede aplicarse tanto a

nivel individual como grupal.

2.12. Plan de desarrollo profesional

Las siguientes etapas componen el plan de desarrollo profesional.
2.12.1. Autoevaluacion

Este se considera un espacio exploratorio donde los empleados reflexionan sobre sus
intereses, valores y fortalezas y sus roles. Elige qué expectativas tienes, qué quieres hacer

en tu carrera y hacia donde quieres llegar en tu negocio.

Se pueden realizar encuestas de clima laboral por parte de la empresa si se percibe que
los colaboradores tienen sugerencias acerca de sus expectativas y proyecciones dentro de
la organizacion. Ademas, al elaborar un plan de carrera y crear un mapa de talento, esta

informacion puede ser util (Vaktskjold Hamre et al., 2023).
2.12.2. Proyeccion de carrera

El empleado se da cuenta de sus habilidades e intereses, para lo cual inicia con un proceso
de busqueda de oportunidades; se interesa en una variedad de organizaciones y
capacitaciones que se enfocan en ellas. Las empresas establecen relaciones entre si y
localizan puntos focales. Por otra parte algunas empresas incorporan dentro de su filosofia
de trabajo una metodologia de gestion por objetivos y se apoyan en un organigrama que
se basa en las dimensiones estructurales y frente a ello conlleva relaciones entre los

diferentes espacios (Chuang et al., 2023).

La evaluacion del desempeiio es necesaria cuando la empresa no tiene claro donde quiere
gestionar el desempefio del socio profesional. Esto le ayudard a identificar el talento de

su organizacion y establecer objetivos y expectativas.

La mejor alternativa es llevar a cabo la implementacion de un programa, el cual facilite
las evaluaciones y que esto conlleve a identificar sus caracteristicas propias y observar su
rendimiento. Las organizaciones deberian usar una variedad de pruebas para evaluar y

evaluar el desempeiio de sus empleados y evaluar sus habilidades y competencias.
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A su vez, existen métodos de evaluacion que estiman las expectativas y las posibilidades
de cada empleado. ;Cual es el nivel de talento del empleado y sus posibilidades de

crecimiento?

Todas las estrategias de desarrollo profesional deben establecer objetivos, los cuales son
claros y a su vez necesarios para impulsar el desarrollo profesional. Considere la
informacion que obtuvo de su profesion (evaluacion de su rendimiento y potencial) y los

resultados de la autoevaluacion(Mathisen et al., 2023).

Lo ideal es que los objetivos profesionales del empleado se integren con el desarrollo
organizacional, aunque puedan estar en diferentes escalas. Hay varios métodos para

combinarlos:

e Se pueden realizar encuestas laborales a los empleados sin comprometer la
privacidad de sus respuestas para conocer sus objetivos profesionales.

e Habra que combinar evaluacion y capacitacion para estimar su potencial y
determinar si encaja con la empresa. Siempre administrado a través de software
de capacitacion.

2.13. Estrategias innovadoras para la intervencion en escenarios organizacionales

Existen varios tipos de intervenciones las cuales han sido disefiadas con distintas
finalidades y han tenido un gran €xito en sus respectivas aplicaciones especificas y que

podrian haber sido utilizadas en circunstancias similares (Chuang et al., 2023).

La intervencion es el arte de influir o orientar el comportamiento de una persona, grupo
o empresa. Por tanto, puede haber interferencias internas o externas con la organizacion.
Sin embargo, las reuniones de negocios entre lideres y trabajadores son intervenciones

porque se centran en cambiar los sistemas sociales.

Una intervencion directa se concreta en la decision de una coordinacion o direccion lo
cual provoca un cambio en la estructura organizativa, la creacion de nuevos servicios o
productos, la implementacion de un sistema de evaluacion de personal o la construccion

de un nuevo edificio (Bravo-Diaz et al., 2017).

En general, los criterios de intervencion se clasifican por categorias como se describen a

continuaacion:

a) Empezar con la gerencia (en el nivel mas alto de la organizacion)
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b) Empezar con las personas

¢) Empezar si hay problemas.

La intervencion puede requerir retroinformacion a un departamento especifico sobre la
satisfaccion en el trabajo o puede incluir capacitacion especifica en dreas de motivacion

del liderazgo que se descubrieron problematicas (Chuang et al., 2023).

La intervencion también implica mantener las nuevas conductas deseadas. Esto se puede
lograr mediante la creacion de un grupo de trabajo interno para supervisar el desempefio
y la realizacion de encuestas de seguimiento. Seglin sea necesario, se pueden realizar
intervenciones adicionales para mantener la satisfaccion en el trabajo y la sensacion de
que se estd haciendo un trabajo interesante, asi como para permitir una mayor

participacion de los empleados.

2.14. Técnicas de intervencion

La intervencion en la transformacion organizacional requiere cambiar las actitudes y los
comportamientos actuales. Este cambio debe implementarse gradualmente,
considerandose como un proceso duradero que avanza en medio de tensiones y conflictos
que no se solucionan de forma contigua ni en momentos predeterminados. (Vaktskjold

Hamre et al., 2023).

La transicion de lo viejo a lo nuevo no es una logica secuencial o secuencial. Pero es una
ruptura. De esta manera, el conflicto entre las fuerzas que buscan la estabilidad y el statu

quo Yy las fuerzas que buscan el cambio se intensificara y se profundizara.

Cada vez mas empresas estan adoptando el desarrollo organizacional para aumentar el
desempefio y el bienestar de sus empleados. Este proceso implica analizar la situacion e
implementar medidas encaminadas a mejorar el desempeiio individual y de los

trabajadores

Tabla 3. Caracteristicas de las técnicas de intervencion

Técnica de Descripcion
Intervencion
Encuestas de Clima | Realizar encuestas para evaluar las percepciones y opiniones de los

Organizacional empleados sobre diversos aspectos del clima organizacional,
identificando areas de mejora.

Entrevistas Conducir entrevistas personalizadas con empleados clave para

Individuales comprender deforma profunda de sus experiencias, preocupaciones y

sugerencias para mejorar el clima organizacional.
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Grupos Focales

Reunir a grupos de empleados representativos para discutir
abiertamente sobre temas especificos relacionados con el clima
organizacional y generar ideas para posibles soluciones.

Observacion Directa

Realizar observaciones directas de la interaccion y dindmica en el lugar
de trabajo para identificar patrones de comportamiento y aspectos del
clima organizacional que podrian pasar desapercibidos.

Talleres y
Capacitaciones

Impartir talleres y sesiones de capacitacion para desarrollar habilidades
de comunicacidn, gestion del estrés, trabajo en equipo y otros aspectos
gue impactan directamente en el clima organizacional.

Programas de
Reconocimiento

Implementar programas que reconozcan y recompensen los logros y
contribuciones de los empleados, fomentando un ambiente positivo y
motivador.

Comités de Mejora

Establecer comités internos donde los empleados participen
activamente en la caracterizacion de dificultades y en la creacién de
recursos para mejorar el clima organizacional.

Estrategias de
Comunicacion

Desarrollar y ejecutar estrategias efectivas de comunicacion interna que
promuevan la transparencia, la cohesion y el entendimiento de los

Interna objetivos organizacionales.

Evaluacion Implementar sistemas de seguimiento y evaluacion continuos para

Continua medir la efectividad de las intervenciones, permitiendo ajustes y
mejoras a lo largo del tiempo.

Mentoria y Facilitar programas de mentoria y coaching para brindar apoyo

Coaching individualizado a los empleados, promoviendo su desarrollo

profesional y personal.

Algunas técnicas mas frecuentes en esta etapa dentro del desarrollo organizacional a

continuacion se describen:
1) Informacion posterior basada en una encuesta

Esta estrategia implica que los empleados completen encuestas sobre temas como valores
organizacionales, creatividad, ambiente de trabajo, coordinacion de equipos y mas. Estos
datos pueden ayudarle a identificar los problemas de gestion que enfrenta su empresa. Lo
mas importante es establecer las respuestas para cada grupo o departamento que se
enviaran a tus empleados. Finalmente, la decision se toma en una discusion grupal para

encontrar la mejor solucidn para el grupo y la empresa (Vergara Varela, 2018).

2) Capacitacion del equipo

La colaboracion es lo que mantiene a nuestra empresa en marcha. La actividad 'team

building' se basa en este concepto. La atencion se centra en mejorar las relaciones y el
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trabajo en equipo a través de una variedad de ejercicios. Esto incluye desarrollar

relaciones interpersonales, establecer metas y analizar el desempefio del equipo.

3) Grupos de alta calidad

Consiste en reunir a un grupo de personas para encontrar, evaluar y resolver cualquier
problema potencial que pueda afectar el entorno de trabajo. Con esta estrategia, los

empleados pueden expresar sus preocupaciones ¢ ideas a la direccion.

2.15. Meétodos para mejorar la organizacion

Las actitudes individuales y grupales, las dinamicas de autoconciencia, la autoevaluacion
individual y grupal, el diagnostico social y la terapia grupal estan en el centro del cambio

en las organizaciones formales (Soder, 2023).

Por otro lado, en el ambito del desarrollo organizacional, las intervenciones son grupos
de actividades organizadas en unidades organizativas especificas como individuos,
grupos, grupos o sistemas completos para lograr objetivos. Los equipos utilizan los
siguientes métodos para iniciar una actividad o una serie de actividades con objetivos

centrados en mejorar la organizacion.

El Grupo T es un laboratorio para aprender sobre el significado y las consecuencias de la

conducta individual y grupal.
Caracteristicas:

e Lamayor parte de los miembros son personas comunes.

e El lider es responsable de transmitir los elementos teoricos.

e El momento presente es destacado.

e Por medio de actividades verbales y no verbales, se destaca el crecimiento
personal y la creatividad.

e Tiene una perspectiva comun.

e Facilita la transferencia de habilidades, conocimientos y valores al mundo real.

e Esta principalmente enfocado en temas educativos.
El Grupo de Encuentro: es una iniciativa de la psicologia social aplicada.

Caracteristicas:
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e Sus miembros se apoyan.

e Est4 formado por personas comunes.

e El lider no proporciona informacién teorica.

e El momento presente es destacado.

e Por medio de actividades verbales y no verbales, se destaca el crecimiento
personal y la creatividad.

e El método se prueba con nuevas conductas de grupo.

e La transferencia de conocimientos es un tema poco discutido.

e Su enfoque es particularmente terapéutico.

2.16. Construir un equipo

Este evento lo realizan personas estrechamente relacionadas con la empresa. Por tanto, la

idea es mejorar la imagen del grupo y aumentar los recursos de los integrantes del grupo.

El Team Building y su éxito se ha logrado mediante la consideracién de este como un

proceso continuo en lugar de un evento unico (Garcia-Sanchez et al., 2023).

Debe colaborar en la recopilacion de datos sobre las actividades del grupo.

Desarrollar un tipo diagnostico de la situacion actual antes de tomar medidas alternativas.
Establecer relaciones

e Se aplica cuando: la gerencia y el equipo se sienten insatisfechos.
e El equipo o el entorno experimentan cambios.

e Las profesiones son interdependientes.

2.17. Liderazgo efectivo

Los proyectos que buscan expandir la organizacion deben disenarse y llevarse a cabo por
lideres competentes. El liderazgo efectivo no impone sus normas, sino que fomenta la
participacion, la creatividad y el desarrollo del equipo, a pesar de que la posicion de lider

ya establece una jerarquia.

El término "liderazgo eficaz" se refiere a la capacidad de un lider para inspirar, motivar y
entrenar a su equipo para lograr las metas y objetivos de la empresa. Para lograrlo, debes
tener la capacidad de adaptarte rapidamente a los cambios y adaptarte a situaciones

dificiles.
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Un lider efectivo tiene rasgos unicos que lo identifican, como la capacidad de tomar
decisiones rapidas al considerar riesgos y oportunidades. Ademas, debe motivar al equipo
a trabajar con dedicacion para lograr los objetivos de la empresa al comunicar claramente
las expectativas, saber escuchar y brindar siempre una retroalimentacion que sea

constructiva (Turner et al., 2023).

Ser un lider exitoso requiere priorizar el bienestar de la mayoria antes que el propio. Como
profesional de la empresa, podemos enumerar las caracteristicas principales de un lider

efectivo:

e Es capaz de producir resultados superiores a los esperados.

e Siempre estd en beneficio de los intereses generales.

e Todos los trabajadores se sienten motivados para establecer una vision y ética
basadas en el bien comun.

e Elimina a los lideres falsos.

e despertar la positividad en el entorno.

e Tomar decisiones rapidas pero efectivas es posible.

El liderazgo efectivo en las operaciones requiere el desarrollo de los siguientes elementos:

Tener un lider que pueda comunicarse con el equipo.

e saber expresary describir cada uno de los objetivos que se desean alcanzar a través
de la vision y la politica de la empresa.

e Transmitir los discursos de manera fluida y fécil de entender.

e Adaptar los mensajes a los destinatarios.

e (Considere las opiniones de todos los participantes.

e Beneficiarse de la escucha activa.

e Siempre fomente la conversacion.

El liderazgo eficaz es importante y no se limita a las corporaciones. Muchos estudios han
demostrado que si una persona quiere estar sana y afrontar las situaciones negativas que

aparecen en la vida, tiene que ser un lider eficaz.

Debe sobresalir en todos los aspectos de la gestion empresarial, las relaciones
interpersonales, la gestion del hogar y la comunicacion con familiares, amigos y vecinos.

El tipo de liderazgo que se debe utilizar depende del caso y de la situacion
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2.18. Los beneficios de aplicar un buen liderazgo

Cada eleccion que se realiza en una compaiiia influye en su desempeno; el éxito o la falta
de éxito de una empresa estd ampliamente determinado por como sus lideres llevan a cabo
el proceso de toma de decisiones. Es crucial que los lideres empresariales establezcan de
manera clara sus metas comerciales y administren sus areas de manera efectiva,
aprovechando los recursos de manera Optima y cultivando la participacion de los

empleados para lograr los objetivos (Slavec et al., 2023).

Una mayor productividad y eficiencia de la empresa, niveles mas altos de calidad del
trabajo, un entorno de trabajo positivo y colaborativo, una reduccion de la rotacion de
personal y un entorno de innovacién y creatividad en la empresa son algunas de las

ventajas de tener un lider efectivo(Ramon Campos-Blazquez et al., 2023).

2.19. Técnicas para establecer un liderazgo eficaz en una empresa

El éxito y la supervivencia de una empresa dependen de un liderazgo eficaz. Los lideres

pueden garantizar esto a través de estrategias como rutinas diarias.

Para que todos tengan la oportunidad de contribuir, identifica las fortalezas y debilidades
de cada miembro del equipo y organiza las actividades necesarias en base a su

informacion.
Creando un lugar donde todos puedan trabajar juntos sin miedo a ser criticados.

Para fomentar la innovacion y el pensamiento creativo, los lideres deben ser capaces de
escuchar y respetar las opiniones de los demés, amarlos y motivarlos para lograr buenos

resultados.

Los colaboradores pueden recibir capacitacion en habilidades de liderazgo como
negociacion, resolucion de problemas, toma de decisiones y comunicacion (de Azevedo

Correia & da Silva Braga, 2023b).

Proporcionar los recursos necesarios para apoyar un liderazgo eficaz. Esto significa
brindarle a sus empleados acceso a la informacion relevante, herramientas efectivas y

recursos que necesitan para lograr sus objetivos.

Los lideres deben poder responder preguntas y ayudar cuando sea necesario.
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2.20. Estrategias de liderazgo

Antes de hablar de las técnicas que un lider puede usar para dirigir a su equipo de manera
efectiva, es importante comprender que hay muchos tipos diferentes de liderazgo, cada
uno con sus ventajas y desventajas. Cada tipo de liderazgo debe adaptarse al tipo de
empresa, su filosofia, vision y mision, asi como al temperamento del lider. Estos son los

tipos de liderazgo:

Liderazgo de autoridad. El lider toma decisiones sin consultar a los demas. Esta puede ser
una tactica efectiva por un tiempo limitado, o cuando los miembros del equipo son nuevos
o necesitan directrices claras. Sin embargo, puede generar descontento en el equipo si

deja de lado la creatividad y la participacion.

El modelo mas comun de liderazgo para una empresa o equipo es el liderazgo autoritario.
Aunque esta figura estd perdiendo popularidad, todavia hay muchos que son
representados por este tipo de liderazgo. También se conoce como liderazgo autocratico
porque es autoritario. Este tipo de lider es visto como un "mandamés" y se limita a dar
ordenes y tomar decisiones basandose en sus propias opiniones (Maqdliyan & Setiawan,

2023).

Los lideres autoritarios tienen un control y poder absoluto sobre sus empleados porque
no requieren ni aceptan consejos del resto del equipo. Es un tipo de liderazgo

unidireccional en el que el lider tiene todo el control, el trabajo y las decisiones.

Liderazgo con participacion. Aunque el lider tiene la Ultima palabra, ayuda a los
miembros del equipo a tomar decisiones. Esto aumenta la motivacion y el compromiso
para trabajar juntos. Cuando hay desacuerdos, el proceso de toma de decisiones puede

tomar mucho tiempo (Sharma, 2023b).

A diferencia de otro tipo de liderazgo jerarquico donde se toman decisiones de manera
unilateral, el liderazgo participativo anima a todos los miembros de una organizacion a
participar en la toma de decisiones. En un proyecto de liderazgo participativo, se siguen

generalmente estos pasos:
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2.20.1. Discusion colectiva

El lider inicia la conversacion sobre un tema especifico. Se encarga de supervisar el
proceso y garantizar que la discusion grupal se desarrolle sin problemas. Establece las
reglas, el horario de las reuniones y los temas que se discutiran, pero son los colaboradores
quienes discuten los temas y analizan las soluciones. Ademas, también actia como

moderador.

2.20.2. Se proporciona informacion.

El lider es responsable de poner en contexto al equipo y proporcionar todo el
conocimiento que necesitan para discutir. El lider debe decidir qué tipo de informacion el
equipo necesita y como compartirla. Es crucial determinar de manera individual qué tan
familiarizado est4d cada miembro del equipo con el tema y encontrar los medios para que

se informe de manera adecuada antes de debatir.

2.20.3. Comparta ideas

El equipo comparte ideas para solucionar el problema. El lider debe establecer un entorno
de confianza y participacion donde los empleados se sientan valorados y valorados por

sus contribuciones.

2.20.4. Resumir la informacion

El lider toma la informacion disponible y analiza cada idea una vez que termina la etapa
de participacion. Identifica las ventajas y desventajas, analiza propuestas comparables
para ver si pueden complementarse, elimina las que considera inaceptables, etc. En este

momento, los empleados podrian o no participar (Shamsuzzoha et al., 2023).

2.20.5. Tomar decisiones

El momento de tomar una decision viene después de seleccionar y evaluar las ideas. En
este momento, la participacion de los empleados varia segun el tipo de liderazgo
participativo que se trabaje. El lider puede decidir la mejor opcion o todos los

participantes pueden hacerlo.
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2.20.6. Iniciar

En caso de que los empleados no hayan participado en la toma de decisiones, se les
informa en este punto y se les permite expresar sus preocupaciones o hacer sugerencias.

Se indican los pasos a seguir para ejecutar la opcion seleccionada y se realizan.

Liderazgo enfocado en transacciones. Este enfoque se maneja mediante "transacciones"
entre el lider y su equipo, es decir, se establecen recompensas y castigos para quienes
cumplan o no con los objetivos. Este tipo de liderazgo de dar y recibir puede motivar,
pero se preocupa mas por establecer procedimientos o rutinas funcionales que por crear

cambios significativos en la organizacion (Sharma, 2023b).

El liderazgo transaccional en este caso es tradicional, resistente a los cambios repentinos
y promueve un sistema de cumplimiento de tareas especifico para los empleados que
recompensa o castiga en funcion de los resultados. Se trata de un tipo de liderazgo

empresarial en el que la estrategia de mando se centra en mantener las cosas como estan.

La teoria del liderazgo transaccional tiene su origen en el siglo pasado. Se cuentan con
varias investigaciones que permitiendo la profundizacion en las diversas teorias de
liderazgo que se encontraban en la sociedad a principios del siglo XX. En ese momento,

Max Weber logré agrupar sus investigaciones en tres categorias distintas de liderazgo:

e Fl estilo convencional
e FEl estilo cautivador

e El enfoque 16gico o burocratico

Después de pasar mucho tiempo y estudiar mas a fondo las diversas disciplinas de
liderazgo, Weber finalmente llegé a la conclusion de que el liderazgo burocratico se

refiere al liderazgo transaccional.

Posteriormente, varios escritores profundizaron en las diversas formas de liderazgo,
especialmente después del final de la Segunda Guerra Mundial, tras la cual alcanz6 su
punto maximo. Durante un periodo de incertidumbre y transformacion, los paises
involucrados en el conflicto se encontraban en una etapa de reconstruccién que requeria
la toma de decisiones ponderadas e importantes para enfrentar un futuro cercano. Debido

a la inestabilidad que se vivia, se utilizaba la estructuracion de diversos tipos de liderazgo
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como herramienta para sacar adelante a un pais de forma firme y contundente(Hunter et

al., 2023).

No fue hasta 1978 que James McGregor Burns, un politdlogo y autor, adopt6 algunas de
estas teorias y las adapto a sus estudios y su época. Burns discuti6 los beneficios de tales
disciplinas e incluso la combinacion de diferentes teorias de liderazgo dependiendo de la
situacion de la empresa y el equipo que trabaja en el proyecto en cuestion en uno de sus

libros "Liderazgo".

2.21. Los atributos de un lider transaccional

Mantener el statu quo es una caracteristica de los lideres transaccionales. No necesitan
mantener un perfil tinico que los incluya a todos en la misma categoria, ya que pueden
cambiar de liderazgo si es necesario. Sin embargo, no suelen ser personas con ideas

propias que tengan ganas de cambiar el entorno empresarial en el que trabajan.

Siempre seguira las pautas establecidas por la cupula de la empresa. Como resultado, sus
capacidades de liderazgo pueden adaptarse a un camino completamente diferente que
produzca los resultados deseados si las necesidades de la empresa cambian o si la plantilla

actia de manera diferente(Satoh et al., 2022).

Ademas, su comportamiento con sus empleados suele ser bastante impersonal. Al no
establecer un vinculo claro y establecido con sus empleados, pueden acabar ofreciendo
sus servicios al mejor postor porque el factor de identificacion no sale a relucir en ningin
momento. La consecuencia de esta conducta impersonal se evidencia con frecuencia al
exigir a los empleados metas muy precisas y establecidas, lo que impide que los
empleados desarrollen sus propias ideas, iniciativa personal o deseos de mejorar la

empresa.

Su trabajo consiste en cumplir con los objetivos de la empresa. Estos suelen estar
claramente marcados por la organizacion; la plana mayor de la empresa espera que se

terminen con €xito.

Liderazgo transformacional. El lider utiliza este método para mostrar una vision clara a
su equipo y luego los empodera y motiva a alcanzarla. El lider actiia como un ejemplo a
seguir y predica con el ejemplo dando lo mejor de si para lograr sus objetivos. Por lo

general, los miembros del equipo estan satisfechos y estan muy comprometidos con la
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vision de la empresa. La desventaja es que el lider puede exagerar las ventajas de esta

vision para obtener el apoyo de los empleados.

El objetivo del liderazgo transformacional en un equipo de trabajo es generar un cambio
positivo. Su principal objetivo es causar cambios tanto en los sistemas como en las
personas. Un lider siempre debe ser un agente participativo en cada uno de los proceso, y
asi mismo es quien se preocupa por el éxito del proyecto y por el crecimiento y bienestar
de cada miembro del equipo. La energia, el optimismo, el entusiasmo y el entusiasmo son

caracteristicas comunes de un lider transformacional (Alawamleh et al., 2023).

Este estilo de liderazgo puede cambiar a las personas de seguidores a lideres cuando se
aplica correctamente. La motivacion se lleva a cabo por medio de un liderazgo
transformacional, de igual forma la moral y el desempefio se lleva a cabo por una variedad

de herramientas, incluidas las siguientes:

e Tener un gran desempefio con la parte de la pertenencia.
e El lider es inspirador y un ejemplo para seguir.

e Sellevan a cabo las fortalezas y debilidades.
Elementos que componen el liderazgo transformacional

Este tipo de lideres genera compromisos con cada uno de sus seguidores al liderar grupos

y para que esto se lleve a cabo, se apoyan en cuatro elementos esenciales:

Trato individualizado: actuando como mentor para sus seguidores, brindandoles
capacitacion y escuchando sus preocupaciones y necesidades. Mantiene la comunicacion
abierta y actlia con empatia. Celebra los éxitos individuales de cada miembro del equipo,
reconoce su participacion y les hace sentir que su contribucion es importante. De esta
manera, los trabajadores trabajan para obtener el éxito grupal y crecer en su

carrera(Rumanti et al., 2023).

Estimulacion intelectual: el lider toma riesgos, pero siempre escucha a sus seguidores.

Alentandolos a pensar critica e independientemente, fomenta la creatividad del equipo.

Motivacion que inspira: Un lider desafia a su equipo estableciendo estandares elevados y
comunica de manera clara y optimista los objetivos a alcanzar, otorgando significado a
las tareas. Al comprender el proposito de su labor, los motiva a seguir adelante y fortalece

su confianza en sus capacidades.
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Influencia positiva: Un lider genera respeto y confianza, sirviendo como un modelo
ejemplar a seguir. Estas son caracteristicas fundamentales de un lider transformacional.
Para poner en practica este modelo, el lider debe exhibir rasgos que lo orienten a priorizar
a su equipo sobre si mismo y demostrar una genuina preocupacion por cada miembro del

grupo.

El lider toma como punto inicial una cultura laboral positiva, para que se sientan
motivados y encontrar unpropodsito en todas las tareas. Como resultado, un lider

transformacional debe:

e Focalizado en el trabajo de todo el equipo
e Visionario

e Empatico

e Inspirador

e Inclusion

e Astuto tomando la parte emocional

e Colaborador

e Es optimista.

e Pensador reflexivo

Las ventajas del liderazgo transformacional

Un estudio publicado en el Journal of Occupational and Environmental Medicine
encontro que el liderazgo transformacional promueve la confianza y la pertenencia en el

lugar de trabajo. Ayude a cada empleado a desarrollarse y contribuir a la vida.

Los lideres y equipos trabajan juntos para lograr mayores niveles de vitalidad y
motivacion en el liderazgo transformacional. Los lideres pueden inspirar a sus seguidores

con este estilo.

2.21.1. El liderazgo transformacional en la gestion del cambio

La direccion de un lider transformador puede beneficiar a cualquier lugar de trabajo, este
apoyo es mas notable en el momento en donde las empresas que no tienen un cmabio
oportuno (como la transformacion digital) o que necesiten trabajar en su cultura
empresarial y en el compromiso de sus empleados. Es esencial prestar atencion a dos

aspectos para implementar este estilo de liderazgo:
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2.21.2. Establecer los principios de la organizacion

Ser constante con la revision de la mision y vision de la empresa es un buen punto de
inicio. Identificar su cumplimiento, analizar sus fallas y crear una solucion. Un lider debe

ser entrenador y mentor.

El equipo puede sentirse apreciado y respetado si se le da una perspectiva
transformacional a la cultura empresarial. Ademas, lo inspirard a implementar técnicas
transformacionales por medio de un contexto personal y laboral. Esto aumentara el

entusiasmo general.

2.21.3. Fortalecer la cooperacion y la creatividad

Este tipo de liderazgo se basa en la creencia de que el trabajo en equipo es fundamental
para alcanzar los objetivos. Al mismo tiempo, sabemos que lo que la gente hace todos los
dias es importante para progresar. Se fomenta la innovacion fomentando la creatividad,

discutiendo ideas y aceptando errores para aprender.

Liderazgo que se basa en la democracia. Este estilo es similar al participativo, pero los
colaboradores tienen mas poder de decision. La iniciativa se asigna a los miembros del

equipo, donde todos tienen la misma opinion.

El liderazgo de ciertos estilos funciona mejor en algunos lugares de trabajo que en otros,
este liderazgo ideal para las empresas que quieren lograr la innovacion y sobre todo que
logren el trabajo en equipo y la colaboracion de ideas. Los lideres de este estilo creen que,
si las decisiones van afectando al equipo, debe tomarse en equipo. En este estudio se
ponen en discusion sobre el liderazgo democratico, sus beneficios y desventajas, asi como

ejemplos de industrias en las que funciona mejor.

Los miembros del equipo tienen que involucrarse en la toma de decisiones es una
caracteristica de este liderazgo, al cual se lo denomina liderazgo participativo. Este tipo
de liderazgo registra la calidad de las contribuciones de calidad que puede hacer un

equipo.
2.21.4. Los fundamentos del liderazgo democratico

Hay tres principios que guian este estilo de liderazgo y tienen como objetivo involucrar a

todos los miembros del equipo en la discusion.

44



Obligaciones compartidas. Ademads de brindar oportunidades para la toma de decisiones,

también asigna metas y responsabilidades para alcanzarlas.

Trabajando juntos para tomar una decision. Se sabe que los lideres ascienden a sus puestos
gracias a su experiencia y habilidades para tener éxito en el trabajo, por lo que necesitan

ayudar a sus equipos a tomar mejores decisiones y asegurarse de que todo salga bien.

Empowerment. Es responsabilidad del lider motivar a todo el equipo para que asuman
tareas compartidas y ayudarlos a desarrollar la capacidad de tomar decisiones de manera

critica.

2.22. Caracteristicas de los lideres de la democracia

Este lider hace que se lleve a cabo una comunicacion diaria y la toma de decisiones sean
verdaderamente democraticas. Las siguientes son caracteristicas comunes de un lider

democratico para desempefar sus funciones:

2.22.1. Convencimiento

En todo proceso democratico, es posible algunos grupos no esté de acuerdo con el
momento de tomar una decision. Es responsabilidad del lider discutir la decision tomada

y explicar los motivos que se consideren que son los més adecuados. Experimentacion

Un lider democratico tiene didlogos y toma decisiones, la creatividad es una caracteristica
relevante de su comision. Ademas, es importante promover la creatividad y el intercambio

libre de ideas.

2.22.2. Justicia

El facilitador debe ser neutral y transparente en todos los procesos que se lleven a cabo,
es quien respeta las decisiones de la mayoria y no tienen ningun tipo de inclinaciones. Al
ser una persona experta en campo de la industria, se cuenta con informacién clara y

precisa.
2.22.3. Los principios de un lider democratico

El lider debe adoptar valores como libertad, respecto, tolerancia, compromiso, justicia

igualdad y solidaridad para que la toma de decisiones sea transparente.
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2.22.4. Los beneficios del liderazgo democratico

En el liderazgo democratico, todos participan en las decisiones, lo que genera satisfaccion
y sentido de pertenencia, por otra parte el liderazgo autocratico, en donde solo el lider
toma las decisiones, lo cual puede generar frustracion y desapego de los colaboradores.

Otros beneficios incluyen:
Experimentacion

La creatividad se fomenta con conversaciones abiertas y expresion libre. Los miembros
del equipo son conscientes de que sus contribuciones al debate siempre son bien recibidas,

por lo que se atreven a presentar sus propuestas mas innovadoras sin miedo a la critica.
Diversidad de puntos de vista

Un didlogo abierto apoya la discusion de temas desde una variedad de perspectivas. Los
miembros del equipo propondran diferentes soluciones porque tienen diferentes
perspectivas basadas en sus antecedentes, creencias, experiencias y opiniones. Esto

mejorara la calidad de la decision.
Aumento en la dedicacion

El compromiso de los empleados aumenta la satisfaccion de los empleados, ya que es una
parte importante de una gestion eficaz del equipo. Asegurese de que sus empleados

puedan retener el talento y mejorar la productividad de la empresa.
Mayor cohesion

La vision de la empresa se puede fortalecer al integrar al equipo en la toma de decisiones.
Para llevar a cabo mejores razones y contar con toma de decisiones adecuadas, trabajar
juntos para lograr objetivos compartidos tendrd mas sentido. Las relaciones de confianza
entre los equipos se estrechan cuando todos tienen el mismo poder de toma de decisiones

y acceso a la misma informacion.
Confianza en la comunicacion

Las relaciones de confianza entre los equipos se estrechan cuando todos tienen el mismo
poder de toma de decisiones y acceso a la misma informacion. Todas las acciones de
comunicacion permiten que los procesos sean Optimos y que se puedan cumplir con

competencias y habilidades adecuadas.
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Aumento de la productividad

En una empresa los empleados estan muy motivados porque participan en el proceso de
toma de decisiones. Como estan satisfechos con su trabajo, tienen menos tiempo para

cuestionar a sus jefes porque confian en ellos. Todo esto aumenta la productividad.
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CAPITULO III: DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. Contexto

La investigacion se llevo a cabo en el Instituto Superior Tecnoldgico Espafia, institucion
de nivel superior que se distingue por su compromiso con la excelencia académica y su
dedicacion al desarrollo integral de sus estudiantes. La institucion, ubicada en la ciudad
de Ambato, cuenta con una plantilla de docentes diversa y altamente calificada que se

dedican a ensenar y capacitar a futuros profesionales.

A pesar de los éxitos académicos y la buena reputacion de la institucion, se encontré un
problema importante con el clima organizacional docente. La carga de trabajo, la
comunicacion ineficaz, la percepcion de falta de reconocimiento y otros factores

contribuyeron a un entorno laboral que no estaba alcanzando su méximo potencial.

El entorno educativo moderno, caracterizado por cambios rapidos y demandas crecientes,
esta complicando el entorno laboral de los docentes. Las universidades han aprendido a
abordar estas cuestiones de manera amplia y reconocen que la vida de los docentes es
importante cuando se realizan investigaciones para garantizar la calidad y eficacia de la

educacion.

Ademas, la dindmica de la organizacion fue influenciada por las circunstancias culturales,
socioeconomicas y politicas de la region. Estos factores externos agregaron capas de
complejidad a la comprension del clima organizacional y enfatizaron la importancia de
adaptar las estrategias de intervencion a las caracteristicas unicas de la institucion y su

entorno.

En este contexto, este estudio juega un papel importante en la identificacion de areas de
mejora y el desarrollo de estrategias de intervencion efectivas que no solo aborden los
desafios actuales sino que también contribuyan a fortalecer la cultura organizacional y la

lealtad docente al alcanzar los objetivos organizacionales.

3.2. Tipos de investigacion

Esta investigacion se basa en la necesidad de comprender el clima organizacional docente
en la institucion educativa y explorar posibles areas de intervencion. Como resultado, se
eligio un enfoque exploratorio-descriptivo. Estos son los argumentos detallados que

respaldan esta eleccion metodologica:
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Exploratorio

El clima organizacional de los docentes es un fenomeno complejo y dindmico que
caracteriza el estudio. Debido a que el tema no habia sido previamente estudiado de
manera exhaustiva en la institucion, se optd por un enfoque exploratorio para obtener una

comprension inicial y detallada de las percepciones y experiencias de los docentes.

La necesidad de realizar una investigacion exploratoria para identificar los elementos
distintivos y las caracteristicas unicas del clima laboral se justifica por la falta de

investigacion previa en este contexto.
Identificar areas donde intervenir

El principal objetivo del estudio es identificar las areas especificas que deben ser
intervenidas para mejorar la naturaleza de la organizaciéon. A través de un enfoque
exploratorio, descubrimos problemas, cuestiones y problemas potenciales y

proporcionamos una base solida para disefiar estrategias de intervencion

Caracter descriptivo

para una comprension holistica: la investigacion descriptiva se utiliza para proporcionar
una vision completa y detallada del clima organizacional docente. Este método permite
la recopilacion sistematica de datos sobre percepciones, actitudes y experiencias, lo que

facilita la construccion de un panorama integral del estado actual del clima laboral.

Construccion y Validacion del Conocimiento

El enfoque exploratorio-explicativo ofrece la oportunidad de probar y crear conocimiento
profundizando en los pensamientos y experiencias de los docentes, ya que se trata de un
tema complejo y multifacético. Este método se puede utilizar para revisar estudios a

medida que se descubren nuevos hallazgos y nuevas ideas.

La eleccion de un enfoque exploratorio-descriptivo responde a la necesidad de abordar
un fendémeno poco explorado, proporcionar una base sélida para la formulacion de
estrategias de intervencion efectivas y contextualmente relevantes, y describir en detalle

el clima organizacional actual.
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3.3. Enfoques

Este estudio utiliza paradigmas cualitativos y cuantitativos y combina enfoques mixtos
para obtener una comprension completa del clima organizacional de los docentes en la
institucion educativa. Combinando la profundidad y la riqueza de la informacion
cualitativa con la objetividad y la generalizacion asociadas con la investigacion
cuantitativa, la eleccion de esta metodologia mixta permitio abordar la complejidad del

tema desde una variedad de puntos de vista.

Enfoque Cualitativo: Se investigaron las experiencias, puntos de vista y opiniones de
los docentes sobre la naturaleza de la organizacion utilizando métodos cualitativos como
entrevistas individuales y grupos focales. Estos métodos proporcionaron una
comprension clara de los aspectos clave del entorno laboral y las dreas clave de enfoque.

Las respuestas cualitativas informaron experiencias individuales

Enfoque Cuantitativo: Se utilizaron encuestas estructuradas y escalas de medicion
cuantitativas para recopilar datos cuantitativos sobre el clima organizacional. Estos
recursos permitieron la recoleccion de datos numéricos, lo que facilitdo el andlisis
estadistico y la identificacion de tendencias generales en las percepciones de los docentes.
La utilizacion de métodos cuantitativos proporciond una vision mas amplia y objetiva del
clima organizacional, permitiendo la generalizacion de los resultados a la poblacion

completa.

La combinacion de estos métodos mixtos mejord la validez y confiabilidad de los
resultados, proporcionando una comprension mas amplia y completa del entorno de
gestion del conocimiento. En la fase de analisis se cuentan datos cuantitativos y
cualitativos para brindar una vision clara y significativa que apoye el disefio de estrategias

de intervencion para mejorar el clima laboral

3.4. Consideraciones éticas

Las consideraciones éticas son importantes al planificar y realizar investigaciones para
disefiar estrategias de intervencion para mejorar la autoeficacia docente. Utilizamos
principios €ticos al abordar cuestiones relacionadas con los empleados, la direccion y el
entorno laboral, garantizando la honestidad y el respeto por todos los involucrados. Las

consideraciones €ticas especificas incluyen:
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Confidencialidad: La informacién recopilada a través de encuestas, entrevistas y
otros métodos de investigacion se mantuvo en secreto. Los participantes fueron
claramente informados de que las respuestas eran confidenciales y se tomaron
medidas para garantizar que la informacion se usara Unicamente para la
investigacion.

Consentimiento Informado: Todos los participantes dieron su consentimiento
informado antes de participar en encuestas, entrevistas u otras actividades
relacionadas con el estudio. Se proporciond informacion detallada sobre el
proposito del estudio, los participantes y como se utilizarian los datos

La participacion en la investigacion fue completamente voluntaria. Los docentes
pudieron elegir participar en las actividades de investigacién sin tener
consecuencias negativas. Se asegurd de que su decision de participar no tendria
ningin impacto en su estatus laboral ni en su relacion con la institucion educativa.
Etica en la recopilacion y el analisis de datos: se garantizo la integridad y la
validez durante la recopilacion y el analisis de los datos. Los resultados se
presentaron con precision, reflejando la naturaleza de la organizacion y se evito la
manipulacion de datos para respaldar decisiones especificas.

Beneficio: El principal objetivo de la investigacion es tener un impacto positivo
en las instituciones educativas. La intervencion propuesta fue disefiada para
mejorar el clima laboral mejorando el clima organizacional y el bienestar de los

docentes.

Estas consideraciones éticas son importantes para garantizar la validez y confiabilidad de

la investigacion y al mismo tiempo proteger los derechos y el bienestar de los

participantes en la investigacion.

3.5. Muestra

La poblacion objetivo de esta investigacion fueron todos los docentes de la institucion,

que consistia en 80 maestros. La seleccion estratégica de esta muestra garantizé la

diversidad y la representatividad en términos de experiencia laboral, roles académicos y

areas de especializacion.

Debido al tamafio de la poblacion, se selecciond una muestra completa que incluia tanto

a profesores en servicio como en servicio de la universidad. Es importante destacar que
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se tomaron medidas para proteger la confidencialidad de los participantes y la integridad
del proceso de investigacion. Los docentes recibieron informacion clara y transparente

sobre la investigacion, su proposito y el uso de los datos.

Cada docente puede retirarse del estudio sin consecuencias negativas y la participacion
es normal. También se obtuvo el consentimiento informado de cada participante antes de

participar en encuestas, entrevistas u otras actividades relacionadas con el estudio.

La diversidad de roles y experiencias dentro del cuerpo docente se consider6 un factor
critico para obtener puntos de vista diversos sobre el clima organizacional. La muestra
abarco docentes de tiempo completo, con diferentes niveles de experiencia, en diversas
disciplinas académicas. Este enfoque permitio obtener una vision holistica y matizada de
las dindmicas del clima organizacional, con la intencion de informar de manera efectiva

las estrategias de intervencion propuestas.
3.6. Técnica

Se utilizaron métodos de encuesta para recopilar informacion cuantitativa sobre las
percepciones y experiencias de los profesores y el personal sobre la naturaleza de la
organizacion. La eleccion de las encuestas como método de recopilacion de datos se
justifica por la capacidad de obtener informacidon cuantitativa de un gran ntimero de
participantes en un corto periodo de tiempo. Esto es especialmente importante en entornos
educativos donde la participacion de muchos docentes es esencial para la verdadera

representacion de las perspectivas docentes.

3.7. Instrumento

La encuesta se llevo a cabo a través de un cuestionario estructurado que fue disenado para
obtener respuestas cuantitativas especificas sobre una variedad de aspectos del clima
organizacional. El cuestionario se cred con cuidado y incluyo6 preguntas cerradas y escalas
de medicion para que los docentes pudieran expresar sus percepciones de manera objetiva

y precisa.

La satisfaccion laboral, la percepcion de reconocimiento, la comunicacion institucional,
la carga de trabajo y otros factores importantes del clima organizacional fueron abordados

por un cuestionario estructurado. Para capturar la variabilidad en las respuestas, se
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crearon preguntas de opcion multiple y escalas Likert. Esto permiti6 un analisis

cuantitativo detallado.

Ademas, se incluyeron secciones demograficas en el cuestionario para recopilar
informacion sobre la antigiiedad en la institucion, el nivel académico, el campo de

especializacion y otros factores que podrian influir en las percepciones.

3.8. Proceso de aplicacion

La distribucion del cuestionario se llevd a cabo de manera electronica o impresa, segun
la preferencia de los docentes. Se dieron instrucciones claras sobre como completar el
cuestionario y se enfatizd la necesidad de respuestas sinceras y reflexivas. El tiempo
necesario para completar el cuestionario fue considerado para facilitar la participacion de

los maestros sin afectar significativamente sus responsabilidades laborales.

Para promover la honestidad y la apertura de los participantes, las respuestas se
mantuvieron confidenciales. Los maestros fueron informados del proposito de la
encuesta, se les pidi6 que participaran voluntariamente y se les permitid6 usar

exclusivamente los datos de la investigacion.

El uso de un cuestionario estructurado en la encuesta proporciond objetivos y datos
cuantificables. Estos fueron esenciales para el andlisis estadistico posterior y para la
identificacion de patrones significativos en las percepciones del personal docente sobre

el clima organizacional.
3.8.1. Caracteristicas de los Observadores o Entrevistadores y Entrenamiento

Los observadores y entrevistadores fueron seleccionados en funcién de su familiaridad
con los contextos educativos y su experiencia en investigacion cualitativa. Confirmo el
gol sin dudarlo. Antes de iniciar el estudio, los observadores y entrevistadores recibieron
capacitacion sobre métodos de investigacion, aplicacidn consistente del protocolo,
familiarizacion con el cuestionario y técnicas de observacion. Se llevaron a cabo

practicas y evaluaciones para garantizar una recopilacion de datos consistente.

3.8.2. Validez y Confianza de los Procedimientos de Medicion

Durante el disefio se consideraron la potencia y la confiabilidad. Se realizé una prueba
piloto utilizando un cuestionario estructurado para evaluar la claridad de las preguntas y

la coherencia de las respuestas. Se realiz6 un andlisis de confiabilidad interna para
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asegurar la consistencia de las mediciones. Las observaciones y entrevistas se realizaron
de acuerdo con procedimientos estandar y se revisaron periddicamente para garantizar la

coherencia.

3.8.3. Instruccion a los participantes

Los participantes recibieron instrucciones claras y concisas sobre el proposito del estudio,
la importancia de la confidencialidad de sus respuestas y la importancia de la honestidad
en sus declaraciones. Fomentamos la autoexpresion y enfatizamos la importancia de la

participacion.
3.8.4. Cantidad y Duracion del instrumento

Se realizaron un total de 80 encuestas, una por cada profesor universitario. El tiempo
promedio para completar cada encuesta es de 20 a 30 minutos. Se realizaron quince
entrevistas individuales y tres grupos focales, cada uno con una duracion de 60 minutos.
Las observaciones se llevaron a cabo durante un periodo de dos meses con diversas

actividades y contextos en un entorno académico.

3.8.5. Ubicacion de Desarrollo

El estudio se realiz6 en la misma institucion educativa. La encuesta se realizd en linea o
en formato papel, segin las preferencias de los participantes. Para la obtencion de
informacion se realizaron entrevistas y observaciones en aulas universitarias, areas

comunes y lugares de reunion.

3.8.6. Cronologia de la Investigacion:

La cronologia de la investigacion fue de seis meses, comenzando en [mes y afio de inicio]
y terminando en [mes y afio de finalizacion]. Este marco temporal permitié abordar las
variaciones estacionales y registrar posibles cambios en el clima organizacional a lo largo

del tiempo.

3.8.7. Analisis de datos

Se utiliz6 software estadistico para analizar datos cuantitativos, incluido analisis
descriptivo, pruebas de significancia y correlacion. Se utilizé el andlisis tematico para
recopilar datos cualitativos a través de observaciones y entrevistas. Identificamos

tendencias, patrones y categorias y clasificamos la informacion de referencia por indice.

54



La triangulacion de datos cuantitativos y cualitativos permitié comprender mejor el

entorno organizacional del profesorado.
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CAPITULO IV: PROPUESTA
4.1. Matriz FODA inicial

La matriz FODA (Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y Amenazas) es una
herramienta de analisis estratégico que resulta util para evaluar un problema o situacion.
En el contexto de este estudio sobre la mejora del entorno directivo del Instituto

Tecnoldgico Superior Espafia, la matriz FODA se presenta de la siguiente manera:

4.4.1. Fortalezas (F):

Compromiso de la alta direccion: el apoyo de la alta direccion es clave para el éxito de

cualquier estrategia de intervencion en un entorno organizacional.

Talento y Recursos Humanos: La instituciéon cuenta con un personal talentoso y

comprometido que puede ser aprovechado para impulsar cambios positivos.

Historial de Exito: Si la institucion ha implementado intervenciones exitosas en el pasado,

esto puede servir como un modelo a seguir.

Cultura de Aprendizaje: Si existe una cultura de aprendizaje y mejora continua, esta puede

facilitar la aceptacion de cambios y mejoras.

4.1.2. Oportunidades (O):

Avances en Comunicacion: La tecnologia ha avanzado, lo que permite implementar

soluciones de comunicacion interna mas efectivas y agiles.

Cambio Generacional: La entrada de nuevas generaciones al mercado laboral puede ser

una oportunidad para revitalizar la cultura y el ambiente laboral.

Investigacion y Desarrollo: La oportunidad de utilizar investigaciones actuales en

psicologia laboral y gestion de recursos humanos para mejorar el clima organizacional.

Competitividad en el Mercado Laboral: Un mejor clima organizacional puede ayudar a la

institucion a atraer y retener talento en un mercado laboral competitivo.
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4.1.3. Debilidades (D):

Comunicacion Interna Deficiente: Problemas de comunicacion interna pueden ser una

debilidad significativa en el Instituto Tecnologico Superior Espaia.

Resistencia al cambio: La resistencia al cambio entre los empleados puede impedir la

implementacion de mejoras en el entorno organizacional.

Falta de recursos financieros: Se puede reducir la falta de recursos financieros para

invertir en programas educativos y de extension.

Mala cultura de gestion: si una organizacion tiene una mala cultura de gestion, puede

obstaculizar el proceso de mejora.

4.1.4. Amenazas (A):

Crisis Economicas: Las crisis econdmicas pueden limitar la capacidad de la institucion

para invertir en programas de mejora del clima organizacional.

Competencia en el Mercado Laboral: La competencia por el talento puede ser una

amenaza si no se mejora el clima laboral y la propuesta de valor del empleador.

Cambios Legales y Regulatorios: Cambios en las leyes laborales o regulaciones pueden

imponer restricciones o requerimientos adicionales.

Reputacion Danada: Si la institucion ha experimentado problemas de reputacion, esto

puede afectar la percepcion de los empleados y dificultar la mejora del clima.

Es importante destacar que la matriz FODA es una herramienta de analisis y planificacion.
Para su investigacion de ensayos, puede utilizar esta matriz para identificar areas
especificas en las que centrarse, resaltar fortalezas y éareas, y abordar debilidades y
amenazas. También puede utilizar esta informacion para disefiar y ajustar estrategias de

intervencion especificas en funcion de los resultados del analisis FODA.
4.2. Diseiio de la propuesta

4.2.1. Fase 1: Analisis del Clima Organizacional Actual

El anélisis del clima organizacional es un punto de partida para todas las estrategias de
intervencion encaminadas a mejorar el bienestar de los trabajadores y la eficiencia

organizacional. En este apartado se busca una comprension mas profunda y objetiva del
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entorno laboral del Instituto Tecnologico Superior Espaia, identificando tanto los puntos

fuertes como los de mejora. El andlisis consta de varias partes principales:

1.1 Evaluacion de la Satisfaccion Laboral:

Se lleva a cabo una encuesta exhaustiva sobre la satisfaccion laboral, los habitos
laborales, el equilibrio entre la vida personal y laboral y las percepciones del entorno

laboral.

Profundice en los resultados de su encuesta para comprender patrones y tendencias en las

respuestas de los empleados.

Utilice entrevistas individuales y grupos focales con empleados para profundizar en temas

especificos y obtener comentarios de calidad.

1.2 Evaluacion de la Comunicacion Interna:

Los analisis se realizan en canales de comunicacion interna como reuniones, cOrreos

electrénicos, seminarios web y boletines informativos.

Se recopilaran datos sobre la eficacia de estos canales para proporcionar informacion y

crear un entorno de comunicacion abierto.
Buscamos ideas y sugerencias de los empleados sobre como mejorar el contenido.

1.3 Evaluacion de la Motivacion y Compromiso:

Los niveles de motivacion y compromiso de los empleados se miden a través de encuestas

y grupos focales.

La encuesta incluye preguntas sobre satisfaccion laboral, identificacion de objetivos

organizacionales y nivel de participacion laboral.

Los grupos focales permiten a los empleados expresar sus sentimientos y compartir sus

experiencias en un entorno de discusion abierto.

1.4 Evaluacion de las Relaciones Interpersonales:

Se realiza una encuesta donde los empleados califican sus relaciones en el ambiente

laboral, incluyendo la efectividad del trabajo en equipo, el respeto y la cooperacion.

Se recopilan datos sobre las percepciones de los empleados sobre la calidad de sus

relaciones con compaieros de trabajo y supervisores.
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Los resultados de la encuesta de 360 grados se utilizan para identificar areas especificas

de mejora.

1.5 Identificacion de Fortalezas y Areas de Mejora:

Los datos recopilados de las evaluaciones indicaran areas de fortaleza, como practicas

exitosas y equipos colaborativos.

Se identificaron areas de mejora, como problemas de comunicacion, dificultades en las

relaciones supervisor-subordinado y oportunidades de desarrollo sin explotar.

Se prepara un informe que resume los hallazgos y proporciona una descripcion general

del estado actual del entorno de la organizacion.

4.2.2. Fase 2: Diseiio de la Estrategia de Intervencion

Una vez completada la fase de andlisis del clima operativo, el siguiente paso importante
es disenar una estrategia de intervencion eficaz. Esta estrategia parte de las conclusiones
y areas de mejora identificadas, con el objetivo de crear un ambiente de trabajo mas
eficiente y eficaz en el Instituto Tecnoldgico Superior Espafia. La parte de disefio consta

de varias partes principales:

2.1 Establecimiento de Metas y Objetivos:

En esta fase, a partir de los resultados del andlisis, se definen metas y objetivos especificos
para mejorar la situacion de la organizacion. Estos objetivos deben ser INTELIGENTES:
especificos, mensurables, alcanzables, relevantes y con plazos determinados. Algunos

ejemplos de objetivos son:

4.3. Aumentar la satisfaccion laboral en un 5% en el proximo afio.

Mejorar la comunicacion interna y la retroalimentacion para aumentar la participacion en
las reuniones y el uso de los canales de comunicacion interna en un 5 %. Aumente la
motivacion de los empleados y los niveles de compromiso medidos por encuestas.
Aumente sus estadisticas de investigacion fortaleciendo las relaciones interpersonales y
mejorando el desempefio del equipo. Implementar sistemas de recompensa y recompensa
que sean efectivos y contribuyan a la satisfaccion y lealtad de los empleados. A partir de
los resultados del andlisis se definen metas y objetivos. Los objetivos deben ser claros,

mensurables, alcanzables, relevantes y con plazos determinados (SMART). Los objetivos
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de las estrategias de intervencion para mejorar el clima organizacional del Instituto
Tecnoldgico Superior Espafia deben ser coherentes con los objetivos generales de la
organizacion y estar disefiadas para abordar areas especificas de mejora. A continuacion,

se muestran ejemplos de posibles objetivos relacionados:

1. Aumentar la Satisfaccion Laboral:

Objetivo: Incrementar la tasa de satisfaccion laboral de los empleados en un X% dentro

de [plazo] a través de la implementacion de medidas especificas.

2. Mejorar la Comunicacion Interna:

Objetivo: Aumentar la eficacia de la comunicacion interna, medida por una reduccion del
tiempo promedio de respuesta de los correos electronicos y una mayor participacion en

reuniones de equipo en un 5% en un ano.

3. Incrementar el Compromiso de los Empleados:

Objetivo: Aumentar el nivel de compromiso de los empleados, medido por un aumento

en la tasa de participacion en iniciativas voluntarias en un 5% en un afio.

4. Fortalecer las Relaciones Interpersonales:

Objetivo: Mejorar las relaciones interpersonales y la dindmica del trabajo en equipo,
evaluado a través de una mejora en las puntuaciones de las evaluaciones de 360 grados

en un 5% en un ano.

5. Promover el Bienestar y la Conciliacion:

Objetivo: Aumentar la satisfaccion de los empleados con los programas de bienestar y las

opciones de conciliacion entre la vida laboral y personal en un 5% en un afio.

6. Establecer un Sistema Efectivo de Reconocimiento:

Objetivo: Implementar un sistema de reconocimiento que sea efectivo y que aumente la
satisfaccion de los empleados, medido por una mejora en las puntuaciones de satisfaccion

en un X% en [plazo].

7. Mejorar la Productividad y el Desempefio Organizacional:

Objetivo: Aumentar la productividad general de la organizacion, medida por un aumento

en la produccion por empleado en un X% en [plazo].
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8. Reducir la Rotacion y Ausentismo:

Objetivo: Reducir la rotacion de empleados y las ausencias no programadas en un 5% en

un afio, lo que reflejara un ambiente laboral mas saludable y estable.

Es importante que estos objetivos sean especificos, mensurables, alcanzables, relevantes
y con plazos determinados (objetivos SMART). S6lo entonces podra evaluarse y aplicarse
adecuadamente. Estos objetivos proporcionan un enfoque claro para las estrategias de

intervencion y miden el éxito de las actividades implementadas.

2.2 Identificacion de Acciones Especificas:

Una vez establecido el objetivo se determinan acciones especificas para alcanzarlo. Estas
acciones deben ser consistentes con los problemas y oportunidades encontradas durante

la auditoria ambiental de la organizacion.
Algunas acciones especificas podrian incluir:

e Introducir un sistema de retroalimentacion regular y transparente entre lideres y
empleados.

e Desarrollar e impartir programas de capacitacion en habilidades de liderazgo para
supervisores y gerentes.

e Implementar programas de bienestar que incluyan opciones de asesoramiento y
servicios de salud.

e Fortalecer el trabajo en equipo y la colaboracion a través de la formacion de
equipos e iniciativas interdepartamentales.

e [Establecer un sistema de reconocimiento que reconozca el trabajo y los logros de

los empleados.

2.3 Asignacion de Responsabilidades y Recursos:

Cada accidn requerira la asignacion de responsabilidades a los departamentos y equipos
pertinentes en la organizacion. Es fundamental definir quién serd responsable de
supervisar la implementacion de cada accion y garantizar que se alcancen los objetivos.
Ademas, se asignaran los recursos necesarios, incluyendo presupuesto, tiempo y personal,

para llevar a cabo estas acciones de manera efectiva.
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2.4 Cronograma de Implementacion:

Se establecera un cronograma detallado que indicara los plazos para la ejecucion de cada
accion. Este cronograma considerara la secuencia de implementacion y garantizara la
coordinacion efectiva de las actividades. Los plazos deben ser realistas y factibles, y se

deben establecer fechas limite claras para cada accion.

Figura 9. Cronograma de procesos

El disefio de estrategias de intervencion es importante para asegurar la implementacion
efectiva de las intervenciones y el logro de las metas establecidas. Cada tarea debe ser
cuidadosamente planificada y enfocada a la vision y proposito de la organizacion,
incluyendo el bienestar y bienestar de los empleados del Instituto Tecnoldgico Superior

Espana.
4.2.3. Fase 3: Acciones de Mejora

3.1 Mejora de la Comunicacion Interna:

Se implementaran cambios en los canales de comunicacion interna, como la introduccion
de reuniones regulares de equipo, una plataforma de colaboracion en linea o una intranet

mejorada.

Se promovera la retroalimentacion continua a través de buzones de sugerencias o sistemas

de comentarios en linea.
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Se fomentard la transparencia y la apertura en la comunicacion, lo que puede incluir la

difusion de informes y actualizaciones regulares.

3.2 Desarrollo del Liderazgo:

Se llevaran a cabo programas de capacitacion para mejorar las habilidades de liderazgo

de supervisores y gerentes.

Estos programas pueden incluir talleres sobre comunicacion efectiva, resolucion de

conflictos, habilidades de motivacion y gestion del desempeiio.

Se fomentara el liderazgo participativo y la construccion de relaciones sélidas entre los

lideres y sus equipos.

3.3 Promocion del Bienestar y la Conciliacion:

Incluye politicas y programas que promueven el bienestar de los empleados, incluidos
programas de apoyo emocional, servicios de asesoramiento, programas de salud y

bienestar y opciones de programacion.

Promovemos el equilibrio entre la vida personal y laboral mediante la implementacion de

opciones de trabajo remoto, horarios flexibles y tiempo libre remunerado.

3.4 Fortalecimiento del Trabajo en Equipo:

Se impulsaran actividades y programas que fomenten la colaboracion y el trabajo en

equipo entre los empleados.

Esto puede incluir ejercicios de formacion de equipos, eventos de construccion de

relaciones y proyectos colaborativos interdepartamentales.
Se promovera la cultura de apoyo mutuo y la celebracion de logros colectivos.

3.5 Reconocimiento y Recompensas:

Hemos implementado un sistema de premios que reconoce el desempefio y los logros de

los empleados.

Esto puede incluir premios, reconocimiento publico, bonificaciones por desempeio e

incentivos.

Crear una cultura que celebre el éxito individual y de equipo
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4.2.4. Fase 4: Evaluacion y Seguimiento

4.1 Establecimiento de Indicadores de Seguimiento:

Se definiran indicadores clave de rendimiento (KPI) que reflejen el progreso hacia los

objetivos establecidos.
Los KPI deben ser relevantes y especificos para cada accion de mejora.

4.2 Recoleccion de Datos:

La recopilacién de datos se realiza a través de encuestas periddicas, mediciones de

seguimiento y comentarios de los empleados.
Se crea un sistema para recopilar y almacenar datos de manera eficiente y segura.

4.3 Analisis de Resultados:

Los datos recopilados se analizan en funcion de los KPI establecidos.

Los resultados se comparan con puntos de referencia para evaluar el progreso y la eficacia

de los esfuerzos de mejora.

4.4 Ajustes y Mejoras Continuas:

Basandose en los andlisis de resultados, se realizardn ajustes en las acciones de mejora

seglin sea necesario.

Se mantendra un enfoque de mejora continua a lo largo de todo el proceso para asegurarse

de que el clima organizacional siga mejorando con el tiempo.

La implementacion exitosa de esta estrategia requiere compromiso y cooperacion en
todos los niveles de la organizacion, incluida una comunicacion clara y efectiva. Para
mejorar la gestion del Instituto Tecnoldgico Superior Espafia es importante la
retroalimentacion de los empleados y la adaptacién del trabajo en funcion de los

resultados.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
La implementacion de estrategias de intervencién para mejorar la gestion del Instituto

Tecnoldgico Superior Espafia arrojo importantes resultados y conclusiones.

Mejora significativa en la satisfaccion laboral: se observo un aumento significativo en la
satisfaccion laboral de los empleados. Esto demostrd que habia una mejor comprension
del ambiente de trabajo y la disposicion de los empleados a recomendar la organizacion

como lugar para trabajar.

Comunicacion Interna Efectiva: Las medidas implementadas para mejorar la
comunicacion interna han tenido un impacto positivo. Se ha reducido el tiempo promedio
de respuesta a correos electronicos y se ha incrementado la participacion en reuniones de

equipo, lo que ha fortalecido la cohesion y la transparencia en la comunicacion.

Mayor compromiso y participaciéon: mayores niveles de compromiso de los empleados y
mayor participacion en programas de voluntariado. Esto indica que los empleados tienen
una mayor conexion emocional con la organizacion y un mayor deseo de contribuir a su
éxito.

Mejores relaciones y trabajo en equipo: las evaluaciones de 360 grados han mostrado

mejoras significativas en el desempeio personal y del equipo. Los empleados tienden a

ser mas cooperativos y mostrar satisfaccion laboral.

Bienestar y vida laboral: La implementacion de programas de bienestar y opciones de
conciliacion han sido bien recibidos por los empleados. La satisfaccion con estos puestos
de trabajo ha aumentado, contribuyendo a la conciliacion de la vida laboral y familiar de

los empleados.

Sistema de reconocimiento eficaz: la introduccidon de un sistema de reconocimiento tuvo
un efecto positivo en la motivacion y satisfaccion de los empleados. Incrementar la

conciencia laboral y aumentar el aprecio por el trabajo individual y grupal.

Aumento de la productividad y reduccion de la rotacion y el desperdicio: la estrategia de
intervencion resultdé en una mayor productividad y una reduccion significativa de la
rotacion de empleados y de la rotacion no planificada. Esto mejord la estabilidad y el

desempefio de la organizacion
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Recomendaciones:

Basado en las conclusiones de esta estrategia de intervencion, se formulan las siguientes
recomendaciones para mantener y mejorar el clima organizacional en el Instituto

Tecnolégico Superior Espaiia:

Mantenimiento de la Comunicacion Efectiva: Continuar promoviendo una comunicacion
interna efectiva, asegurando que los canales de comunicacion sigan siendo transparentes

y agiles. Fomentar la retroalimentacion constante de los empleados.

Seguimiento del Sistema de Reconocimiento: Mantener y evaluar el sistema de
reconocimiento de manera regular para asegurarse de que siga siendo efectivo y

motivador para los empleados. Realizar ajustes seglin sea necesario.

Desarrollo Continuo del Liderazgo: Ofrecer programas de capacitacion continua para los
lideres y supervisores para asegurar que sigan siendo efectivos en la promocion de un

clima organizacional positivo.

Monitorear evaluaciones de 360 grados: Realizamos periddicamente evaluaciones de 360
grados para evaluar las relaciones humanas y el trabajo en equipo. Utilice estos datos para

identificar areas de mejora.

Innovacion en Programas de Bienestar y Conciliacion: Mantenerse al tanto de las
tendencias en programas de bienestar y conciliacion para mantener a los empleados

comprometidos y satisfechos.

Evaluacién Periddica de los KPI: Continuar midiendo y evaluando los KPI establecidos
para asegurarse de que los objetivos sigan siendo alcanzados y de que se siga mejorando

el clima organizacional.

Promocion de la Participacion de Empleados: Fomentar la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones y en la implementacion de mejoras en el clima

organizacional.

La estrategia de intervencion ha tenido un impacto positivo en el clima organizacional del
Instituto Tecnoldgico Superior Espana. Mantener el enfoque en la satisfaccion de los

empleados y el bienestar, y seguir adaptindose a las necesidades cambiantes de la
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organizacion, es fundamental para garantizar un clima organizacional saludable y

productivo a largo plazo.
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Encuesta

Encuesta dirigida a Docentes del ISTE

Objetivo: Desarrollar una estrategia de intervencion que se adapte a las necesidades
del cuerpo docente para mejorar significativamente el clima organizacional en la

educacion.
Indicaciones:

- Responda con absoluta responsabilidad y sinceridad
- Marque una sola respuesta (la que usted considere apropiada con su realidad)

- Laencuesta es de caracter andénimo

(Como calificaria su nivel de satisfaccion general con el ambiente de trabajo en la

institucion?

a. Muy insatisfecho
b. Insatisfecho

c. Neutral

d. Satisfecho

e. Muy satisfecho

En su opiniéon, jen qué medida se reconoce y valora su labor como docente en la

institucion?
a. En muy baja medida
b. En baja medida

c. Ni alto ni bajo
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d. En alta medida

e. En muy alta medida

(Como evaluaria la efectividad de las comunicaciones institucionales con el personal

docente?

a. Muy inefectivas
b. Inefectivas

c. Neutrales

d. Efectivas

e. Muy efectivas

(Cual es su percepcion sobre la carga de trabajo en términos de equilibrio entre las

responsabilidades académicas y el tiempo personal?
a. Muy desequilibrado hacia lo laboral

b. Desequilibrado hacia lo laboral

c. Equilibrado

d. Desequilibrado hacia lo personal

e. Muy desequilibrado hacia lo personal

En su experiencia, ;como describiria el nivel de colaboracion y apoyo entre los colegas

docentes?

a. Muy bajo
b. Bajo

c. Moderado
d. Alto
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e. Muy alto

(Qué tan claro le parece el proceso de toma de decisiones institucionales en el que se

involucra el personal docente?
a. Muy poco claro

b. Poco claro

c. Neutro

d. Claro

e. Muy claro

(Como percibe la disponibilidad de recursos y herramientas necesarios para desempefiar

eficientemente su trabajo como docente?
a. Muy insuficiente

b. Insuficiente

c. Suficiente

d. Abundante

e. Muy abundante

En su opiniodn, jen qué medida se fomenta el desarrollo profesional y la capacitacion en

la institucion?

a. En muy baja medida
b. En baja medida

c. Neutrales

d. En alta medida

e. En muy alta medida
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(Como describiria la percepcion de los docentes sobre la cultura organizacional en la

institucion?

a. Muy negativa
b. Negativa

c. Neutral

d. Positiva

e. Muy positiva

(Cual es su grado de satisfaccion con las oportunidades de participacion y aportes en la

toma de decisiones dentro de la institucion?
a. Muy insatisfecho

b. Insatisfecho

c. Neutral

d. Satisfecho

e. Muy satisfecho

(En qué medida considera que la retroalimentacion recibida sobre su desempefio docente

es constructiva y util para su desarrollo profesional?
a. Muy poco constructiva

b. Poco constructiva

c. Neutra

d. Constructiva

e. Muy constructiva
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(Como calificaria la accesibilidad y efectividad de los canales de comunicacioén para

expresar sus inquietudes y sugerencias en la institucion?
a. Muy ineficientes

b. Ineficientes

c. Neutros

d. Eficientes

e. Muy eficientes

En su experiencia, ;como afecta la percepcion del clima organizacional en su motivacion

para desempenar sus funciones docentes?
a. Muy negativamente

b. Negativamente

c. Neutro

d. Positivamente

e. Muy positivamente

(Qué tan satisfecho esta con las oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional

que ofrece la institucion?
a. Muy insatisfecho

b. Insatisfecho

c. Neutral

d. Satisfecho

e. Muy satisfecho
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En su opinion, ;como impacta el clima organizacional en la calidad de la ensefianza

brindada por el personal docente en la institucion?
a. Muy negativamente

b. Negativamente

c. Neutro

d. Positivamente

e. Muy positivamente

(Cual es su percepcion sobre la equidad y justicia en el trato entre el personal docente en

la institucion?
a. Muy baja
b. Baja

c. Moderada
d. Alta

e. Muy alta

(En qué medida considera que las politicas institucionales promueven un ambiente

inclusivo y respetuoso entre los docentes?
a. Muy poco

b. Poco

c. Neutro

d. Mucho

€. Muchisimo
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(Como calificaria la gestion del liderazgo institucional en la promociéon de un clima

organizacional positivo?
a. Muy deficiente

b. Deficiente

c. Aceptable

d. Buena

e. Muy buena

(En qué medida siente que se le brinda el apoyo necesario para enfrentar los desafios y

exigencias de su rol como docente?
a. Muy poco apoyo

b. Poco apoyo

c. Suficiente apoyo

d. Mucho apoyo

e. Muchisimo apoyo

(Qué recomendaciones o sugerencias tendria para mejorar el clima organizacional

docente en la institucion? (Respuesta abierta)
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