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DESCRIPCION

Las organizaciones estan inmersas en diferentes sistemas los cuales obligan a los
cambios para poder mantenerse en el suprasistema, estos solo pueden ser
posibles si las personas que estan directamente relacionadas cuentan con los
recursos y los medios necesarios para poder desempefiar sus labores; solo se
pueden conseguir las transformaciones si las estrategias estan encaminadas a
preservar y mantener las condiciones adecuadas para asi dar respuesta a los
multiples factores que influyen en la conducta del ser humano.

Este trabajo de grado describe la intervencion de Trabajo Social en el area
organizacional en el Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan, se centra en el area
de Conservacion y Desarrollo del Talento Humano procurando estrategias para
optimizar el desarrollo de los procesos de mejoramiento de la Calidad de la
Educacion.

El trabajo esta compuesto por siete capitulos en los cuales se desarrolla la teoria,
las normas que estan directamente relacionadas con la intervencion, la ubicacion
en el IIJEG, el diagndstico, planeacion y ejecucidn los cuales son base para
desarrollar la propuesta de continuidad del proceso, se plantea un Plan de
Mejoramiento que responde a la dinamica sistémica siendo Optimo para el
desarrollo, manteniendo los estandares de calidad en la educacién y evalua
constantemente para responder a las exigencias del medio.

* Trabajo de Grado
** Facultad de Ciencias Humanas, Escuela de Trabajo Social Universidad Industrial de Santander,
Directora Trabajadora Social Adriana Vega.
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DESCRIPTION

The organizations are immerse in different systems which force to the changes to
be able to stay in the greatsistem, these alone one they can be possible if people
that are directly related have the resources and the necessary means to be able to
carry out their works; alone the transformations can be gotten if the strategies are
guided to preserve and to maintain the appropriate conditions he/she stops this
way to give answer to the multiple factors that influence in the human being's
behavior.

This grade work describes the intervention of Social Work in the organizational
area in the Integrated Institute Jorge Eliécer Gaitan, is centered in the area of
Conservation and Development of the Human Talent offering strategies to optimize
the development 01 the processes of improvement of the Quality of the Education.

The work compound for seven chapters in which the theory is developed, the
norms that are directly related with the intervention, the location in the IIJEG, the
diagnosis, planner and execution which are base to develop the proposal of
continuity of the process, presents a plan of improvement that plan of improvement
that responds to the dynamics systemic remain optimistic for development,
maintaining quality standards in education constantly evaluates to meet the
demands of the medium.

* Work of Grade.
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INTRODUCCION

En la interaccion de los diferentes actores de una Comunidad Educativa —
conformada por docentes, directivos, familiares, estudiantes — se genera lo que se
denomina una cultura organizacional que influye en sus conductas y que a su vez
afectan la calidad de las relaciones, la dinamica de comunicacion, y por ende el

clima organizacional.

Los procesos de mejora continua de las organizaciones e instituciones han llevado
a implementar diversas formas de medir, controlar y evaluar los diferentes
cambios tanto a nivel de recursos fisicos como de Talento Humano, con el fin de

diagnosticar, mejorar y planear acciones de mejoramiento continuo.

El presente informe da cuenta de la intervencién realizada en el Instituto Integrado
Jorge Eliécer Gaitan (IIUEG), por parte de la estudiante en practica del area
organizacional de la Escuela de Trabajo Social — UIS, actividad orientada a
contribuir en el mejoramiento de los procesos misionales del Colegio, teniendo en
cuenta que esta institucion asumioé el reto de obtener certificacién de calidad en la

prestacion de servicios.

En dicho proceso el Talento Humano es un pilar fundamental por lo cual se hace
necesario contar con informacion que de cuenta del estado del clima
organizacional, con el fin de detectar los puntos en los cuales se debe trabajar
para lograr un mejoramiento institucional a nivel de la comunidad educativa, pues
un adecuado clima organizacional deriva en la prestacion de un servicio educativo

de calidad.
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En primera instancia se mostrara el desarrollo teérico que se ha logrado alrededor
del tema de las organizaciones desde la perspectiva de la Teoria General de
Sistemas, el cual servira de guia conceptual en el transcurso del desarrollo del
trabajo; asi mismo la legislacion existente en el pais en lo que hace referencia al
tema de salud ocupacional siendo este uno de los ejes de la salud en el trabajo y

la normatividad para las y los docentes.

En los siguientes capitulos se describe la caracterizacion del Instituto Integrado
Jorge Eliécer Gaitan; seguidamente esta la descripcidon del proceso que se
adelanto, ilustrando los diferentes momentos en los que estuvo dividida la
experiencia, destacandose como la misma fortalece la formacién profesional en
Trabajo Social teniendo como objetivo determinar las caracteristicas del clima
organizacional en la dinamica interna del Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan y

como esta afecta la puesta en marcha del Sistema de Gestion de la Calidad.

Finaliza este informe con la evaluacién del proceso el cual muestra como los
comportamientos, perspectivas frente a la evaluacién son ejes fundamentales para
modificar conductas que son nocivas para el desarrollo de las actividades
generales que enmarcan procesos de cambio como lo es la implementacion del
Sistema de Gestidon de Calidad; los diferentes hallazgos permiten el surgimiento
de la propuesta para el Fomento de una Cultura Organizacional para implementar
el Sistema de Gestion de la Calidad la cual permitira dar continuidad y favorecera

el cumplimiento del objetivo propuesto por la institucién.
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1. LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS

Al estar inmersos en una sociedad todo se convierte en una relacion de sistemas,
y estos permiten la subsistencia y permanencia en el tiempo de los diferentes
actores; como ejemplo las organizaciones las cuales responden a los estimulos
del medio, para poder garantizar el crecimiento, dando respuestas efectivas, pero
esto no solo para mantener las organizaciones sino también para responder a las

necesidades de quienes trabajan en ellas.

Para entender una definicién de sistema se debe tener una mirada global de los
elementos que forman parte del mismo y que al entrar en interaccion generan una
dinamica, de tal manera que al tomar unos insumos y procesarlos produce uno o

varios productos. De esta forma se precisa la definicion de sistema como:

Un conjunto de elementos dindmicamente relacionados, esto es en
interaccién, que desarrollan una actividad para alcanzar un objetivo o
proposito, operando sobre datos/energia/materia, tomados del medio
ambiente que circunda el sistema, en una referencia de tiempo dada para
proporcionar informacién/energia/materia, resultado de los procesos
internos de operacion del sistema.”’

Al relacionar el concepto anterior, el sistema utiliza el medio para producir
elementos que le permitan su existencia en el mismo y ademas estimulen su
crecimiento. Este se logra si cumple con ciertas caracteristicas como lo es la
composicidn por elementos que no necesariamente son homogeneos, pero que Si
se mantienen en constante interaccién de tipo funcional, es decir, que existe una

accion mutua que tiene un caracter de dependencia para cumplir su funcion en el

' CHIAVENATO, Idalberto. Introduccion a la Teoria General de la Administracion. 3ra edicion.
McGraw-Hill. 1992
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Proceso que se lleva a cabo, requiere necesariamente que existan unas entradas

y se produzcan unas salidas.

Los sistemas tienen un objetivo, existen para que funcionen, y el mismo se
determina en relacion al constante proceso de transformacion de entradas en
salidas; poseen un caracter de globalidad, se explica en su continua
interrelacionan porque se encuentran inmersos en otros, que a su vez estan

relacionados entre si.

No puede decirse que algun sistema sea autonomo; por ende se entiende que
existen los denominados subsistemas, suprasistemas e infrasistemas, si estos
cambian generan una cadena que pone a prueba la forma en que quienes los
integran toman lo del medio y lo utilizan para su supervivencia. Eso es ser
competente. Este proceso de retroalimentacion llamado feed — back, que en los
seres humanos es la interaccion, es el que permite que se lleven a cabo tareas en

equipo para lograr de forma eficiente los objetivos propuestos.

La Teoria General de Sistemas se atribuye al bidlogo Ludwing Von Bertalanffy
quien expresa: “la TGS deberia constituirse en un mecanismo de integracién entre
las ciencias naturales y sociales y ser al mismo tiempo un instrumento basico para
la formacion y preparacion de cientificos”; el principio del cual se basa la TGS es
la forma de ver la totalidad e integralidad, que en la época refuté al paradigma de

lo inorganico.

La TGS al tener la vision de integracién y holistica de las relaciones de la
naturaleza permite que no sea de uso privativo, se puede aplicar a los sucesos
sociales por el tipo de relaciones que brinda el medio y las exigencias en la

transformacién del mismo.

2 http://www2.netexplora.com/gasco/ili260/textos/tgsbertalanffy.pdf

16


http://www2.netexplora.com/gasco/ili260/textos/tgsbertalanffy.pdf

Por lo anterior es preciso tener en cuenta que la sociedad estda compuesta por
diferentes instituciones privadas o publicas que conforman sistemas vy
macrosistemas para permitir la subsistencia y suplir las necesidades de los seres
humanos; al ver la sociedad de esta forma la teoria general de sistemas aporta a
las organizaciones el soporte teérico para estudiarlas y dar respuestas a sus

necesidades.

11 LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS APLICADA A LAS
ORGANIZACIONES

La Teoria General de Sistemas (TGS), expresa: “Todo parte de la estrecha
relacion e integracion de los diferentes elementos circundantes para generar
resultados que van a alimentar al mismo sistema™; este postulado se puede
comprobar al observar que se esta inmerso en un complejo sistémico en el que la
relacion humano — naturaleza esta estrechamente ligada a como cada ser

organico y no organico contribuye con la supervivencia del otro.

De estas relaciones con el medio surgen dos tipos de sistemas los cerrados y los
abiertos; los primeros por su poca interaccion con el medio y sobretodo porque no
logran estar en constante dinamica con éste, tienden al desgaste vy

consecuentemente a su desaparicion.

Al contrario del anterior, los sistemas abiertos aprenden a usar el medio que los
rodea para optimizar recursos y de esta forma estar en constante cambio para el
crecimiento y la adaptacién, permiten el buen funcionamiento sin sobrecargas; en
este caso cada subsistema cumple su labor generando salidas que actuan como

entradas en otro subsistema, y que al estar en constante cambio logran su

3 MURILLO ALFARO, Félix. ;Qué es la Teoria General de Sistemas? Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica INEI. Vigésimo primer nimero. 2000. pag. 23
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crecimiento, y como fin ultimo, cumplir a cabalidad con la mision y visidon que se

han propuesto.

Esta teoria integradora percibe como la constante interaccion, genera informacién
que ayuda al funcionamiento armodnico y en esta relacidon se presentan segun

Schoderbek® las siguientes caracteristicas:

o Interrelaciéon: es como se toma en cuenta cada uno de los elementos en
forma individual, logrando asi conocer sus competencias y como estas alimentan
al sistema.

o Totalidad: se entiende como que todos o componentes se interrelacionan
para lograr su crecimiento.

o Busqueda de objetivos: teniendo en cuenta el trabajo conjunto, se logra
alcanzar las metas propuestas,

o Insumos y productos: estos son los procesos de entradas y salidas que
generan el dinamismo del sistema y de esta forma la meta anhelada.

o Transformacion: es el proceso de transformar las entradas en salidas.

o Entropia: es el estado al cual tiende todo sistema compuesto por
organismos Vvivos, es el desorden que obliga a trabajar en la busqueda del orden,

este dinamismo es el que evita que se llegue a ser un sistema inerte.

o Regulacién: todo sistema debe ser regulado para lograr cumplir con los
objetivos.
o Jerarquia: es la organizacién de subsistemas de acuerdo a los productos

que cada uno genera en relacion al objetivo general.

o Diferenciacion: es la especializacion con respecto a funciones especificas
dentro del sistema.

o Equifinalidad: es donde se establece la relacién entre la posibilidad de

finalizar y la capacidad de entropia.

*  Ibid. Pag. 12
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De acuerdo a lo anterior, las organizaciones se pueden definir como una unidad
social compuesta por personas, éstas haciendo uso de su instinto de cooperacion
para conseguir los objetivos personales buscan que, a través de su
funcionamiento, se logre alcanzar metas y objetivos para garantizar su
subsistencia en la sociedad (son parte de una red de sistemas y suprasistemas),
lo cual beneficia a diferentes actores sociales (trabajadores, administradores,

consumidores, sociedad).

En el transcurso de la historia las organizaciones han presentado un sinnumero de
cambios sobretodo en el trato con las personas, que para cumplir objetivos
personales deciden unirse a éstas para garantizar su nivel de vida, cumplir su rol
en la sociedad, responder a las expectativas que se generan a partir de las

diferentes interacciones con su medio (familia, amigos, pareja, etc.).

Las transformaciones se centran en la forma de la jerarquia (sin que ésta
desaparezca) se empieza a entender que, de acuerdo al trato que se de a quien
trabaja alli se pueden conseguir de forma mas eficaz y competitiva los objetivos
organizacionales; se empieza a tener en cuenta la motivacion, el trabajo en
equipo, la comunicacidén horizontal y salud ocupacional como estrategias para

garantizar el bienestar de las y los trabajadores.

De esta forma, las organizaciones son unidades intencionalmente conformadas
con un proposito especifico, definidas como sistemas abiertos (que estan en
permanente interaccidn con el ambiente del cual toma las entradas necesarias —
ya sean estas de tipo material o inmaterial — realizando el proceso de
transformacién en salidas hacia el medio externo); existen también algunas
organizaciones que pueden considerarse como sistemas cerrados. Esta
clasificacion depende del tipo de interaccidn que generen con el ambiente en las

que se encuentren.
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Teniendo en cuenta que todo ser humano se encuentra inmerso en diferentes
sistemas, pero para lograr alcanzar a comprender las dimensiones de esta
afirmacion se debe tener en cuenta que se define como: “grupo de partes y
objetos que actuan de manera interrelacionada y que forman un todo o que se

encuentran bajo la influencia de fuerzas en alguna relacién definida™

Ahora pues, vale la pena caracterizar al Ser Humano intentando visualizarlo como
un sistema, que pasa a ser un subsistema de la organizacion, se realizan aqui

algunas anotaciones en pro de alcanzar esta caracterizacion.

El hombre a través de todo su ciclo vital va teniendo una finalidad para su
existencia. Segun sea su capacidad de decision en cada etapa este fin puede ser
impuesto o autodeterminado, lo importante es que permanentemente posee este
proposito, siendo una de las caracteristicas fundamentales del sistema; por lo
tanto se puede vislumbrar como el hombre va ajustandose a la definicion. Muestra
también un funcionamiento de tipo fisioldgico y psicolégico cuyos resultados son
los procesos propios del ser humano en cuanto a funciones organicas y de
conducta, tales que al entrar en interaccién con otros seres humanos generan
una dinamica que los afecta de cierta manera y por tanto se evidencia el caracter
de totalidad que es otra de las caracteristicas de los sistemas. Esta dinamica
valida la concepcién que el Ser Humano es un sistema que esté interrelacionado
con otros, tanto de su mismo género como con la familia, el grupo y las

organizaciones.

Las personas son parte fundamental de las organizaciones, sin ellas no existirian,
es por esto que el bienestar de las mismas es importante, particularmente en lo
referente a competencia y exigencia del medio. Si se brinda capacitacion se

mejora; si tienen los espacios adecuados para trabajar se logra cumplir con sus

5 Ibid.
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objetivos logrando asi beneficio mutuo, si se involucra al personal en los procesos
de mejora se garantiza que estos se vean como propios y el compromiso sea

mayor.

Las personas necesitan cumplir sus objetivos personales y esto solo se puede dar
si la organizacidn garantiza estos espacios, estos no generan pérdidas, por el
contrario, para la organizacion, la alineacién de objetivos es la clave para el

crecimiento y competitividad.

Lo anterior lo sefiala Douglas Mc Gregor en lo que el denominé la teoria de la
integracion o teoria “Y”, desarrolla el planteamiento que el ser humano hace parte
de la organizacién con el fin de lograr el desarrollo y crecimiento personal,
integrado a la misién y visién de la misma. La idea central de esta teoria es la
integracion — la cual es la creacion de los espacios adecuados para que se

realicen los objetivos personales encaminandolos hacia los logros empresariales —

Si la organizacién sabe enfocar las necesidades y provee de las herramientas
necesarias, el trabajador lograra cumplir de forma eficaz los objetivos alcanzando
asi el éxito, de esta forma todos tanto empresarios como empleados seran

participes de los beneficios.
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1.2 LAS ORGANIZACIONES DE SERVICIOS

Segun la clausula 3.4.2 de ISO 9000:2000°: producto servicio es el resultado de al
menos una actividad desempefiada necesariamente en la interfase entre el
proveedor y el cliente y generalmente es intangible. La prestaciéon de un servicio
puede involucrar, por ejemplo, los siguientes elementos:

1 Una actividad realizada en un producto tangible suministrado por el cliente (por
ejemplo un automoévil que se ha de reparar).

2 Una actividad realizada en un producto intangible suministrado por el cliente
(por ejemplo la declaracién de impuestos realizada para preparar una devolucién
de impuestos).

3 La entrega de un producto intangible (por ejemplo la entrega de informacion en
un contexto de transmision de conocimientos).

4 La creacibn de un ambiente para el cliente (por ejemplo en hoteles y

restaurantes).

La mayoria de las organizaciones tienen un elemento de servicio en sus
productos. Este puede variar desde casi 100% hasta un componente
relativamente pequefio como es el caso de las organizaciones manufactureras que

suministran, por ejemplo, servicio posventa.

Las instituciones educativas estan inscritas en las definicion de sistema, alli se
formulan procesos en los cuales se da la relacién del trabajo con personas las
cuales han decidido comprometerse en el ambito educativo. Es posible afirmar
que el producto generado por este tipo de instituciones es de gran valor social por
la relacién directa con diferentes variables que prevalecen en la evaluaciéon del

nivel de desarrollo de un pais.

Lo anterior responde a las conexiones que existen entre diferentes sistemas, esto

% http://www.inlac.org/documentos/Auditando%20organizaciones%20de%20servicio.pdf
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es porque cada uno necesita los productos de otros para transformarlos de
acuerdo a sus objetivos, y lo realizan con la planeacion y ejecucidn de procesos.
Es para cumplir con este propdsito que las personas que laboran en una
institucion educativa deben ser altamente calificadas al ser organizaciones
sociales deben proporcionar a la sociedad jovenes y adultos con las competencias

necesarias para vivir en el suprasistema.

Por tal motivo las instituciones educativas vistas como organizaciones
emprendieron el camino de integrar procesos de mejoramiento de la calidad, que
buscan optimizar recursos y la ensefianza por competencias (las cuales senala el
proceso de desarrollo) entre otros. Con esta estrategia se busca que las
instituciones educativas reformulen su accionar y la forma de plantear la estructura
de funcionamiento basada en la formulacion estratégica de acciones en las
cuales, se vea como el trabajo en equipo de los y las docentes cumplan con los

parametros de competencia exigidos por el medio en el que encuentran inmersas.

El proceso de gestién de calidad al ser ejecutado de forma correcta, lograra
optimizar los pocos recursos con los que cuentan las instituciones educativas
publicas, mejorara la calidad de vida de los y las docentes, perfeccionara los
programas curriculares interrelacionados y respondera a las verdaderas

necesidades del medio.

Este proceso se guia por los principios basicos de la calidad que estipula la norma
ISO 9000:2000":

1.- Organizacion enfocada al cliente las organizaciones dependen de sus clientes
y por lo tanto comprender sus necesidades presentes y futuras, cumplir con sus

requisitos y esforzarse en exceder sus expectativas.

7 Servicio Nacional de Aprendizaje SENA. Modulo Fundamentacion del Sistema de Gestion de la Calidad,
Principios de la Calidad. 2005 pag. 1.
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2. Liderazgo: los lideres establecen la unidad de propdésito y direccién de la
organizacion. Ellos deben crear y mantener un ambiente interno, en el cual el
personal pueda llegar a involucrarse totalmente para lograr los objetivos de la
organizacion.

3.- Participacion de todo el personal: el personal, con independencia del nivel de la
organizacion en el que se encuentre, es la esencia de la organizacién y su total
implicacion posibilita que sus capacidades sean usadas para el beneficio de la
organizacion.

4.- Enfoque a procesos: los resultados deseados se alcanzan mas eficientemente
cuando los recursos y las actividades relacionadas se gestionan como un proceso.
5.- Enfoque del sistema hacia la gestion: identificar, entender y gestionar un
sistema de procesos interrelacionados para un objeto dado, mejora la eficiencia y
la eficiencia de una organizacion.

6.- La mejora continua: la mejora continua deberia ser el objetivo permanente de
la organizacion.

7.- Enfoque objetivo hacia la toma de decisiones: las decisiones efectivas se
basan en el analisis de datos y en la informacion.

8.- Relaciones mutuamente benéficas con el proveedor. Una organizacion y sus
proveedores son independientes y una relacion mutuamente benéfica intensifica la

capacidad de ambos para crear valor.

Es importante sefialar como el principio tres da importancia al hecho de contar
con personal comprometido con el cambio, éste es vital para que funcione la
organizacion y al tener talento humano con esta responsabilidad y con cultura de

calidad se puede cumplir con este reto que imparte el suprasistema.

Todo lo anterior se logra si al aplicar el proceso de gestion de la calidad se evalua
de forma extensiva la forma como los y las docentes se ven frente a las
instituciones: sus motivaciones, sus objetivos personales, el trabajo en equipo, el

clima institucional, entre otros factores ademas de cumplir con los principios

24



anteriormente mencionados.

1.3 LA GESTION HUMANA EN LAS ORGANIZACIONES Y SUS RETOS
PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Histéricamente, como en todo proceso de la naturaleza — y por tanto en los que
interviene el ser humano — se han presentado cambios en la forma de percibir a

las personas en las organizaciones.

El enfoque que las organizaciones dan del ser humano se ha transformado desde
concebirlo como un medio a verlo como un gestor; se ha catalogado como capital
humano, es necesario capacitar y brindar todas las herramientas requeridas para

que desempefie sus labores de la mejor forma posible.

La participacién de los individuos en la organizacion facilita el desarrollo de
diferentes competencias y de esta forma los provee de mecanismos para
responder rapido y eficazmente a los cambios. Aceptar esto en los procesos
organizacionales fue y sigue siendo un proceso evolutivo, porque como ya se ha
aclarado éstas son un sistema en constante dinamica, siendo esta caracteristica la
que lleva a transformar diversos paradigmas con respecto a la gerencia del

Talento Humano.

Al empezar a hablar de Talento Humano en las organizaciones y valorarlo como
tal, se da un gran paso hacia el cambio; las relaciones que se presentan entre
empleador y empleado han tenido una gran evoluciéon en cuanto al valor que el

primero le da al segundo.

Los procesos de administracion de personal son el campo ideal para Trabajo
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Social, que esta presente como el puente que logra unir las dos partes que
histéricamente han estado aisladas y enmarcadas por diferentes conflictos que en
el pais no han tenido buen desenlace.

El permitir que las ciencias sociales (Psicologia, Trabajo Social, Psicologia
Industrial, etc.), ingresen a las organizaciones como respuesta al proceso
evolutivo de las mismas es un gran paso, permite que al trabajador se le brinden
espacios de mejoramiento en su trabajo logrando asi optimizar los recursos y

lograr los objetivos organizacionales competitivamente (eficacia y eficiencia).

Es asi como los procesos de mejoramiento de la calidad permiten evaluar los
factores que intervienen, de forma favorable o no, en los diversos espacios en los

que se desempefa el empleado.

Uno de los grandes retos de la gestion Humana es lograr el equilibrio que necesita
la empresa, tanto quien la administra como quien realiza la produccion de bienes o
servicios, son seres humanos que estan inmersos en una sociedad cumpliendo
diferentes roles e intentando cumplir objetivos personales, utilizando como medio

para esto a la organizacion.

Por el contenido del trabajo realizado se deben tener en cuenta las diferencias y
semejanzas sobre organizacién e institucion educativa tal como se relacionan en
la tabla 1, (y como estas se transforman para producir). Para esto se deben definir
de forma tal que no se divague sobre lo que para quien lo escribi6 fue importante
en su momento. “Las instituciones educativas son un conjunto de personas y
bienes promovidas por las autoridades publicas o por particulares, cuya finalidad
es prestar educacidn preescolar y nueve grados de educacion basica como

minimo y la media™®

% Institucién Educativa, en http://www.mineducacion.gov.co/cvn/1665/article-82752.html [visitado el 28
de marzo de 2008] [en linea]

26


http://www.mineducacion.gov.co/cvn/1665/article-82752.html

Tabla 1 diferencias y semejanzas entre organizacion e institucién educativa

DIFERENCIAS

SEMEJANZAS

ORGANIZACION

v

Es la organizacion de personas
entorno a metas y objetivos.

La capacidad para entender Ila
importancia del talento humano.
Dispone y coordina los recursos
disponibles para transformarlos y

estar incursionando en el mercado

INSTITUCION
EDUCATIVA

Son los bienes del Estado para
cumplir con su labor social.

Las y los docentes dependen de la
normatividad nacional y
departamental para la ubicacion en el
trabajo.

El producto que ofrece es la
educacion el cual cambia de acuerdo
a las necesidades del pais para lograr

el desarrollo.

Satisfacen necesidades de la
comunidad en la cual se

este.

Afectan de forma positiva a

la sociedad

Mejoran los espacios en los

cuales hacen presencia.

La relacion permanente y los
propdsitos individuales
generan cultura

organizacional.

Fuente: BUITRAGO, Liliam Milena

La historia ha demostrado que el ser humano, si trabaja individualmente no puede

conseguir de forma éptima el desarrollo de sus objetivos personales, por eso se

convirtid en instinto la cooperacién para lograr el equilibrio de las falencias

individuales y de esta forma poder escribir su historia.

Las organizaciones

teniendo en cuenta lo anterior son la respuesta a lo que la naturaleza le ha

impuesto como reto, vivir, subsistir, sobrevivir.

Las y los docentes son un segmento de la sociedad, han recibido las reglas, los

valores y las costumbres; de esta forma es como se insertan y pasan a ser parte

de una compleja red de subsistemas quienes les alimentan y les exigen

respuestas para que estos sean dinamicos y no se conviertan en excluidos.
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Al llegar a la institucion a conformar otro subsistema que tiene normas y objetivos,
se empieza a buscar como se pueden convertir los objetivos personales en
factores motivacionales para cumplir con los institucionales; si después de
comprobar que para cumplir con lo institucional se debe olvidar lo individual, se
presenta conflicto de objetivos, por lo que se debe buscar puntos de encuentro
que puedan modificar las conductas y de esta forma facilitar que el clima o cultura
de trabajo no esté tenso, las reacciones de las personas, favorables o no, son

producto de las fuerzas externas y la capacidad de acomodacion al medio.

Las presiones del cumplimiento de roles del ser humano llevan a que su
comportamiento y respuestas al medio sean imprevisibles. En este escenario, el
individuo esta influenciado por diversos compromisos o demandas, que generan
niveles de satisfaccion; el responder a la familia, los compaferos de trabajo, el
ambiente, los amigos, los cambios tecnoldgicos entre otros, llevan a que el sitio de
trabajo sea un satisfactor mas o un lugar donde los objetivos personales no son
tan importantes como cumplir con los de la organizacién; sin embargo esto no es
lo ideal, situaciones asi solo llevarian al cumplimiento obligado del trabajador por
tarea generando estrés, cambios en su temperamento y seria afectacién de su

subsistema o red de sistemas.

Las organizaciones, empresas o instituciones, al tener una base administrativa
pensada para los trabajadores sabiendo que de esta forma se lograran mejor los
objetivos, utilizara la motivacion como la fuerza impulsora que dinamiza las
necesidades, originando diferentes patrones de comportamiento, dando
satisfaccion a sus necesidades y logrando cumplir con los objetivos empresariales

y personales.

Es asi que al ingresar a una institucion, en este caso educativa, cada docente
tiene sus aspiraciones, sus necesidades por cumplir y sus roles a desempenfar; sin

embargo se esta mediado por las solicitudes de traslado y las necesidades del
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Colegio, entonces las condiciones que se tienen para estar en las instituciones no
son estrictas; sin proceso de seleccion y procesos de induccion que no pasan de
conocer los salones y tal vez conocer la misidn y vision; la alineacidn de objetivos
docente — colegio es un proceso que poco se realiza y esto se ve reflejado en la

calidad y cumplimiento de las responsabilidades.

Al estar en constante relacion en el sitio de trabajo se generan lazos que se
denominan cultura organizacional esta compuesta de diversas variables tanto a
nivel personal como de parte del lugar en el que se ejerce, es asi que esta

constante interaccion marca patrones de comportamiento benéficos o no.

Chiavenato define que la cultura organizacional es “un modo de vida, un sistema
de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de
determinada organizacion™ hecho que hace imprescindible el estudio de los
factores que diferencian una institucion de otra dentro de los que se destacan los
estilos de direccion, principios y valores organizacionales, autonomia,
comunicacion, talento humano entre otros.

De acuerdo con lo descrito es importante tener en cuenta que para llevar a cabo
cualquier proceso de cambio en las organizaciones es necesario tipificar la
dindamica de las mismas, definiendo claramente su cultura organizacional porque
ésta configura el escenario donde deben focalizarse los cambios requeridos para

el logro de las metas institucionales.

’ CHIAVENATO, Idalberto. Introduccion a la teoria general de administracion. Tercera. Edicion.
McGraw-Hill : 1992. p.464
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2. EL DESARROLLO OBLIGA A LA CALIDAD

El ser humano es histérico, tiende al cambio, mejora lo que tiene a su alrededor,
aprende con facilidad, tiene en cuenta sus errores; al poseer estas cualidades esta
en continua evolucién, estudiando coémo mejorar y mantenerse frente al grupo

social.

Es asi que a medida que evolucionan las sociedades, también lo hacen las
instituciones y organizaciones que pertenecen a éstas, deben responder a los
retos que impone el medio, cuyo nivel de competitividad es mas complejo y

exigente en el mundo de hoy.

La calidad hace parte de la sobrevivencia en este mundo, ahora las
organizaciones e instituciones deben demostrar que las leyes, los cambios en las
monedas, la economia en si se convierten en sus aliados mas que en sus
amenazas, de esto se parte para evaluar y retroalimentar los procesos, evitar
pérdidas, mantenerse en el medio, disminuir tiempos pero sin dejar de lado su

esencia.

La educacion también se ve afectada por esta revolucion de la calidad; estas
instituciones tan importantes no pueden quedar a un lado de las exigencias del

medio por lo que se empieza a implementar los procesos de gestion de calidad.
En Colombia — al ser un pais en via de desarrollo — debe cumplirse con mayor

énfasis la calidad en la educacion por ser una de las bases para poder generar

cambios en sus estructuras y en sus cadenas de produccion.
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Las instituciones educativas inician esta labor de mejorar la calidad de la
Educacién pero para ello deben cumplir estandares tanto en la forma de
organizacion (planeacion estratégica), como en el estudio y la evaluacién de las
condiciones en que laboran los docentes (clima organizacional). Al implementar
los sistemas de gestion de la calidad también se generan retos en el area
administrativa, empezando con la forma en que se ve la participaciéon de quien
trabaja en la organizacién y la vision en cuanto al cumpliendo de la salud en el
trabajo, empezando por darle el debido lugar en las instituciones por ser este un

tema poco tratado en ellas.

La educaciéon ha evolucionado de ser parte de la formacion dada por la familia a
ser responsabilidad estatal y estar en instituciones netamente dedicadas a impartir
conocimiento, es asi que al pertenecer a un macrosistema, surge la necesidad de

que exista calidad en las mismas.

El concepto de calidad que ha evolucionado en las industrias, se aplica ahora a la
educacion con el fin de generar competencia global y la internacionalizacion de la
educacion. La norma NTC ISO 9000:2000 define el concepto de calidad como
“‘grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los

"% En las empresas la calidad se ve como la capacidad que se tiene de

requisitos
satisfacer las expectativas y necesidades de los clientes, empleados y todo aquel

que tenga un contacto directo e indirecto.

En Bucaramanga, la Fundacién Empresarios por la Educacion, entidad sin animo
de lucro creada por el empresariado colombiano en Octubre de 2002, esta
apoyando los procesos de mejoramiento de la gestion de la calidad del sistema

educativo, guiando en el cambio de forma de planeacion de las instituciones y

" INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION. Fundamentos y
vocabulario. Términos relativos a la calidad. Bogota ICONTEC, 1997
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otorgando la oportunidad de crecimiento y desarrollo.

El sistema de gestion de la calidad es la evaluacion que se realiza a los procesos,
llevando un registro escrito de la forma y los resultados alcanzados, demostrando

que se efectuaron las tareas.

Implementar el sistema de gestion de la calidad en las instituciones educativas
permite mantenerse en el mercado, competir con otras instituciones privadas o
publicas, satisfacer las necesidades del cliente mediadas por las exigencias que

realiza el suprasistema.

Es asi que al aplicar los sistemas de gestion de calidad quienes desarrollan los
procesos representan parte fundamental en el impulso de las competencias y
consecucion de los objetivos; por tal razon se deben tener en cuenta las
condiciones de trabajo y la salud del empleado, ésta toma un caracter fundamental
en los procesos de produccién. Para el caso de las instituciones educativas, la
salud de las y los docentes es importante dependiendo de su estado de salud
fisico, psicologico y ambiental se lograra que sus clases, y trabajos sean éptimos y

de alta calidad.

Teniendo en cuenta la evolucion de las organizaciones e instituciones, el estado
promueve el desarrollo y cuidado de las personas en las mismas, por esto con la
Resolucién 1016 de 1989 que determina la obligatoriedad legal y ejecucion
permanente de los programas de Salud Ocupacional se instauran en las
organizaciones (esto con base al Decreto 614 de 1984) y la obligacidon que tienen

los empleadores que se les brinde programas de salud ocupacional.

En el articulo segundo, detalla lo que debe contemplar el programa de salud
ocupacional en cuanto a la planeacién, ejecucidon y evaluacién de actividades

preventivas, seguridad industrial, entre otros programas los cuales buscan que el

32



sitio de trabajo y el trabajador estén en las condiciones adecuadas como los son
las ambientales, fisicas, luminosidad, factores estresantes, descansos
programados, cultura organizacional; al tener en cuenta éstos y otros factores se
puede garantizar una visién holistica de la persona, permitiendo responder a sus

diferentes necesidades.

La aplicacion de los programas de salud ocupacional deben tener en cuenta la
actividad econdémica de la empresa dependiendo de la evaluacién de seguridad
industrial, exposicién a riesgos, iluminacién, ventilacion, cultura organizacional, se
precisa el desarrollo de acciones para minimizar los riesgos ocupacionales;
dependiendo de la cantidad de empleados se tendra un Vigia de la Salud o un
Comité Paritario de Salud Ocupacional COPASO segun lo prevé normas como la
Resolucién 2013 de 1986, el Decreto 614 de 1984 y la Resolucion 1295 de 1994.

Para el éxito de cada una de las actividades del Programa de Salud Ocupacional
se requiere la participacioén activa de la totalidad de los empleados y éstos deben
aceptar compromisos respecto al cumplimiento de las normas de seguridad y a la

disminucién de factores de riesgo laboral.

En el Cddigo Sustantivo del Trabajo en el apartado que hace referencia a las
prestaciones patronales comunes, se puede encontrar como responsabilidad del
empleador el cuidado de la salud, asi como también la prevencidén y atencion
oportuna de los accidentes de trabajo y enfermedades como producto de la

ejecucion de labores propias de la organizacién.

2.1 MARCO NORMATIVO DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Los seres humanos estan en una sociedad y ésta tiene reglas que cumplir ya sean
morales, religiosas o legales; las legales son dadas por el estado para contribuir a

preservar y garantizar derechos, por lo tanto se hara referencia a la Carta Magna
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como la que encabeza este esbozo de leyes, decretos y resoluciones que
mostraran lo que el estado provee a la sociedad para “mejorar su funcionamiento”.
Los articulos 67 y 68 de la Constitucion Politica de 1991 tratan sobre el derecho
que tiene el pueblo colombiano a acceder a la educacion. Hoy en dia este derecho
esta en tela de juicio, sin embargo, éste no es el espacio adecuado para ahondar
en la disertacion si la educacion esta o no garantizada en este pais; ahora citando

el articulo 67:

“La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico
que tiene una funcién social: con ella se busca el acceso al
conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los demas bienes y
valores de la cultura. La educacion formara al colombiano en el
respeto a los derechos humanos, a la paz y a la democracia; y en
la practica del trabajo y la recreacion, para el mejoramiento
cultural, cientifico, tecnoldgico y para la proteccion del ambiente.
El Estado, la sociedad y la familia son responsables de la
educacion, que sera obligatoria entre los cinco y los quince afos
de edad y que comprendera como minimo, un afo de preescolar
y nueve de educacion basica. La educacion sera gratuita en las
instituciones del Estado, sin perjuicio del cobro de derechos
académicos a quienes puedan sufragarlos. Corresponde al
Estado regular y ejercer la suprema inspeccion y vigilancia de la
educacion con el fin de velar por su calidad, por el cumplimiento
de sus fines y por la mejor formacion moral, intelectual y fisica de
los educandos; garantizar el adecuado cubrimiento del servicio y
asegurar a los menores las condiciones necesarias para su
acceso y permanencia en el sistema educativo. La Nacion y las
entidades territoriales participaran en la direccién, financiaciéon y
administracion de los servicios educativos estatales, en los

términos que senalen la Constitucidon y la ley.”
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El anterior articulo deja por sentado que la educacién se garantizara en el pais. Al
evaluar este articulo se deberia tener en cuenta el actual contexto social que solo
brinda educacién a quien pueda pagar por ella, porque la labor social que dice el

estado debe ser un servicio gratuito, no lo es.

Por ser la institucion educativa un medio utilizado para garantizar que los niveles
de analfabetismo deben tender a desaparecer, éstas deben afrontar el dificil reto
de impartir el conocimiento que serviria para que el estado, la familia y la sociedad
tengan “ciudadanos de bien”; la labor de educar no es la mas facil o la mas
reconocida, quien la imparte debe estar sujeto a lo que el medio le proporciona,
por eso al empezar a ver a las instituciones como una organizacién que debe
tener planteamiento estratégico, quien lo adopte sabra que es un gran reto pues
exige la autoevaluacion institucional y empezar a cumplir con parametros o

estandares que son los que garantizaran su existencia en el medio.

En este campo, la intervencién de Trabajo Social Organizacional es un gran
apoyo, se cuenta con las herramientas suficientes para convertirse en un gran
aliado en el desarrollo de los procesos citados, por la vision y formacién en los
campos requeridos para realizar las evaluaciones correspondientes y de esta
forma generar las estrategias que llevaran a mejorar las condiciones de las

instituciones.

El articulo 68 es la forma en que se da permiso para privatizar la educacion, es el
aval para que existan instituciones educativas en las que los costos sean
elevados, sin embargo estas surgen como empresas y estan en constante debate
con el medio, generando competencia y brindando espacios adecuados para el
desarrollo — claro con alto costo — pero con mejores resultados. Alli el estado se
ha encargado de desdibujar la educacion publica en las instancias de educar a las
personas con limitaciones fisicas 0 mentales; esto es palpable en la falta de la

presencia de ellos en las aulas o en la falta de personas con los conocimientos
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necesarios para abordar este tipo de educacion, en este ambito es mejor el sector
privado. Para tener claridad se cita a continuacion el articulo nombrado

anteriormente. Articulo 68:

“Los particulares podran fundar establecimientos educativos. La
Ley establecera las condiciones para su creacién y gestion. La
comunidad educativa participara en la direccién de las instituciones
de educacion. La ensefianza estara a cargo de personas de
reconocida idoneidad ética y pedagdgica. La Ley garantiza la
profesionalizacion y dignificacion de la actividad docente. Los
padres de familia tendran derecho de escoger el tipo de educacion
para sus hijos menores. En los establecimientos del Estado
ninguna persona podra ser obligada a recibir educacion religiosa.
Las integrantes de los grupos étnicos tendran derecho a una
formacion que respete y desarrolle su identidad cultural. La
erradicacion del analfabetismo y la educacion de personas con
limitaciones fisicas o mentales, o con capacidades excepcionales,

son obligaciones especiales del Estado.”

En el sector privado la intervencion de Trabajo Social Organizacional tiene
mayores ventajas, los parametros son diferentes a los publicos por los
planteamientos estratégicos y el interés de prevalecer en el medio para lograr

cubrir gran parte de la poblacion.

El sector publico depende del estado y es éste quien normatiza el funcionamiento
de las instituciones educativas. Se destaca en este aspecto, el Decreto 1860 de
1994 en su articulo 14, reglamenta el Proyecto Educativo Institucional PEl,
documento que expresa la forma como se ha decidido alcanzar los fines de la
educacion definidos por la ley, teniendo en cuenta las condiciones sociales,

economicas y culturales de su medio.
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El PEI es el eje fundamental de desarrollo en él esta inmerso lo que se quiere
lograr en el proyecto institucional y enmarca la filosofia de trabajo. El area de
Trabajo Social Organizacional lo toma como la diferencia entre las instituciones
educativas por ser el eje principal que rige a cada una de ellas y en cuya
elaboracién deben tenerse en cuenta los diferentes actores que hacen parte de la
misma y lograr el sentido pertenencia siendo trascendental para obtener las metas

propuestas.

Como las instituciones educativas estan inmersas en un macrosistema éste
provee lineamientos para que se mantenga el orden y se surtan los elementos
necesarios logrando con esto el objetivo social de la educacién tal como lo sefala
la Ley 115 de 1994 o Ley General de Educacion que constituye el instrumento
para definir como se presta el servicio de educacién y como se desarrolla en los

diferentes niveles de formacion académica.

La ley 115 designa en su articulo 3 que tanto el estado como las personas
naturales pueden establecer instituciones educativas; esto permite privatizar la
educacién descargando de esta responsabilidad al estado y promoviendo la

extensa seleccion en quien debe y como debe ser educado.

La citada ley ratifica que la educacion debe tener presente los derechos, el
comportamiento civico, la constitucion politica, el desarrollo libre de Ila
personalidad, educacion sexual y claro esta el ensefar un oficio o profundizar en
ciencias, arte o humanidades para acceder a la educacién superior (universidades

publicas o privadas).

Como se esta presentando el fendmeno de garantizar calidad en la educacion, con
el fin de ser competitivos y cumplir metas por medio de estrategias, al afrontar
estos retos las instituciones educativas deben cambiar el esquema que hasta el

momento se presentaba en la educacion, solo dictar las clases y cumplir con las
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obligaciones de la ley 115 de 1994, o hacer que se cumpla el PEI no son los
unicos elementos a tener en cuenta para responder a las exigencias del

suprasistema que exige crecimiento y desarrollo.

La educacioén con calidad necesita de fuentes de financiamiento segun la ley 715
de 2001™", en el Articulo 6° son competencias de los departamentos asi:

“‘Administrar y distribuir entre los municipios de su jurisdiccion los recursos
financieros provenientes del Sistema General de Participaciones, destinados a la
prestacion de los servicios educativos a cargo del Estado, atendiendo los criterios
establecidos en la presente ley’. Es asi que las gobernaciones y alcaldias
dispondran del dinero que se distribuya en las instituciones educativas, de esta
forma “garantizando” la escolaridad a todo nifio y nifia que este en el territorio

nacional.

De igual manera la Ley 1098 de 2006 sefiala la obligatoriedad de asignacion de
recursos para garantizar el cumplimiento de las politicas publicas de nifiez en el
nivel municipal para asegurar la prevalencia de los derechos de los nifios'“donde

la educacion es uno de ellos.

Para poder medir como la educacidon responde a las necesidades del medio se
implementan planes, programas y proyectos que responderan a corto, mediano y
largo plazo a los cambios requeridos, es asi que en la educacion también se tiene
en cuenta en que se debe educar para generar cambios, por lo tanto se plantea el

plan decenal el cual tiene diez retos para responder al siglo XX,

" http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-86098 _archivo pdf

"2 Plan Nacional Decenal de Educacion, 2006-2016.

" Fases de la construccion del Plan Decenal, en www.plandecenal.edu.co, [visitado el 28 de marzo de 2008]
[en linea]
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Los retos del plan decenal son los siguientes:

2

Fines y calidad de la educacién en el siglo XXI (globalizacion y autonomia)
Educacién en y para la paz, la convivencia y la ciudadania

Renovacion pedagdgica desde y uso de las TIC en educacion

Ciencia y tecnologia integradas a la educacion

Mas y mejor inversidn en educacion

Desarrollo infantil y educacion inicial:

Impulsar programas de formacién y cualificacién de docentes de preescolar
y de las instituciones (escuelas normales y facultades de educacién), como
requisito para una educacion de calidad.

Equidad: acceso, permanencia y calidad

Consolidar sistemas integrales de calidad que permitan la evaluacién de
instituciones y programas, y el desarrollo de las acciones gubernamentales
dirigidas al mejoramiento y seguimiento de todo el sistema educativo.
Liderazgo, gestion, transparencia y rendicion de cuentas en el sistema
educativo

Formacion, desarrollo profesional y dignificacion de los y las directivos

docentes

10.0Otros actores en y mas alla del sistema educativo

Estos diez retos se imparten para mejorar la educacion y de esta forma lograr el

desarrollo. Se resaltan en el listado anterior los retos descritos en el punto seis y

siete

los cuales estan directamente relacionados con la evaluacion de los

docentes para que cumplan los estandares de competencias requeridos para

poder otorgar la educacion en calidad, para lo cual el numeral siete hace

referencia en el item de calidad la cual se debe implementar y de esta forma

responder a la nacion en el proceso de desarrollo.
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2.2 LA EDUCACION EN SANTANDER

En Santander la poblacion atendida en el ainio 2008 como lo muestra la tabla 2 en
educacion tiene un total de 193.106 nifios y nifias en edad escolar, teniendo un
incremento con respecto a la informacion reportada por los directivos docentes, en
el afio 2007 se encontraban matriculados 87.890 ninos; de éstos el 44% se

encuentra en basica primaria y 36% en basica secundaria

Tabla 2: Poblaciéon atendida en educacion.

BASICA BASICA TOTAL
PREESCOLAR PRIMARIA SECUNDARIA MEDIA
14227 91800 58254 28825 193106

FUENTE: DEPARTAMENTO DE SANTANDER SECRETARIA DE EDUCACION GRUPO DE PLANEAMIENTO
EDUCATIVO OFICINA DE ESTADISTICA 2008

Tabla 3: Poblacion repitente

REPITENCIA REPITENCIA TOTAL ALUMNOS TASA DE
HOMBRES MUJERES REPITENCIA MARICULADOS REPITENCIA
5151 3185 8336 190328 4,38

FUENTE: DEPARTAMENTO DE SANTANDER SECRETARIA DE EDUCACION GRUPO DE PLANEAMIENTO
EDUCATIVO OFICINA DE ESTADISTICA 2006

Los niveles de repitencia citados en la tabla 3 en el afio 2006 demostraron el reto
que tiene la educacion al intentar mantener a las y los nifios en las instituciones
educativas, lleva a que se tenga aumento en las matriculas y que la tasa de
repitencia sea de 4 por cada 100 estudiantes. Es por esto que la calidad de la
educacion se mide en referencia a los resultados en las pruebas saber, exigen que
las y los estudiantes adquieran competencias para mantenerse en el mundo

educativo y social.

El grupo profesional encargado de impartir ensefanza en Santander presenta

14 Estudio realizado por la Camara de Comercio de Bucaramanga-Fundacién “Empresarios por la
Educaciéon” Capitulo Santander, en convenio con la Secretaria de Educaciéon Municipal, Septiembre
de 2007
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altos niveles de educacién como se puede observar en la tabla 4; esto es de gran
apoyo en el proceso de ensefianza por las perspectivas y los procesos de cambio
para mejorar la calidad de la educacion responde a las necesidades del sistema
educativo y los altos niveles de competencia que exige el macrosistema.

Tabla 4: Nivel de educacién de las y los docentes:

3000

2600 | 2003 | 2004 | 2005 | 2,006
— e~ T. Prof. 75 72 93 79

2000 Tecnol. 48 49 52 36
00 ——o Licen. 238 139 116 109

Prof. 1750 1823 1,781 1,569

R e Espec. 2233 2427 2,407 2,137
500 Magist. 913 896 1,003 795

Doctor 130 125 153 154

’ 2003 2004 2005 2006 Total " 5387 5531 5605 4,879

e T Prof o Tecnol. sfyms| icen.  smmCummProf

G C5neC,  ——|53015 e—f—D0CtOr

Fuente: EDUCACION ;Qué dicen los indicadores? FUNDACION EMPRESARIOS POR LA EDUCACION; Bucaramanga
2006 Disponible en: | http://www.fundacionexe.org.co/wps/PA 1 0 15H/pdf/informe_santander(p)08.pdf

Para la administracion del servicio de educacion el area de Bucaramanga se
encuentra dividida en cuatro nucleos, y el IIJEG esta ubicado en el nucleo 1 tal

como se referencia en la tabla 5.
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Tabla 5: Educacion en Bucaramanga por Nucleos

MUCLED 1
INSTITUCION EDUCATIVS ESTRATOS
1 2 2 4 TOTAL
1L EMATPCRE 740 1568 gz0] 2 o 0o 3130
| E INTEG JCREGE ELECER] nl nl
2EEAITA A0E 7 108 14 L | 1189
3§ ECLUB LMICH 167 4| 897 13 [] nl nI 2584
Jesmmne#as Z54 745 245 2 nl oI 1251
S ETEDN SA ESTAND ELCH W, 377 1033 7B 2 14 k. lI 2397
E PROMOCICH SOOIAL DE]
BHORETE 102 4 1285 = b I 2320
T EGLIST &40 COTE LRIBE 1052 83 1 o oI oI 1136
2l ECPTAL FOo PeLLA SCER 391 567 47 4 ﬂl UI 1603
ERLRAL W15 FFO 0 of of nI nI 770
CEMT  EDUC  RLRAL B I)I
10PRLLCM 511 o s11
1S 11 94 2 107
12CENT ECILC TALL ER: CIEGCE 7| EL 31 17 [J [J £9
IM5T DE PRCBLEMES D "I "I
13PERED EAIE 144 192 49 of 385
TOTAL NUCLED 1 goz7| 6606|2590 245 'al J 17,478

Fuente: NINO ATENDIDO EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS POR NUCLEO; Secretaria de Educacién de Bucaramanga;

Bucaramanga 2006; disponible en http://www.seb.gov.co/oficial.htm

Se observa un total de cobertura total de 88.666 estudiantes de los diferentes

estratos y con educacioén técnica y pedagdgica; en este caso el IIJEG atiende en

su mayoria a poblacion de estrato 1 (1.067), siendo una gran oportunidad para

proveer las competencias necesarias y de esta forma empezar a disminuir las

brechas sociales.
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3. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

El Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan IIJEG es un una institucion de caracter
publico, oficial de propiedad del municipio de Bucaramanga que brinda educacién
basica secundaria y educacién media en jornada de la mafana, el cual esta
ubicado en el barrio Gaitan, identificado ante el DANE con el numero
168001001238 y reglamentada por la Resolucion 0388 de agosto 20 de 1997.

3.1 HISTORIA DEL INSTITUTO INTEGRADO JORGE ELIECER GAITAN
IVEG

En Junio de 1869 se cred la concentracion Gaitdn de la fusién de las
concentraciones Elida Mejia y José Maria Vargas al cual se le sumé los grupos
trasladados de las concentraciones Nueva Granada y Santa Catalina

pertenecientes al municipio de Bucaramanga Santander.

En 1997 se da inicio a la Educacion Basica Secundaria con la apertura del grado
Sexto, siendo hasta el afio 2000 donde se completa la Basica Secundaria con el

grado noveno.

Segun Resolucién Numero 06708 del 18 de Junio de 2002 se proclama la primera
promocién de bachilleres académicos quienes empezaron a ser parte de la
primera asociacion de egresados siendo ejemplo para sus companeros, a traves
de esta se dio a conocer la forma en que aprovecharon los conocimientos
adquiridos en la institucion y mantenerse en contacto con la institucion y las

actividades que se realizan en esta.
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El 28 de octubre de 2002 ocurre la fusion de las instituciones Santa Catalina sede
C y Pascual Guevara Sede B y el Jardin Infantil Jhon F Kennedy para centralizar
la administracion de estas instituciones ademas de concentrar a los estudiantes
que en ese momento eran pocos para tener las infraestructuras ya nombradas en

funcionamiento.

En el afo 2003 se fusionan las sedes B y C formando una sola sede, nominada
sede B con la cual se cuenta actualmente y ofrece desde Preescolar hasta tercero
de primaria; y la sede A se presta el servicio a el grado cuarto y quinto en jornada

de la tarde y de sexto a once en jornada de la mafana.
Cuenta con una planta docente de 10 personas y 248 estudiantes en basica
secundaria y 66 en educacion media en la tabla 6 se especifica la distribucion por

grados.

Tabla 6: Distribucién de estudiantes del IIJEG por grado en el afio 2007

SEXTO | SEPTIMO | OCTAVO NOVENO DECIMO UNDECIMO
A B A B A B A A

A B

31| 33 | 30| 31 32 | 31 30 30 32 34

FUENTE: Informe Coordinadora Académica del Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan

Las y los estudiantes se encuentran en edades de 12 hasta 17 afios, estando en el
ciclo vitad de adolescentes e inicios a la pubertad, la tipologia familiar que
prevalece es la monoparental, se presenta violencia fisica y psicologica por parte
de las familias hacia los estudiantes, la dinamica familiar ha hecho que los
comportamientos de las y los estudiantes se vean afectados en sus relaciones
interpersonales, se hace presente la violencia como forma de expresién constante
de los sentimientos. Las familias no participan de las actividades del colegio de

forma concreta por las ocupaciones laborales.
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Con respecto a las areas cercanas a la institucion es importante resaltar la
existencia de focos de inseguridad e insalubridad generados por la inadecuada
organizacion territorial de los espacios destinados a la comercializacion de
productos perecederos como carnes, pescado y verduras. La ausencia de
alumbrado publico es factor de riesgo para la seguridad; estas condiciones afectan
la calidad del ambiente en el que se desarrollan las actividades académicas
debido a los malos olores y el miedo que genera al transitar las zonas aledafias

en ciertos horarios.

3.2 PLATAFORMA ESTRATEGICA

Toda organizacion e institucion debe contar con un rumbo, lo que tiene y con la
meta a futuro que oriente hacia el lugar que va a brindar mejores oportunidades
tanto a las personas que trabajan alli como los clientes se benefician de los
productos. Por esto el IIJEG, cuenta con un planteamiento estratégico el que
guiara en la toma de decisiones para cumplir con el presente y poder llegar al

futuro, se sefiala a continuacion.

3.2.1 Mision™

Somos una institucidon educativa de caracter oficial que contribuye con la
formacion integral de los nifios y jovenes, desarrollando sus potencialidades
cognitivas, afectivas y sociales a través de la formacion académica en valores y el
mejoramiento continuo de los procesos pedagdgicos.

3.2.2 Vision'®

Para el afo 2011 seremos una institucion educativa reconocida en la zona

' PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL INSTITUTO INTEGRADO JORGE ELIECER GAITAN.
Pag. 15
' Ibid, pag. 15
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metropolitana por su alto nivel académico, formaciéon en valores y convivencia

armonica.

3.2.3 Politica institucional

Se enuncia como principios orientadores de la mision educativa’’:

o Estan dirigidos al mejoramiento de la calidad y a la formacién de personas

autonomas y responsables.

o Continua busqueda de los procesos pedagogicos desde preescolar hasta la

terminacion de educacioén basica

o Continua busqueda de mejoramiento educativo para favorecer la calidad de
vida
o Capacitacion y actualizacion de los maestros de la institucion con miras a

lograr un mejor desempefio pedagdgico
o La vinculacion permanente de la comunidad educativa en la propuesta de

desarrollo y evaluacién del proceso educativo de la institucion

o Prioridad para los nifios y nifias de quinto grado para el ingreso a sexto
grado

o Estudiantes sobresalientes en basica primaria sera exonerado del pago de
matricula.

De acuerdo a este planteamiento, se tiene que el IIJEG, desea lograr posicionarse

como el mejor plantel educativo con el fin de educar en las competencias

" bid , pag. 15
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necesarias o exigidas por el medio, esto solo lo lograra con el aporte y conciencia
en el ejercicio de asimilar el sistema de gestion de la calidad como norma en el

trabajo continuo y planeado.

3.2.4 Caracterizacién de las y los docentes:

Las y los docentes del Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan (IIJEG), se
encuentran entre las edades de cuarenta afos y sesenta afos, ubicandolos dentro
de los parametros de edad de jubilacion, con alto grado de escalafon (esto dificulta
los procesos de mejora ya que su perspectiva de vida en el trabajo esta guiada por

la costumbre; por esto los cambios generan desconfianza y miedos)

Las y los docentes del Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan (IIJEG) conforman
un grupo no natural debido a que su formacién no se da por razones personales
sino que se conocieron y empezaron a interactuar por agentes externos como lo
fueron los nombramientos de la Secretaria de Educacion quien es el ente
encargado de ordenar en que lugar debe cumplir con sus labores de docencia; es
un grupo homogéneo en el sentido que es conformado por docentes y
heterogéneo en cuanto a las edades; cada integrante cumple con normas

generales dictadas por el colegio, los lleva a ser un grupo de caracter formal.

Su tamafio es grande, interactuan otras personas, esto hace que la integracion y
los factores motivacionales de los miembros no generen suficientes sentimientos
para compactar los esfuerzos y actividades de los miembros, el liderazgo se
centra en el Rector, sin embargo se generan inconvenientes por la interaccion
debido al tiempo que llevan en el colegio (que oscila en los cuatro anos) se
percibe la conformacién de subgrupos — son naturales debido a la constante
interaccion, la simpatia, y el impulso de ser humano de no estar solo en un medio
en el que se necesita del otro lo ocasiona — se identifican por su forma de ser; no

obstante son selectivos y con normas muy rigidas, en cuanto al trato que dan a
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aquellos no pertenecientes al mismo, generan dificultades en la comunicacion
hacia el grupo no natural, pues estos son de referencia, por la estabilidad que
producen cuando hace parte de ellos una persona influyente, por ejemplo el

Rector.

Ya teniendo esta perspectiva de un grupo general, no natural y como con el paso
del tiempo han generado subgrupos para buscar el apoyo, entonces se encuentra
que el sistema del colegio, quien fue el que permitié la reunién, y los subsistemas
que son los subgrupos que se reunieron por la constante interaccion y simpatia
dan como resultado la existencia de un subsistema complejo y en comparacion
con una maquina los sistemas y subsistemas son los generadores de productos,

entradas y salidas que solo sirven a través de la retroalimentacion.

Se puede observar que el proceso de conformacién de subgrupos puede generar
muchos dafos cuando no se tiene la conciencia de lo global, cuando no se puede
llegar a medir las consecuencias de la friccion entre los mismos, llevando a que la
atmosfera del grupo no natural sea de insatisfaccion, inconformidad y hasta visos

de desconfianza.

Algo muy palpable de esta situacion de divergencia de sistema y subsistemas, es
palpable en los canales de comunicacion que estos no son los apropiados, en las
reuniones generales hace presencia la comunicacion connotativa causante de
molestias por que se esta expresando plenamente el desagrado por estar todos
reunidos; también se denota cdmo la comunicacion se ha desgastado por el mal
uso, la presencia de los gritos, displicencias y argumentos despectivos son los que
se emplean en el diario vivir y en las reuniones; por esto la capacidad de cambio
(que puede generar desorden y desgaste), afecta notablemente los procesos
institucionales que nacen de la interaccion de estos y busca lograr los objetivos;
debe resaltarse que el IIJEG no puede cumplir con sus objetivos si no se hacen

conscientes de su falta de trabajo en equipo.
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La falta de trabajo en equipo, como generadores de procesos (entradas y salidas),
ha llevado a que diferentes personas y subgrupos empiecen a cumplir con roles y
tareas que no le son propias, pero que terminan realizando a regafadientes por el
entendimiento de que de esto depende el buen funcionamiento del colegio (se
hace notorio que este fendmeno se presenta por la desafortunada existencia de
estos subgrupos), se esta sobrecargando a algunos docentes, en otros casos si se
debe hacer un proceso complejo no reconocen que seria mas facil si cada uno
colaborara con una etapa, asi que la retroalimentacion no estd cumpliendo su

funcién.

En toda organizacion se tiene presente las lineas de autoridad sin embargo el
IIJEG no cuenta con un grafico que demuestren las mismas; el proceso de
autoridad que se sigue en el IIJEG es: Rector — Coordinadora — Docentes; las
relaciones descritas de forma informal, dificultando tener control sobre los equipos
de trabajo y manifiesta desorganizacion en las cadenas de mando, asi mismo el
espacio de Trabajo Social no esta presente en el colegio y en los imaginarios de
las y los docentes, aunque lo ven como una necesidad no tienen el lugar

adecuado y no lo han estipulado en su planeacion.

Todas estas pequefas problematicas en el trato, forma de reunion y demas son
las que permiten que los procesos que se quieran adelantar se conviertan en
desgaste para las personas e instituciones que intervengan, por tales motivos se
debe replantear la comunicacion y los compromisos que se adquirieron al ser
parte del [IJEG, buscando salidas apropiadas a los pequefios roces y conflictos
proporcionando herramientas y fortaleciendo el Talento Humano ya que este es el

eje fundamental de toda institucién u organizacion.

Las cadenas de mando se deben replantear, la distribucién de tareas y los
compromisos con respecto a la calidad deben ser el punto de partida para dar

solucién a las problematicas ya mencionadas
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA

Los procesos de intervencion de Trabajo Social en las organizaciones hacen parte
de la evolucion de las mismas, al ir cambiando la perspectiva del Ser Humano en
la organizacién también se generd la necesidad de responder al bienestar de la
parte mas importante para su funcionamiento lo que hoy se llama Talento
Humano, de esta evolucion en los conceptos administrativos, surge el area de
Recursos Humanos y la oportunidad para la intervencién de las ciencias Sociales
y alli la profesion de Trabajo Social encuentra la ardua labor de posicionarse hasta
lograr el equilibrio entre las partes (empleador — empleado) respondiendo de esta
forma a las necesidades de los involucrados logrando la solucion justa a las

problematicas.

En la Escuela de Trabajo Social el area Organizacional tiene un espacio
reconocido y las exigencias del medio hacen que se elabore su propio
planteamiento estratégico con el fin de guiar la intervencidon. A continuacion se

referencia el planteamiento del mismo:

VISION™:
Gerenciar procesos de desarrollo humano integral, articulando las expectativas y
objetivos personales de quienes trabajan con la empresa y los propdsitos de la

organizacion.

'8 TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. TRABAJO SOCIAL EN LAS ORGANIZACIONES: NUEVA
ALTERNATIVA Y PERSPECTIVA PROFESIONAL. Revista Colombiana de Trabajo Social N° 19 Marzo
de 2005. Pag. 121-122-123
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MISION":

Dirigimos diversos procesos de administracion de personal para el logro de la
calidad de vida deseada, proponiendo politicas orientadas a la retribucion social
hacia el trabajador y la generacién de oportunidades de crecimiento personal asi

como el fortalecimiento patrimonial (EVA) de la empresa.

OBJETIVOS DEL AREA ORGANIZACIONAL?:

1. Consolidar el departamento de gestion humana como division inamovible e
imprescindible de la organizacion.

2. Optimizar los procesos de conservacion y desarrollo del talento humano en
la organizacion y garantizar su adecuada y oportuna implementacion.

3. Trabajar por el desarrollo del hombre en la empresa sin perder de vista los
parametros organizacionales.

4. Consolidar el marco tedrico del area organizacional a partir del estudio
permanente de las nuevas concepciones en administracion y de la persona

en la organizacion.

1 Ibid.
2 1bid.
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Tabla 7: Areas y competencias del &rea organizacional

AREAS INTERNAS DEL PROCESO DE
INTERVENCION PROFESIONAL?

COMPETENCIAS DEL TRABAJADOR
SOCIAL*

Provision del Talento Humano:

Es atraer el talento humano, seleccionando el
personal mas idéneo en el cual es necesario
invertir para desarrollar su potencial personal y

el de la organizacion.

Analisis Ocupacional
Reclutamiento
Seleccién

Induccion

Entrenamiento

Conservacion y Desarrollo:

Impulsa y apoya la iniciativa, creatividad e
interés del talento humano hacia el crecimiento
de sus potencialidades necesarias para obtener

su propio desarrollo.

Planeacién y direccion de capacitacion y
desarrollo

Coordinacion plan de Salud Ocupacional
Motivacion y  proyeccion  hacia el
mejoramiento continuo

Mejoramiento socio laboral.

Evaluacion del Talento Humano

Es determinar la forma como el personal realiza
su labor con el fin de mejorar su eficiencia,
reconocer su buen desempeno y tomar los
correctivos del caso, o administrar propuestas

de mejora personal.

Disefio del instrumento
Orientacion a los evaluadores
Exposicién de los resultados

Orientacion para generar planes de mejora.

Balance Social:

Es la identificacion de la responsabilidad social
de la organizacién, derivada de su compromiso
por obtencién de plusvalia propia del negocio.
Se mide con el instrumento de evaluacion
llamado Balance Social, que parte de un
informe Social.

Se mide la responsabilidad social interna y
externa (compromiso con los trabajadores y la

comunidad)

Disefia y dirige la aplicacion del instrumento
Desarrolla su diagnéstico

Formula politica de responsabilidad Social.

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena. Material Area Organizacional Escuela de Trabajo Social

2 Ibid.
2 1bid.




Teniendo como base estos parametros del area organizacional la intervencion de
Trabajo Social estd encausada a mejorar los procesos de las diferentes

organizaciones en las cuales hace presencia.

La intervencion fue posible debido al trabajo que adelanta PROINAPSA UIS como
institucion guia en el proceso de vinculacion del sistema de gestion de la calidad,
brindo la oportunidad de intervenir en el proceso de mejoramiento de la calidad de
la educacion que se adelanta en el Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan,
permitiendo que el area organizacional cumpliese su desempefio en el area de

Conservacion y Desarrollo y Talento Humano como se ha descrito anteriormente.

Por lo anterior en el IIJEG, se inicio con el diagndstico estratégico DOFA,
permitiendo encontrar las oportunidades, fortalezas, debilidades y amenazas que
tiene la institucion; este diagnostico sirvié para conocer como se encontraba el
IIJEG en su interior y exterior accediendo a evaluar y generar propuestas para

mejorar y competir.

En este capitulo se podra conocer las fases de diagndstico, planeacion, ejecucion
y evaluacion del proceso que se realizo en el IIJEG por parte de la Estudiante de
Trabajo Social en el segundo semestre del 2007, labor que se desempeid por la
necesidad de evaluar el clima organizacional, debido a la implementacion del

Sistema de Gestion de la Calidad como se referencia en la siguiente tabla:
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Tabla 8: Planeacion de intervencidn del area organizacional

OBJETIVO GENERAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ESTRATEGIAS

Determinar las caracteristicas
del clima organizacional en la
dinamica interna del Instituto
Integrado Jorge Eliécer Gaitan
y como esta afecta la puesta
en marcha del Sistema de
Gestién de la Calidad

1. Promover la Salud de los
trabajadores  vinculados al
colegio Jorge Eliécer Gaitan
mediante la implementacion
del Programa de Salud
Ocupacional (PSO)

Implementar el Programa de
Salud Ocupacional

2. Determinar los factores que
inciden de forma directa en el
clima organizacional del
Colegio Jorge Eliécer Gaitan y
que afectan el cumplimiento de
las metas organizacionales
trazadas.

Evaluacion del Clima

Organizacional

3. Desarrollar estrategias para
el trabajo en equipo con el fin
de optimizar los recursos
humanos Yy fisicos.

Fortalecimiento en el trabajo
en equipo
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4.1 ANALISIS DOFA

Tabla 9: Analisis DOFA

Debilidades:
. No existe personal en el area de psicoorientacion
. El clima organizacional no ha sido evaluado
. No estan organizados los documentos SGC, Estudiantes,
Docentes
. No esta documentado mapa de procesos
. El proceso de seleccion de personal no se realiza debido a

la existencia del concurso docente y solicitudes de traslado
. No existen perfiles por competencias de docentes,
administrativos

. No se ha realizado la evaluacion de desempefo

. El modelo Pedagodgico utilizado por los docentes no es el
mas apropiado, no existe unificacion de criterios y no existe un

documento donde se exprese.

. El programa de salud ocupacional no se evidencia en la
practica.

o Inexistencia del organigrama institucional

. Falta de la medicion del indice de rotacion y antigiedad

. Formas de comunicacion ineficientes entre docentes

o Falta de acuerdos en el uso de materiales

Amenazas:
. Rotacion del personal debido a los traslados y los concursos
docentes que reorganizan al personal en las instituciones
educativas
. Nombramiento de personal no calificado en pedagogia
o Entorno del Instituto Jorge Eliécer Gaitén, alrededor o cerca

de este se encuentran ventas de carnes generando factores de
riesgo para la salud por la insalubridad que se presenta en estos.
La iluminacion es poca en horas de la noche convirtiéndose en un

foco de inseguridad.
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Fortalezas:

e Empefo por parte de administrativos y docentes en la

implementacion de Sistema de Gestion de la Calidad
e Politica del colegio que busca mejorar la calidad académica
y en valores

. Nivel de escalafén de los docentes

e Tiempo existente para la participacion docente en

actividades de capacitacion.

Oportunidades:
. Ubicacion geografica del colegio, porque es central en la

zona permitiendo el facil acceso por parte de las y los estudiantes,

siendo este un elemento positivo para que se aumente la cobertura

debido al minimo gasto de transporte no existe.

. Sistema de Gestidon de la Calidad como herramienta para

mejorar la educacion y permitir que las y los estudiantes de

estratos socioecondmicos bajos reciban las competencias
necesarias para vivir en el medio.

. Instituciones que apoyan los procesos de mejoramiento:

PROINAPSA-UIS, Empresarios por la Educacion

4.2 CRUCE DE VARIABLES

Tabla 10: Cruce de variables

FA

La

capacitacion para responder a las falencias en

de

la

. institucion  brinda la

oportunidad

presencia de personal no calificado para la docencia.

DO
1

2 Evaluacion del Clima Organizacional

Implementar el programa de Salud Ocupacional.

3 Fortalecimiento en el trabajo en equipo
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4.3 PLANEACION

Tabla 11: Plan operativo Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan

OBJETIVO 1: Promover la Salud de los trabajadores vinculados al colegio Jorge Eliécer Gaitan mediante la implementacion del programa

de Salud Ocupacional PSO.
ESTRATEGIA 1 : Implementar el Programa de Salud Ocupacional

ACCIONES META INDICADOR AVANCES DEL PROCESO
ESTRATEGICAS

En la primera semana del Listado de items requeridos para el Precisar los items con los cuales
Revision de las normas mes de diciembre 2007 se | cumplimiento de las normas de salud debe cumplir la institucién para
de Salud Ocupacional revisara las normas de Salud ocupacional con la ley de salud ocupacional.

ocupacional

Socializar el proceso de En la segunda semana de Material elaborado por los docentes Lograr que los docentes conozcan
Salud Ocupacional diciembre de 2007 lograr que en las reuniones de sensibilizacion el proceso de Salud Ocupacional,
los docentes conozcan los | con respecto a los items necesarios | empezando con la participacion
procesos de salud ocupacional para cumplir con la norma de salud en las actividades de

ocupacional sensibilizacion

Consolidad acciones par En la segunda semana de Evaluar el cumplimiento de la norma Lograr el consenso sobre las
cumplir con la norma de | diciembre de 2007 revisar el de salud ocupacional necesidades que plantea la norma
salud ocupacional en el cumplimiento de la norma de de salud ocupacional.

Instituto Integrado Jorge | Salud ocupacional en el IIJEG

Eliécer Gaitan.
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Eleccion del Vigia de la

salud

Socializacién del
respuesta a la necesidad de
cumplir con el programa de

salud ocupacional

conceso y

Acta de compromisos adquiridos por
los docentes

Cronograma de actividades

Realizar un

cronograma de

actividades para el ano 2008

OBJETIVO 2 Determinar los factores que inciden en forma directa en el clima organizacional del colegio jorge Eliécer Gaitan y que afectan el

cumplimiento de las metas organizacionales trazadas.

ESTRATEGIA 2 Evaluacion del clima organizacional.

ACCIONES ESTRATEGICAS META INDICADOR AVANCES DEL PROCESO

Revision del modelo de la En la primera semana de Formato de evaluacion del clima Proporcionar un instrumento

evaluacion del clima diciembre de 2007 se tendra el organizacional que permita la medicién de

organizacional modelo de evaluacién de clima los items que afectan el clima
organizacional. organizacional.

Socializacién del modelo de En la primera semana del mes de Formato de Evaluacion del clima Se logré la aprobacion del

evaluacién del clima con el
rector y el equipo de trabajo

del SGC

diciembre de 2007 socializar el
modelo de evaluacion del clima

organizacional

organizacional aprobado

rector para aplicar el formato

de evaluacion

Aplicaciéon del formato de

evaluacion del clima

organizacional

En la segunda semana de
diciembre se aplicara el formato

de evaluacion

Aplicacién total de los formatos

de evaluacion del clima
organizacional
Numero de formatos

aplicados/numero de personas

vinculadas a la institucion

Aplicacién de la evaluacion
del cual se obtuvo Ia
informacién  que  permitio
elaborar el documento de

mejora
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Tabulaciéon de la informacion

En la tercera semana de
diciembre y primera semana de
enero, se tabulara y realizara el

informe de la evaluacion

Matriz de tabulacion
Analisis de la informacion
recolectada
Numero de evaluaciones
tabuladas/ Numero total
Documento del analisis de la
evaluacién del clima

organizacional

Obtener la informacion de los
items que afectan el clima
organizacional para formular

procesos de mejora

Entrega  socializacion  del

analisis de la evaluacion del

clima organizacional.

En la tercera semana de enero
2008 se entregara y socializara el
informe de la evaluacion del clima

organizacional.

Informe de la evaluacion del
clima organizacional
Documento de evaluacion del

clima organizacional

Realizar la socializacion de
los resultados de la
evaluacion del clima
organizacional para definir

propuestas de mejora

OBJETIVO 3 Desarrollar estrategias para el trabajo en equipo con el fin de optimizar los recursos humanos y fisicos

ESTRATEGIA 3 : Fortalecimiento en el trabajo en equipo

ACCIONES ESTRATEGICAS

META

INDICADOR

AVANCES DEL PROCESO

Conocer las formas de trabajo

en equipo de los docentes

Para la primera semana de
diciembre recolectar informacion
que permita identificar los
factores positivos y negativos

presentes en el trabajo en equipo

Taller de reconocimiento del
trabajo en equipo de los docentes

Numero de asistentes al taller

Se lograra conocer las
formas de trabajo de los
docentes y de esta forma dar

paso a la evaluacion

Evaluacion de las formas de

trabajo de los docentes

En la primera semana del mes de
diciembre lograr la interpretacion

de las formas de trabajo en

Informe de la evaluacion del taller
Documento de evaluacion del

trabajo en equipo

Se lograra conocer cual es la
forma de trabajo en equipo

que se viene desarrollando y
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equipo de los docentes

llegado el caso buscar

mejoras en el mismo.

Socializacion del proceso para

mejorar el trabajo en equipo.

En la segunda semana de
diciembre sensibilizar sobre la

forma de trabajo en equipo

Taller de mejoramiento de las
formas de trabajo en equipo
Compromisos adquiridos para la

mejora del trabajo en equipo

Luego de la sensibilizacion
se espera surjan
compromisos por parte de
los docentes para mejorar el

trabajo en equipo

Ejecucion del proceso de

mejora trabajo en equipo.

En la tercera semana de enero
del 2008 Lograr que los docentes
reconozcan el Trabajo en Equipo
y puesta en marcha de los

compromisos

Lograr el cumplimiento de los
compromisos por parte de los
docentes unido a un cronograma
de actividades
Numero de docentes que
participan en el proceso de

sensibilizacion

Se espera lograr mejorar el
trabajo en equipo, y de esta
forma mejorar los canales de

comunicacion
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4.4 DESCRIPCION DEL PROCESO DE INTERVENCION DE TRABAJO
SOCIAL EN EL AREA ORGANIZACIONAL

El Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan durante el proceso de intervencion
se encontraba en la implementacién del sistema de gestién de la calidad de
la educacién, debe cumplir con ocho principios uno de estos se encuentra
directamente relacionado con el Talento Humano para propender porque
esté sea valorado y tenga una cultura organizacional adecuada para

responder al proceso de calidad.

De esta forma la intervencion de Trabajo Social en el IIJEG realizo la
valoracion de diferentes items como el trabajo en equipo, la salud
ocupacional, la motivacion, los niveles de satisfacciéon entre otros; los
aspectos anteriores benefician o son generadores de molestias entre los
trabajadores por ser directamente proporcionales a la forma de trabajo, la
valoracion y compromiso hacia los procesos de mejoramiento establecidos

en el Sistema de Gestion de la Calidad Educativa.

Trabajo Social hizo presencia en este proceso para apoyar la promocion de
la normativa de salud ocupacional (que dictamina la creacion del COPASO o
el Vigia de la Salud) siendo este el punto de partida para mejorar la calidad
de vida de las y los docentes, el Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan
(IJEG), se encontraba desarrollando un proceso de mejoramiento de la
calidad de la educacion, se ejecutaron diferentes actividades que llevaron a
la formacién de la politica de calidad, mejoramiento de los procesos,
intervencion en el proceso pedagdgico, entre otros, pues son necesarios para

cumplir con la norma ISO 9001.

Uno de los componentes trabajados fue la conservacion y desarrollo del
talento humano, area de competencia de los y las profesionales de Trabajo

Social organizacional, que busca la integracion y la vision sistémica de la
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institucion.

La intervencion de Trabajo Social se orient6 a  evaluar el clima

organizacional y a dar cumplimiento de la normativa de Salud Ocupacional

apoyando los procesos de mejoramiento de la calidad educativa.

4.4.1 Implementar el Programa de Salud Ocupacional (Estrategia 1)

Al realizar la revision de las normas de salud ocupacional se encontré que se

debe cumplir con:

-1- Poseer el vigia de la salud por contar con 10 personas

-2- En cumplimiento a ley 100 los docentes deben estar afiliados a una ARP

-3- Tener establecido el panorama de riesgos

-4- Reportar los accidentes de trabajo de manera oportuna

-5-Desarrollar actividades de prevencion de enfermedades profesionales,

accidentes de trabajo y educacion en salud a empresarios y trabajadores, en

coordinacion con el subprograma de Higiene y seguridad Industrial.

-6-Promover y participar en actividades encaminadas a la prevencion de

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

-7-Disefiar y ejecutar programas para la prevencion y control de

enfermedades generales por los riesgos psicosociales

-8-Promover actividades de recreacion y deporte
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Teniendo en cuenta el anterior listado de requisitos a cumplir en la institucion
se llevo a cabo una reunidén para informar a las y los docentes sobre la
importancia de implementar el vigia de la salud, este item es necesario para
cumplir con las actividades de prevencidon. Sin embargo a pesar del esfuerzo
realizado para sensibilizar al personal docente, se mostraron apatia frente al
tema, la falta de escucha por parte de los docentes se convirtio en un

obstaculo.

Al revisar los factores que enuncia la norma de salud ocupacional, se dio por
manifiesto la falta de conocimiento y el no desarrollo de las actividades
necesarias para tener el programa de salud ocupacional funcionando, sélo se
hace presente la ARP dos veces al afio para dictar charlas generales mas no
existe seguimiento de los temas tratados y los demas items de cumplimiento

para la disminucion de los riesgos fisicos vy sicolégicos.

Al empezar a esbozar responsabilidades la apatia es una actitud comun
entre los docentes por la perspectiva que al estar en una institucién publica
(que no se ve como una organizacién) no evaluan las necesidades en el

tema de salud ocupacional y los riesgos psicosociales que ellos tienen.

Sin embargo esta falta de interés se presentd en la mayoria de las labores
que se realizaron fuera del cumplimiento del rol de docentes en el aula de
clase, no se percibié la importancia de colaborar y hacer suyo los procesos
de mejoramiento, para este grupo de docentes el asistir a las reuniones es
una obligacion (esto dificulto la realizacion del trabajo), las actitudes (hablar
entre ellos, leer, salir con frecuencia, no entrar) fueron de caracter
permanente y repetitivas y un constante obstaculo de esta forma no fue
posible garantizar que en realidad escucharan, cabe aclarar que no todos los
docentes presentaron la misma conducta pero fue minimo el numero de

docentes con los que se contaron realmente durante el proceso.
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A pesar de intentar salir adelante y propender por alcanzar todos los
objetivos debido a la situacion de participacion antes descrita y por el tiempo
estimado para la realizacion de la intervencidn no se lograron a cabalidad
todos los objetivos previstos, ante esta situacién y se optd por dejar
planteado los interrogantes: ;a raiz de que motivos se generan estas
conductas en los docentes de esta institucion? ;En qué esta fallando el
proceso? Es probable que se requiera de un mayor tiempo en cuanto a la
etapa de la sensibilizacién, seria importante evaluar el sentido de pertenencia
hacia la institucidon y buscar como fortalecerlo. Asi mismo reevaluar la
organizacion por parte del colegio, la disposicion y compromiso para este tipo
de procesos fue poco. El sector publico enfrenta grandes retos con respecto
a la organizacién, para las instituciones educativas publicas este es aun
mayor que, como en este caso, cuenta con un personal con edades
superiores, pues se afectan la motivacion para enfrentar los cambios que

enmarca el proceso hacia la calidad.

Otro factor influyente en el IIJEG es que la mayoria de docentes ya estan por
cumplir con el tiempo para acceder a la pensién, no les falta algo mas que
tres anos para dejar el rol de trabajadores, - sin embargo tienen régimen
especial el cual les permite ejercer por mas tiempo -, esto implica que no ven
necesario o importante participar en procesos de cambio que en medio de
todo no van a poder ver, perciben que solo serian quienes dejarian planteado
para los nuevos docentes los contenidos y estrategias a desarrollar; no
valoran sus aportes y no tienen en cuenta que si ellos no dan los paso hacia

el cambio es aun mas dificil que este se presente.
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4.4.2 Evaluacion Clima Organizacional (Estrategia 2)

En las diferentes organizaciones de servicios, entre estas las instituciones
educativas, se tiene presente la interaccién de las personas que ayudan a la
construccion del fin ultimo de la misma; esto es, que las relaciones
personales entre las y los docentes como en toda organizacion se busca la
alineacion de los objetivos personales y empresariales da a lugar una cultura
organizacional afectada por diferentes variables que pueden medir el nivel de

satisfaccion de las personas que trabajan alli.

Para determinar los factores que inciden en el clima laboral del IIJEG se
tomé el modelo de encuesta avalado por el grupo del area organizacional de
la Escuela de Trabajo Social de la Universidad Industrial de Santander, que
ha sido aplicado en varias empresas y colegios permitiendo que los
resultados de la evaluacion respondan a las necesidades de las mismas. El
instrumento® de medicién que se presenta en el anexo A ayuda a conocer
cdmo se encuentra la organizacion o institucion en cuanto a la motivacion,
interés por el trabajo en si mismo, desarrollo en el trabajo, administracién de
la empresa, calidad técnica de la supervision, salud ocupacional, cordialidad
y apoyo, trabajo y vida personal; estos items al ser evaluados permiten
generar estrategias para implementar, mejorar, optimizar los diferentes

recursos que intervienen en la actividad laboral de las y los docentes.

Para cada institucion y de acuerdo a su tipologia se revisa que el instrumento
este de acuerdo a las condiciones de quien va a evaluar, por esto el
instrumento fue aprobado por la asesora y responde a las necesidades del
IIJEG.

Después de revisar el instrumento y validar que cumpliera con las

2 Anexo 1: EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL IIJEG. Equipo Area Organizacional.
2007
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necesidades de la institucidon se socializ6 con el rector y coordinadora
quienes dieron el visto bueno para su aplicacion a las y los docentes,

especificando en que momento se iba a desarrollar tal actividad.

Para aplicar el instrumento se convocé la reunion docente por medio de la
cartelera de sala de profesores donde estaba estipulado la hora y lugar, al
empezar la actividad se explicd la metodologia, aclarando que se mantenia
el anonimato, que no tendria repercusiones negativas en el trabajo, en

cuanto el mismo constituye un instrumento para evaluar y mejorar.

El formato es una encuesta tipo escala likert la cual permite medir las
actitudes de las personas por medio de los calificativos totalmente de
acuerdo, parcialmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo; presenta una
posibilidad numérica en los rangos totalmente en desacuerdo (0 a 20 %),
parcialmente de acuerdo (30 al 50%), totalmente de acuerdo (60 al 100%)
utilizando una tabla digita de 0 a 10; la encuesta tiene 81 afirmaciones
agrupadas de acuerdo a las variables que se explican junto al analisis de los

resultados.

Después de aplicar el instrumento y teniendo en cuenta que se agruparon las
afirmaciones de acuerdo a las variables y que cada encuestado calificé de 0
a 10 como se sefald anteriormente se calculd el promedio aritmético de las
respuestas dadas. Basados en el promedio se realizdé el analisis cualitativo

que se presenta a continuacion.
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4.4.3 Analisis clima organizacional

Teniendo en cuenta la calificacidon que se establecié la cual fue:
0-2 Malo 3—-5Regular 6 -8 Bueno 9- 10 Excelente

Figura 1: Calificacion general del Clima Organizacional IIJEG

' PROMEDIO DE LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL |
DEL INSTITUTO INTEGRAL JORGE ELIECER GAITAN

—
—

Malo Regular Bueno Excelente

FUENTE: BUITRAGO, Liliam Milena

De acuerdo a las respuestas dadas por las y los docentes se obtuvo un
promedio general de 7,04 por lo cual se califica el clima laboral del IIJEG en
Bueno como lo muestra la figura 1. Sin embargo es un puntaje que tiende a
ser bajo, se debe mejorar y llegar a excelente para de esta forma responder
a las necesidades del medio. A continuacion se resefa las variables que

integran la evaluacion.
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Figura 2: Potencial de logro docente IIJEG

POTENCIAL DE LOGRO

7,58

6,73

8,00+

7,00+

5,00+

NOTA 4,00+

3,00+

2,00+

1,00+

0,00~

‘l IDENTIDADO PARTICIPACIONE EVALUACION

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluaciéon Clima Organizacional, 2007

En la figura 2 se identifican las variables que se evaluaron en relacion con el
potencial de logro el cual muestra los aspectos que permiten realizar
exitosamente un trabajo creativo y la posibilidad de conocer los resultados
del mismo. El puntaje total de esta variable es de 6,79 ubicandolo en bueno

con tendencia a regular.

El nivel de identidad de los y las docentes del Instituto Integrado Jorge
Eliéecer Gaitan entendida esta como la pertenencia del empleado hacia la
organizacion esta en un grado bueno aunque tiende a ser bajo, el promedio
de estas tres variables es de 6,79 y el porcentaje total es de 7,04; la
participacion es el aprovechar los espacios abiertos para estimular la
creatividad esta en 7,58 pero esto no se evidencia en las actividades que se
desarrollan; la evaluacién que se toma como el sistema de apreciacion del

desempenio es bueno.
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Segun las observaciones realizadas en la dinamica del dia a dia en el colegio
estos resultados no son compatibles con el diario vivir, si tuviera un nivel de
pertenencia alta por el colegio no se ausentarian de los procesos de mejora
que se realizan, como lo es la implementacion del Sistema de Gestién de la
Calidad (SGC). Estos resultados pueden estar alterados por la capacidad de

vision individual y el poco reconocimiento de las fallas humanas.

Figura 3: Motivacion de los docentes del IJEG

MOTIVACION

6,55

— A

7,007

6,00+

5,00+

4,00
NOTA
3,00

2,00+

1,00+

0,00

IRECONOCIMIENTQ

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluacién Clima Organizacional, 2007

En cuanto a la motivacion la cual es el conjunto de actividades que desarrolla
la entidad para preservar y proporcionar el interés del empleado hacia su
trabajo y el sentimiento de identidad, en la administracion existen dos
variables, el reconocimiento personal y el salario; sin embargo este ultimo no
se tiene en cuenta, el salario devengado por las y los docentes esta
condicionado por el escalafon, que depende del nivel de educacién y tiempo

en la prestacién del servicio; cabe aclarar que los docentes estan en el
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escalafon 10 siendo el ultimo 14, a demas del régimen especial que les
permite seguir trabajando después de cumplir con la edad reglamentaria para

el trabajo.

El reconocimiento personal es el que se tuvo en cuenta para la mediciéon de
esta variable en la que se obtuvo un puntaje de 6,55 clasificando en bueno
mas no llega a la puntaje de ocho que es el limite para lograr el excelente,
sin embargo si se tiene en cuenta que éste significa enaltecer el desempefio
generando asi espiritu de grupo, es un factor que merece atencion por
cuanto en las observaciones en el trato diario de las y los docentes se puede
tener la lectura que existen pequenos grupos que impiden el buen
funcionamiento, siendo estos nocivos para los trabajos globales y sobre todo

en la poca participacion.

Figura 4: Interés por el trabajo en si mismo

INTERES POR EL TRABAJO EN SI MISMO

8,50

8,40

8,30

NOTA 8,20

8,10

8,00

7,90

[ECREATIVIDAD  mRESPONSABILIDAD |

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluaciéon Clima Organizacional, 2007

El interés por el trabajo mide el interés que despierta el individuo por el
trabajo como tal, indicando si este es retador, variado, exigente, en la figura 4
se observan los altos puntajes en sus variables, la variable de creatividad es
la capacidad para realizar una funcion por iniciativa propia obtuvo una

calificacion de 8,14 por tanto se ubica en un nivel bueno tendiendo a
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excelente, y en responsabilidad es con respecto al grado de cumplimiento en
el trabajo individual o en supervision del trabajo de sus compaferos se
encuentra en 8,48 para un promedio de 8,31 lo que indica el camino a la
excelencia superando el promedio general el cual es de 7,04 sin embargo no
se puede dar por excelente esta categoria pues se nota que las y los
docentes se dificulta en los trabajos grupales ser organizados y garantizar los
resultados esperados, necesitan tener una figura de poder para garantizar el

ejercicio de sus funciones de lo contrario no realizan los trabajos.

Figura 5: Desarrollo en el trabajo

DESARROLLO EN EL TRABAJO

713

7,13+

7,137

7,13

7,12
NOTA 7,12
7,12+

7,12
7,12+

7,12
7,12

|EINDUCCION B AUTONOMIA|

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluacién Clima Organizacional, 2007

En cuanto al desarrollo en el trabajo es preciso recordar que es la libertad de
las y los trabajadores para tomar decisiones oportunas; para su medicidn se
utilizan dos variables induccion y autonomia, la primera es la adaptacion a la
empresa y la segunda es la libertad que tienen los trabajadores para la toma

de decisiones en su cargo.
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Teniendo en cuenta las definiciones anteriormente escritas en este caso los
valores representan la realidad pues cada persona se desempefia en sus
areas: dictando la catedra, organizacion de los logros, boletines y programas
de area; son entregados a la coordinadora en la fecha designada, sin
embargo deben recibir varios recordatorios y en algunos casos ampliar las
fechas de entrega. Las y los docentes se han adaptado al ritmo de trabajo,
sin embargo al percibir tan flexible la autoridad del colegio no cumplen con

sus responsabilidades a tiempo y siempre que pueden no cumplen horarios.

Figura 6: Administracion de la empresa:

ADMINISTRACION DE LA EMPRESA

8,80+

8,60+

8,20
NOTA
8,00+

7,80+

7,60+

7,40

‘l CLARIDAD ORGANIZACIONALI COMUNICACIONE NORMAS‘

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluaciéon Clima Organizacional, 2007

La variable administracion de la empresa esboza los elementos relacionados
con la mision, los objetivos, las politicas y el funcionamiento activo de la
entidad tiene un promedio de 8,42 este es un puntaje que da la clasificacion
de bueno, importante en este caso por el proceso que se adelanta de

educacion con calidad.

72



Tendiendo a la excelencia se denotan los componentes de esta variable
como lo son

o Claridad organizacional: Vision con respecto al funcionamiento,
organizacion, normas. Con puntaje de 8,73.

o Comunicacion: Se refiere a si la administracion hace participes a sus
empleados de hechos importantes con puntuacion de 7,87

o Normas: patrones de conductas impuestas por el grupo de trabajo o la

administraciéon. Con puntaje de 8,67.

Sin embargo si se les pregunta la mision y vision estan un poco desubicados
en cuanto a los cambios que se estan realizando por el proceso de SGC; sin
embargo en el item de comunicacién esta bajo con respecto a los otros dos y
se puede comprobar por la falta de claridad en los procesos llevados a cabo
en el colegio y sobre todo en la poca participacién en el desarrollo de los

mismos.
Es de aclarar que las normas aunque tienen un alto puntaje en la vivencia se

puede denotar todo lo contrario, es necesario reafirmar las normas vy

sobretodo la exigencia del cumplimiento de las mismas.
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Figura 7: Calidad técnica de la supervision

CALIDAD TECNICA DE LA SUPERVISION
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NOTA 6,40
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6,00

5,80

5,60+

5,40

|EDIRECCION B CONTROL E AUTORIDAD

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluacién Clima Organizacional, 2007

La calidad técnica de la supervision se refiere a la competencia técnica,
conocimientos y experiencias que posee el jefe para dirigir el trabajo de sus
empleados. Se mide utilizando tres variables que son:

o Autoridad: Que poseen determinados empleados para exigir a otros

que emprendan acciones.

o Control: se refiere al numero de subordinados que pueda manejar un
supervisor.
o Direccion: Orientacion que da el supervisor al empleado.

La autoridad vista desde las actitudes que tienen cuando los jefes estan
cerca y el establecimiento de normas de trabajo, segun la grafica se
encuentra en 6,88 ubicandola en bueno mas no esta cerca del corte para

lograr la excelencia®* pero los comportamientos cuando se les delegan

** Remitirse a la Figura 1 Calificacion general del Clima Organizacional IIJEG
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funciones (principalmente si el Rector no esta presente o esta muy ocupado
para hacer seguimiento) no se realiza prefiriendo pasar a actividades de
descanso o a ausentarse del colegio. En cuanto a la exigencia por otras
personas para cumplir ciertas acciones se tiene respuesta nula, pues no
responden a la direccion de personas ajenas a la institucion (Trabajadora

Social) incluso a la misma coordinadora.

Figura 8: Salud ocupacional

SALUD OCUPACIONAL

7207
7,00+
6,80
6,60
NOTA 6,40

6,20+

6,00

5,80+

5,60
‘l LUGAR DE TRABAJOO SEGURIDAD INDUSTRIALEZ AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJ@

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluacién Clima Organizacional, 2007

La calificacion dada a la categoria de Salud Ocupacional entendida como la
disciplina que se encarga de mantener el nivel mas elevado de bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores, tiene valor de 6,69 es buena sin
embargo los items que la evaluan como lo son el lugar de trabajo el que se
cataloga por la presentacién, comodidad, seguridad que ofrece; en cuanto a
la comodidad, muestran que presentan poca ventilacion y cuando se esta en
clase en horas del medio dia se presentan muy altas temperaturas, que

influyen en la atencién de los nifios y nifias en clase y esta condicion genera
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estrés en los docentes.

En las actividades de seguridad industrial se encuentra medicina preventiva
el puntaje de 6,15 lo sefiala como bueno, pero esto no es posible comprobar
en la practica donde no cuentan con Vigia de la Salud y no se desarrollan
actividades propias de mejora de la salud, la ARP no esta cumpliendo con
sus actividades aunque éstas no son exigidas por el colegio.

Y en el ultimo item de evaluacién, referido al ambiente fisico de trabajo
teniendo en cuenta las condiciones fisicas y ambientales existentes en el
lugar se presenta contaminacion en algunos salones por estar ubicados
hacia la calle, lugar en el que los residentes cercanos arrojan basuras

atrayendo a mosquitos y malos olores que afectan el ambiente.

Figura 9: Cordialidad y apoyo
CORDIALIDAD Y APOYO
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7,70+
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NOTA 7,40+

7,30+

7,207

7,10+

7,00

‘l ESPIRITU DE GRUPO @ RELACIONES HUMANAS‘

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluacién Clima Organizacional, 2007

La categoria de cordialidad y apoyo manifiesta las relaciones con los
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superiores, compaferos en relacion al nivel de tolerancia, satisfaccion,
cordialidad e integracion, tiene un promedio de 7,49 bueno tendiendo hacia

excelente.

El Espiritu de grupo es el trabajo en equipo como herramienta para la
eficiencia en las labores del colegio; en el IIJEG se presenta la organizacion
por areas que busca optimizar el trabajo, sin embargo existen roces entre las
personas dificultando las tareas y por ende el rendimiento y de acuerdo a las
respuestas suministradas por las y los docentes el puntaje que se referencia
en la figura 9 es de 7,70 es bueno. Existen grandes diferencias entre los

resultados y las practicas.

En cuanto a la puntuacién de 7,27 (bueno) en las relaciones humanas vistas
como las actitudes y sentimientos de los empleados entre si que generan
relaciones de trabajo armonicas, debido a las observaciones y vivencias que
experimentan los diferentes actores de la comunidad educativa se presentan
actitudes que faltan al respeto entre las personas y que son percibidas por
los estudiantes e incluso por las personas que no hacen parte de la dinamica
de trabajo del colegio, entendiendo esta diferencia entre practica y teoria
como la falencia que tiene el ser humano de reconocer demostrando la
dificultad para autoevaluar y mas cuando estara revisada por agentes

externos.
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Figura 10: Trabajo y vida personal

TRABAJO Y VIDA PERSONAL

6, 36
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5,00+
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‘I ESTABILIDAD LABORAL [T BIENESTAR SOCIAL [ INTEGRACION FAMILIA-EMPRESA ‘

Fuente BUITRAGO, Liliam Milena, Evaluacién Clima Organizacional, 2007

El trabajo y vida personal es el grado en el que el trabajo afecta la vida
personal del individuo, dificultando o facilitando su dedicacién a actividades
no laborales. Esta compuesto por tres variables las cuales son:

o Estabilidad laboral: Sentimiento de seguridad respecto a su

permanencia en la entidad.

. Bienestar social: Servicios directos que brinda a sus empleados y
familias
o Integracion familia-empresa: actividades organizadas con el fin de

vincular a la familia.

La estabilidad laboral segun la figura 10 tiene un puntaje de 6,36 al
pertenecer al magisterio las y los docentes se encuentran cubiertos por un
régimen especial indicando que cuando lleguen a la edad de retiro pueden
seguir trabajando; sin embargo el bienestar social que comprende las
actividades de integracion familiar - que en la institucion son nulas -

demuestra que la institucion no esta preocupada por el bienestar social y la
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integracion con la familia no se da por parte del colegio, en conclusion alli

solo se trabaja.

La clasificaciéon de esta categoria es de 5,19 es regular; con respecto a las
demas categorias esta es la mas baja, dando asi la oportunidad de
replantear el como el IIUEG no esta respondiendo a las necesidades
motivacionales, por lo tanto las labores desempefiadas estan estrictamente
ligadas a las tareas que se exigen en torno a los programas de area y listas

de los estudiantes con sus respectivas notas.

Este panorama afecta la motivacion para asistir al trabajo y el empefio que se
le pueda brindar a la institucién para que esta mejore, si la direccion cuida del

Talento Humano este podra llevar adelante el proceso de calidad.

4.4.4. Fortalecimiento en el trabajo en equipo (Estrategia 3)

Al conocer la forma de trabajo de las y los docentes, se evidenciaron
falencias en cuanto a la formacion y cumplimiento de los objetivos de los
equipos no cumplen con lo acordado frente a la institucién, como lo son los

horarios de reuniones y las entregas de material a tiempo.

En el IIJEG, se intentd aplicar los principios de las cinco eses sin embargo
no se mantuvieron, observacion que se realizé en las debilidades sefaladas
en la matriz DOFA cuando se escribe sobre la falta de organizacién de
documentos, pero también en que solo se cumplieron cuando se empezaron
a trabajar como parte de la implementacion de la calidad; se realizo la
actividad de replantear lo existente en cada lugar del colegio, pero solo fue
parte de un ejercicio, en realidad no se logré que se convirtiera en procesos

cotidianos, por estas razones tiempo después se evidenciaba la no practica
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de los principios de las 5s en el colegio, como los documentos no archivados,
el material docente fuera del lugar correspondiente y trabajos de los

estudiantes en la direccion.

Las debilidades a nivel de la organizacién no solo se ven afectados por la
falta de compromiso de las y los docentes, también parten de la direccion; el
liderazgo no es el apropiado, presenta favoritismo, no socializa de forma
adecuada los procesos de calidad, de esta forma no se apropian y generan

conciencia de cambio.

Teniendo en cuenta estos antecedentes el trabajo de intervencidon de Trabajo
Social se torno dificil, con los problemas de comunicacién existentes entre
los docentes; realizar equipos de trabajo fue una estrategia que se vio
afectada por las dificultades en el trato personal; los grupos ya existentes no
responden a las necesidades del IIJEG, y al intentar abordar nuevas formas
en la creacion de grupos es notable la resistencia a dejar los que ya existen

debido a que entre los amigos no se cumplen los horarios de reunion.

Esto se evidencia en la entrega de materiales exigidos por la coordinacion,
cada cual realiza la labor que considera, mas no la que corresponde o de la
forma que responda a las necesidades que se requieren en el proceso de

calidad.

La falta de comunicacion las “predilecciones” y los supuestos que quien
quiere organizar no tiene la suficiente autoridad, son hechos por los cuales
las condiciones de trabajo sean tarea ardua, y al no presentarse los
espacios y tiempos necesarios es una tarea que queda inconclusa, no se
aplicaron los talleres que estaban dirigidos a sensibilizar sobre el trabajo en
equipo eficiente y como se podria a partir de los pequefios grupos mejorar

paulatinamente las relaciones interpersonales.
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Por las razones mencionadas anteriormente fue dificil dar buen termino a la
planeacién por lo tanto no fue posible la socializacion para mejorar el trabajo
en equipo y no existieron compromisos llevando a dejar inconclusa esta

estrategia.

4.5 ANALISIS DE LA EXPERIENCIA

Conocer las teorias de sistema, el papel del hombre en la organizacion guia
en el desarrollo de la intervencion sirvié para analizar como se implementan
estos conceptos en el area de educacion; hay que resaltar que esta
experiencia estuvo caracterizada por desarrollarse dentro del sector publico y
debido a las caracteristicas del tipo de personal en cuanto a los procesos de
seleccidn, induccién y vivencia de una cultura organizacional se presentd una

mayor dificultad al medir las motivaciones y cumplimientos de los objetivos.

La institucion como tal estd envuelta en un macrosistema que le exige
respuestas; la ley de educacion lo que busca es que las personas que se
educan en este sistema educativo alcancen unas capacidades para cumplir
oficios que requiere el mismo sistema, por esto trabajar en visiones
holisticas, en transformar la educacién en un producto con calidad genera
malestar, inconformismo y apatia, pues se presenta cierta dualidad y como
seres humanos la resistencia al cambio y no trabajo en equipo es un
constante mas aun cuando la institucion no lo exige o no muestra las

ventajas que esto generaria.

Otro factor que influyé en esta conducta de apatia y resistencia al cambio
fueron las diferencias en cuanto a la etapa del ciclo vital en el que se
encuentran las y los docentes, la mayoria solo le faltan afios para retirarse
por lo tanto solo quieren esperar a que pase el tiempo, han trabajado asi que
ese cambio es algo que no hace parte de su responsabilidad; la

administracion (rector) no percibe estas conductas como lesivas hacia el
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proceso que adelanta, a nivel jerarquico se encontraron grandes falencias, se
evidencian en la falta de organizacion y en el comportamiento de las y los

docentes.

Los objetivos, para llegar a ser alcanzados y cumplidos, exigen que quien
decida empezar este camino esté dispuesto a aceptar los errores y a buscar
soluciones pero sobretodo cumplir con lo que se pacte, este camino es arduo
nadie lo puede negar pero necesita de esfuerzos conjuntos, ¢ como el estado
puede exigir calidad en la educacion cuando ha sido él mismo quien ha

buscado que esta no se de?

Es importante tener en cuenta las motivaciones que tienen las instituciones
para optar por implementar procesos de mejoramiento de la calidad de la
educacion, en este caso no son motivaciones espontaneas ni consientes. El
proceso debe ser aplicado por las instituciones tradicionales para poder
responder a las exigencias del medio, la intencionalidad es volver empresas
en todo el sentido de la palabra lo que es responsabilidad estatal, pero esta
es la exigencia que hace el microsistema y por lo tanto solo hay dos caminos:

aceptar las exigencias y cumplirlas o dejar de existir.

Es dificil admitir y comprender que las instituciones educativas opten por
buscar cambios solo porque el medio lo exige, mas no porque estén
realmente comprometidas por mejorar las condiciones de vida y que la
educacion tiene como objetivo fundamental brindar conocimiento para

generar cambios, exigir derechos, participar, generar conciencia.

Al ubicarse en el IIJEG, lugar donde se desarroll6 la experiencia, el punto en
el que mayor dificultad se present6 fue en el trabajo en equipo, ésta es la
forma en la cual cada una de las personas pertenecientes a una organizacion
o en este caso en el IIJEG, logran participar en los diferentes procesos

necesarios orientados por el planteamiento estratégico hacia la meta de
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excelencia en el area de la educacion integral.

En conclusién la teoria sirvi6 como modelo, como punto de referencia hacia
donde debe orientarse la institucion y para saber como deberia funcionar al
identificar las falencias existentes y buscar una alternativa de solucién para
lograr mejorar estos inconvenientes que no ayudan al desempefio de la
mision y vision. En el IIJEG se dificulta el proceso de mejoramiento de la

calidad en la educacion que se supone esta comprometida la institucion.

Resultado de esta intervencidon se concluye que es necesario buscar
estrategias para consolidar el trabajo en equipo, con metas claras y con el
componente estratégico claro para lograr alcanzar los fines propuestos en

cada tarea y dar cumplimiento finalmente en la mision y vision.

Si el IIJEG parte de lo esencial de lo simple como es la tolerancia (la que
exigen de sus estudiantes) entre sus colegas, seria un gran avance hacia el

arduo camino de la calidad.

4.6 EVALUACION

Esta experiencia proporcion6 una vision del trabajo con educadores, como
una labor ardua si se tiene en cuenta las dificultades de convivencia debido
al abismo generacional. El proceso de intervencion se hizo dificil asi como
se esboza en la descripcidn de la experiencia debido a la poca colaboracion,
y las constantes negativas hacia el tiempo a disponer, se hizo visible la
necesidad de la intervencion de un profesional mas no se tenian las
condiciones ni fisicas ni psicologicas para dar el espacio y la disponibilidad

necesarias para llevar a cabo las actividades requeridas para este proceso.

Evaluar a quienes se dedican a ensefiar es un reto y mas aun cuando se

tiene diferencia en las edades, dan por sentado que la falta de experiencia
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significa la negacion total del conocimiento de la estudiante en practica.

La oportunidad del contacto con las personas que estan formando presentes
y futuros permiti6 ver comportamientos en los que la falta de tolerancia y
ausencia de respeto fue parte del trato; entre los mismos docentes quienes
no miden sus sentimientos y los manifiestan de forma inapropiada generando
tension. Asi mismo parte de este comportamiento inapropiado que se genero,
afectd la relacion profesional que estuvo mediada por la tensién hacia la
practicante ocasionada por la actitud negativa, restando importancia a las
acciones desarrolladas debido a la percepcién que una persona mas joven

no tiene la capacidad de intervenir en los procesos que adelantan.

Bajo estas circunstancias a pesar de que el proceso se planted con el animo
y con el afan de participar en el crecimiento de la institucion al final solo se
pudo lograr un objetivo; el evaluar el clima organizacional; esta evaluacidn
arrojo resultados positivos aparentando todo estar bien, pero en contraste
con realidad después de ser vivida, y la experiencia de compartir diferentes
espacios y momentos en la institucidn, se evidencié que la evaluacidon en
ellos crea el mismo miedo que en los estudiantes, se generalizé una
percepcion del formato como la ocasién en que debian contestar de la mejor
forma pues a pesar de haberse socializado la intencion del mismo se instal6
la creencia que los resultados pudieran llegar a la secretaria, en el proceso
de evaluacion demostraron inmadurez desde como marcaron el instrumento
hasta en la forma de contestar; cabe entonces preguntarse ¢cual es el
concepto de evaluacion que manejan los docentes? ;Es solo un mecanismo
para detectar falencias y qué estas sean castigadas de alguna forma? No
como un proceso de retroalimentacion que ayuda a mejorar en los diferentes
aspectos. ¢No es acaso la evaluacion una oportunidad para identificar las

debilidades y buscar estrategias para mejorar y fortalecer los procesos?

La direccién de este colegio no esta seriamente comprometida con el
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comportamiento de las y los docentes, pues de alli parte el ejemplo (no
respondié la encuesta), no representa el liderazgo que por titulo tiene, es un
lider impuesto, no se percata de que su forma de dirigir lo Unico que esta
causando es desgastar las reuniones en discursos ilogicos frente a la
participacion y cumplimiento de normas. ;Si la cabeza no responde a los

compromisos como lo haran los demas?

Es dificil ver las teorias, los procesos y las personas que marcan la diferencia
en la sociedad reproduciendo la mediocridad en ellos mismos; sin embargo
se debe continuar con los procesos de intervencion para mejorar, para lograr
la educacion con calidad pues estas falencias solo con persistencia y

esfuerzos pueden mejorar.

La comunicacion es deficiente y de alli parten los procesos; como ya se
menciono el trabajo individual en un tiempo tan competitivo no es eficiente,
pero en el trabajo en equipo no se puede romper con los esquemas de la

camaraderia solo deja grandes falencias.

Sin embargo no se puede dejar atras un campo dificil. El trabajo continuo y
serio permitira que se encuentren respuestas y sobre todo cambio, de esta
forma se contribuye a mejorar los procesos que garantizaran la supervivencia
en medio de la competencia, tanto de la institucion como la de las personas

que reciben educacion.

Podria interpretarse, quizas de manera presurosa, que el paso de la
practicante durante un semestre por una institucién con serios problemas
como los aqui enumerados, y la vinculacion de los esfuerzos por partes de
instituciones tan serias como son la escuela de Trabajo Social y la entidad
PROINAPSA UIS, no son suficientes en tanto se requiere de el esfuerzo
conjunto de los actores que intervinieron en el proceso por esta razon no se

terminé a cabalidad lo planeado; pero visto desde un punto de vista mas
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amplio, la posibilidad de descripcion de estas fallas (y principalmente si las
mismas son reconocidas y aceptadas por quienes las presentan) es un gran
avance en el proceso de cambio y por ende de mejoramiento que llevara a
una adecuada implementacién de un sistema de calidad; como manifiestan
muchos profesionales de diversas areas del estudio humano: el
reconocimiento de un problema o error presupone la solucion de casi la mitad

del mismo.
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5 CONCLUSIONES

1. Los procesos de intervencion se ven abocados de diferentes dificultades,
y son éstas las que llevan a que se mejore como profesional, por lo tanto la
experiencia sirve para mejorar los procesos de analisis, se necesita evaluar
el actuar y sobre todo el actuar de las instituciones frente a las diferentes

teorias.

2. Teniendo en cuenta la experiencia adquirida durante la practica fue dificil
intervenir con docentes dada la respuesta de estos hacia los cambios y sus
diferentes actitudes, conduce a cuestionar el por qué estos
comportamientos en las personas que se encargan de formar a las y los
estudiantes, este tipo de actitudes afecta la imagen magnanima que el

docente proyecta al estudiante

3. Las instituciones educativas son parte del macrosistema que les exige
cambios en las respuestas que deben dar a la sociedad, por tanto los
procesos de mejoramiento de la calidad educativa son herramientas que
apoyan estas respuestas, logrando asi formar a personas con las

competencias necesarias para responder al medio.

4. De acuerdo a la teoria que guio la intervencidn profesional es preciso
destacar como la interrelacion de las partes que componen el macrosistema
y los diferentes subsistemas, llevan a realizar cambios en las estructuras
internas de las organizaciones para lograr subsistir de acuerdo a los retos
que se implementan, por esto el IIJEG debe empezar a cumplir con las
exigencias que el medio le hace implementando el sistema de gestion de la
calidad para evaluar y generar procesos de cambio dando asi educacion en

competencias para responder a las exigencias del medio.
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5. El area organizacional en las instituciones educativas es un mecanismo
de respuesta a las exigencias y sobre todo vincula la experiencia de las
empresas en el sector educativo ayuda en las percepciones del medio y los
niveles de competencias que deben tener para mejorar los niveles de calidad

de las y los docentes.

6. Para la intervencion que se realiza en el ambito educativo desde la
perspectiva organizacional es necesario articular los conocimientos
adquiridos no solo de la administracion sino de todas las areas para
responder de forma holistica a las necesidades de las personas, teniendo en
cuenta las diferencias de las instituciones y logrando articular los procesos

que se realicen en el devenir.
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6 RECOMENDACIONES

¢ Es necesario continuar el proceso de intervencion enfocado al inicio en
el mejoramiento de las relaciones interpersonales de las y los
docentes para lograr que la comunicacién se de en forma asertiva y
afectiva, y de esta forma disminuir las tensiones y generar un

ambiente favorable.

s Es preciso fortalecer el trabajo en equipo como herramienta de
mejoramiento en las respuestas de cambio, de esta forma se puede
responder de manera rapida a las exigencias del medio, sin

desperdiciar esfuerzos y promueva la optimizacion de recursos.

% Se requiere incentivar la participacion activa de las y los docentes en
los procesos de mejoramiento de la calidad educativa que esta
implementando el IIJEG pues de esta forma se apropian de los
cambios que presentara la institucién y seran motivados a trabajar por
ellos.

% Se precisa evaluar la forma de liderazgo para replantear y dar la

respuesta adecuada al grupo de trabajo; el liderazgo es fundamental

en la guia de procesos complejos como lo es la calidad en la
educacion, si existe un liderazgo positivo se podran desarrollar los

procesos de forma adecuada y se dara respuesta en corto tiempo a

las exigencias del suprasistema, cabe aclarar que este liderazgo no

debe dejar de lado el acto gerencial y promover el cumplimiento de las

tareas en los tiempos acordados.
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7 LA CULTURA ORGANIZACIONAL ELEMENTO BASE PARA
IMPLEMENTAR EL SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD

La calidad de la educacioén es una preocupacion del IIJEG pero la gestion de
la misma soélo se logra con el compromiso de los diferentes grupos que
hacen parte de esta instituciéon educativa, por lo que es necesario, segun los
resultados de la intervencion de Trabajo Social que en el grupo humano que
constituye el Instituto se genere un mayor sentido de pertenencia, un
significativo compromiso con los procesos de mejoramiento, sensibilizacion
frente a éstos, y comprension de cada uno de las y los docentes, que la
gestion de la calidad no es una estrategia para que se les castigue por los
errores cometidos hasta el momento sino que es una oportunidad para

mejorar.

Teniendo en cuenta que los y las docentes gozan del régimen especial y que
no se van a desvincular de la institucion prontamente para dar paso a una
nueva generacion, es imprescindible implementar una estrategia que mejore
la actitud de estas personas en cuanto al trabajo a desarrollar para cumplir
con los parametros de calidad. Se precisa un cambio en la dinamica interna,
por lo que se requiere realizar actividades que propendan por la actitud de
trabajo en equipo para que minimicen los factores que estan afectando el

clima organizacional en forma negativa.

Con la implementacién de estos procesos el talento humano sera motor
fundamental para el desarrollo institucional, puesto que si no existe como
base un personal capacitado y dispuesto, este objetivo se hace mas dificil de

alcanzar.
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7.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION

El Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan se encuentra en el proceso de
mejora de la calidad educativa, que exige el cumplimiento de una serie de
parametros para su acreditacion. Este proceso se ha visto afectado por la
poca participacion y motivacion por parte de las y los docentes, generando

que el mismo sea muy lento en su ejecucion.

Después de estar en contacto con las y los docentes del IIJEG, se observo
que no existe un avance satisfactorio en cuanto a la mejora del trabajo en
equipo, comunicacion, actitud receptiva, motivacion, entre otras
caracteristicas que se necesitan para apoyar los procesos de mejora de la
calidad. Cada uno de estos factores fue medido mediante la evaluacion del
clima organizacional, cuyos resultados son la base para generar estrategias

de mejoramiento.

Es preciso continuar con la intervencién de Trabajo Social para mejorar las
condiciones del talento humano como eje central de trabajo debido a las
falencias en las respuestas que se deben a la falta de compromiso y apropio
del proceso de calidad encontradas y como esta perspectiva ayuda a que las
y los docentes se apropien de los procesos, y tengan un clima organizacional

favorable.

7.2 JUSTIFICACION

Los procesos sociales se ven envueltos por las diferentes necesidades del
medio, es asi como la educacion debe responder a la exigencia del medio y

propender por la educacién con calidad.
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Por esto se hace necesaria la intervencién de Trabajo Social para mejorar las
falencias presentadas en la interaccion, falta de motivacion, trabajo en
equipo, estas impiden que la cultura organizacional este enfocada a la

calidad, como mecanismo de refuerzo a los procesos.

Es importante tener en cuenta que el mejoramiento de la instituciéon en su
conjunto implica el trabajo en diferentes dimensiones que tienen una
estrecha interrelacion. La gestion del talento humano es so6lo una de ellas,
por lo tanto se debe continuar con la labor de mejorar los espacios de las y
los docentes para que de esta forma se integren de forma constante a

mejorar en las diferentes falencias que presentan.

7.2.1 Poblacion

La poblacién de intervencién sera el grupo conformado por diez docentes del

Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan.

7.2.2 Objetivo Estratégico

Difundir y facilitar la implantacion del proceso de Sistema Gestion de la
Calidad, a través de formacion especifica que permita crear cultura
organizacional enfocada a la calidad promoviendo el desempefio colectivo y
estimulando el interés por el trabajo en equipo para generar un ambiente
participativo y con sentido de pertenencia hacia el Instituto Integrado Jorge

Eliécer Gaitan.

7.2.3 Meta

Las y los docentes participaran de los procesos de mejora de la calidad,
aportando su conocimiento para cumplir con los cambios que se presenten

en el Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan.
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7.2.4 Estrategias

1.

Creacién de medios de comunicacion asertivos y afectivos entre las y
los docentes con el fin de mejorar los canales y crear nuevas
herramientas para conocer el estado de los procesos que se
adelantan en el Sistema de Gestion de la Calidad.

Mejoramiento continuo como un factor de la cultura organizacional
enfocada hacia la calidad, para responder a la competencia y
exigencias del medio, por medio de talleres en los cuales se socialice,
se construya y se desarrollen las fases de mejoramiento de la calidad
educativa.

Contribuyendo a minimizar los factores de riesgo sicosocial
garantizando espacios adecuados para la realizacion de las diferentes

tareas para que la salud en el trabajo sea 6ptima.

7.2.5 Propuesta del Plan de Mejoramiento para los procesos de Gestion

Humana

Un plan de mejoramiento se entiende como una estrategia para el

mejoramiento continuo, se plantean las acciones priorizadas que deben ser

modificadas para responder a los cambios que la institucidon requiere en aras

de brindar satisfaccion a los actores de la comunidad educativa.

Por lo anterior a continuacion se plantea el Plan de Mejoramiento para los

procesos de gestion humana en el Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan.
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Tabla 12: Plan de mejoramiento Institucional del IIJEG

AREA DESCRIPCION DEL ACCION CORRECTIVA OBJETIVO DESCRIPCION DE LAS METAS
HALLAZGO

Las y los docentes | Por medio de | Lograr que las y los | Inspeccidon del espacio destinado
no se encuentran |jornadas de trabajo | docentes  del Instituto | para las carteleras.
informados con | por equipos se | Integrado Jorge Eliécer
respecto a los | realizaran  boletines | Gaitan estén informados | Disefar un boletin donde se
avances del sistema | informativos de las |sobre los cambios vy |esbocen de forma didactica los
de gestidon de | acciones que se han | avances en los diferentes | procesos que se adelantan.

E calidad. realizado  utilizando | procesos que adelante la

% los recursos fisicos | institucion.

g del colegio como las

§ carteleras.

Las actitudes de las

y los docentes en las

reuniones estan
acompanadas de
constantes codigos

gestuales los cuales

Realizar un consenso
de normas a cumplir
siempre que se lleven
a cabo reuniones, las
que se convertiran en

el decalogo para

Disminuir los codigos de
comunicacién  simbdlicos
para lograr la atencion y
las

concentracion en

reuniones.

Realizar el listado de las actitudes
que distraen a las personas en

las reuniones.

Implementar un decalogo de
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distraen e impiden el

desarrollo de las

mismas.

asistir a toda reunion

sin interesar quien

cita.

comportamiento en reuniones el
cual sera elaborado por las y los

docentes.

Las manifestaciones
de sentimientos se
de

para el

realizan forma
incorrecta

medio en el que se

Utilizando los talleres
de

personal y grupal se

reconocimiento

buscara sensibilizar

sobre como las

Mejorar los
comportamientos afectivos
encaminandolos hacia la
manifestacion adecuada de

los sentimientos.

Disenar pactos de convivencia y

resolucion de conflictos.

Implementar la abrazoterapia

como mecanismo de

SALUD EN EL

TRABAJO

encuentran actitudes personales manifestacion de sentimientos sin
afectan las relaciones palabras.
grupales en la
institucion.
Debido a Ila poca | Realizando talleres en | Disminuir el estrés de las y | Hacer pausas programadas entre
ventilacion de los [los cuales se les|los docentes del Instituto | jornadas para disminuir el estado
salones el calor hace | indiquen pautas para | Integrado Jorge Eliécer | de estrés.

que las vy los

estudiantes se
comporten inquietos

cuando la

mantener el control
de las emociones se
brindaran

herramientas

Gaitan para mejorar los

espacios laborales.

Realizar pactos de convivencia en
el aula de clase para generar

compromisos entre las partes con
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del

ambiente es alta lo

temperatura

gque causa cambios

en el temperamento

practicas para que se
pongan en
funcionamiento

cuando estén frente a

de

comportamiento dentro del salén

respecto a la forma

de clase.

de las y los docentes | situaciones de

causandoles estrés, | desorden en el aula

tension, mal genio | de clase.

actitudes que se ven

reflejas en el trato

dado a las y los

estudiantes.

La ejecucion del | Elaborando Promover el programa de | Realizar bazares de la salud en
programa de salud | actividades de | salud ocupacional como |los cuales se de atencion integral

ocupacional es
entendida como solo
las actividades que
la ARP con

dos conferencias al

realizan

ano.

reconocimiento sobre
los parametros que se
deben cumplir con
respecto al programa
de salud ocupacional

se lograra el éxito del

herramienta de disminucion
de riesgos de las y los

docentes

alas y los docentes.

Elaborar una cartilla informativa
de

psicologicos en el trabajo.

los riesgos fisicos vy
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cuidado de la salud

en el trabajo.

Las formas de | Sensibilizando con
reunion de las y los | respecto a las | Optimizar los tiempos, | Desarrollar talleres de evaluacion
docentes del Instituto | ventajas del trabajo | recursos y calidad por | sobre las formas de trabajo.
Integrado Jorge | en equipo se lograra | medio del trabajo en
Eliécer Gaitan no | la eficiencia y calidad | equipo. Realizar listado de las ventajas de
responden a las | de las labores trabajar en equipo con respecto al
o necesidades del | encomendadas a tiempo y los recursos.
% colegio en cuanto a|cada area y Ila
8 las entregas del | disposicion racional y Aplicar los respectivos cambios a
< material  requerido | adecuada de los la forma de reunion exigente
Q para generar los | recursos con los que permitiendo la creacion de
g boletines o] los | se cuenta. nuevos grupos con el fin de
E programas de areas. oxigenar las relaciones.
El proceso de | Realizar actividades | Generar sentido de
induccion en el |de induccion y | pertenencia a las y los | Elaborar el proceso de
Instituto  Integrado | reinduccion en las | docentes del Instituto | reinduccién a las y los docentes
Jorge Eliécer Gaitan | cuales se ubique a la | Integrado Jorge Eliécer | con el fin de cumplir con este
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se limita a la|persona tanto fisica | Gaitan. proceso tan importante para
ubicacién espacial como con la filosofia generar sentido de pertenencia.

del colegio y los
procesos que Realizar un protocolo  de
adelanta presentacion del colegio para las
y los docentes tanto nuevos como
los que ya han estado trabajando

en la institucion.

Fuente: BUITRAGO, Liliam Milena

Si se ejecuta el plan se podra responder a los cambios y mejorara la cultura organizacional en cuanto a que se esta

encaminando con cada actuar hacia la calidad.
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7.2.6 Metodologia

Para mejorar la comunicacion de las y los docentes buscando que sea
asertiva y afectiva, se deben generar espacios de dialogo e integracion; esto
se podra lograr con talleres de sensibilizacion, comunicacién, manejo de
sentimientos, desarrollo personal, que permitan participar de forma activa a
las y los docentes para explorar y buscar soluciones apropiadas para
ponerlas en practica y que combatan las falencias presentadas para asi

responder a las necesidades personales, grupales e institucionales.

Los talleres deben desarrollarse durante todo el afo para responder al
cambio requerido. El propdsito de este objetivo sera afianzar los medios de
comunicacion para lograr el desempefio adecuado en la institucion y en la
interrelacion con las y los companeros de trabajo. Como resultado de lo
anterior se pueden buscar alternativas de comunicacién como lo son las
carteleras debidamente sefialadas o boletines informativos los cuales se
proponen con una periodicidad mensual; en los mismos se estipularan los
logros alcanzados, las tareas a desarrollar y las etapas del proceso que
pasaron y las que vienen, esto con el fin de lograr conocer los procesos
permitiendo que todas y todos sepan en que esta el Sistema de Gestion de la
Calidad.

Teniendo en cuenta que la Salud en el Trabajo es eje fundamental para el
desarrollo de las diferentes actividades de forma eficiente y eficaz, al realizar
acompafamiento psicosocial a las y los docentes del IIJEG para mejorar las
relaciones interpersonales se brindara intervenciones individuales y grupales
para lograr que la interaccion, las actividades y los sentimientos aumenten de
forma positiva. Las tareas a desarrollar estaran enmarcadas en talleres
ludicos, juegos de roles, actividades de recreacion y jornadas culturales los
cuales permitiran que se conozcan y reconozcan al otro para lograr fortalecer

los lazos en el trabajo. El tiempo para esta intervencion sera durante todo el
99



ano escolar, teniendo en cuenta el cronograma de actividades en el que se
deben plantear 10 reuniones individuales y 4 grupales. De esta forma se
podran afianzar los lazos sociales y seran benéficos en la disposicidn hacia
las labores encomendadas por la institucion, ademas de valorar a las

personas que trabajan en los diferentes grupos.

Se hace necesario para garantizar que la salud en el trabajo responda a las
necesidades de las y los docentes y teniendo en cuenta que se debe
promover el programa de salud ocupacional para mejorar los ambientes y
disminuir los riesgos fisicos y sociales este se debe implementarse de forma
ludica, logrando asi la participacion y vivencia de la ley, permitiendo mejorar
y brindar las herramientas necesarias para que las y los docentes disminuyan
los riesgos fisicos y sicolégicos, por medio de socializaciones, talleres,
actividades con la ARP, creacion de un manual en el que se expliquen los
reconocimientos de los diferentes riesgos y posibles riesgos que se pueden
presentar en el area de trabajo. Este eje es transversal a los anteriores y en
la medida que estos mejoren se podra obtener resultados 6ptimos; se lograra
asi que los riesgos disminuyan permitiendo estar en ambientes
recomendables para laborar. Este proceso se debe llevar a cabo en una

periodicidad de 4 reuniones trimestrales.

En la medida que se desarrollen los talleres de comunicacion, el manejo de
emociones y la interaccion se debe ir implementando los conceptos de
trabajo en equipo, para lograr incentivar este como herramienta de
optimizaciéon de recursos y medios para dar respuestas efectivas a los
cambios; sin embargo se debe formalizar el mismo por areas evaluando por
medio del cumplimiento de las tareas la funcionalidad de este tipo de trabajo,
esto lograra disminuir los tiempos en las entregas de los diferentes
materiales requeridos por la institucion permitiendo avanzar en los procesos
que se desarrollen respondiendo asi a la necesidad de la -cultura

organizacional enfocada hacia la calidad, de esta forma se introyectan los
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procesos cumpliendo de forma natural con los requerimientos de la

institucion.

7.2.7 Recursos

El Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan.

Las instituciones que estan trabajando con el Instituto Integrado Jorge Eliécer
Gaitan para mejorar la calidad de la educacién como lo es PROINAPSA —
uIS

Docentes

Administradora de Riesgos Profesionales

Secretaria de educacién

Gobernacién de Santander

7.2.8 Rol del trabajador social

El rol del trabajador social debe estar orientado hacia el acompafiamiento de
los procesos, ser el facilitador de los mismos, y quien esté encargado de
propender por mejorar la comunicacion, el trabajo en equipo, la motivacién;
para que se pueda lograr la integracién de los objetivos personales con los
institucionales. Sera una guia en el proceso y estara atento a los cambios,
para poder fortalecer y mejorar las condiciones de trabajo del IIUJEG. A
continuacion se enuncia las competencias que se deben tener para intervenir

en el area organizacional.

Planificador y director de las diferentes actividades de capacitacion para

que se responda a las necesidades de la poblacién en la cual se interviene.

Coordinador del plan de Salud Ocupacional para mejorar las condiciones

laborales de las personas.
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Evaluador de los diferentes procesos para retroalimentarlos y generar
propuestas de cambio.

Investigador para estar actualizado en los diferentes avances a nivel tedrico
y practico.
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ANEXO 1

PRUEBA DE MEDICION DEL CLIMA LABORAL
Instituto Integrado Jorge Eliécer Gaitan
Segundo Semestre 2007

Cargo Afio de Ingreso Sexo H.__ M. Area

Estimado amigo(a):

A continuacién ud. encontrara un formulario con “afirmaciones”, que pretenden conocer de ud. sus opiniones sobre como se siente en este

momento y actualmente en su institucion.

Las respuestas son facilmente manejables, solo tiene que leer con cuidado cada afirmacion y marcar con una X en el cuadro correspondiente que

nos indicara su acuerdo total, parcial o desacuerdo total.

AFIRMACIONES

TOTALMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE
DE ACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

10

9

8

7

6

5

4

3

2

1

0

1.Soy miembro importante del Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan

2. Normalmente se buscan las cualidades y no los defectos que tiene nuestro trabajo.

3. Siento que las ideas que propongo para mejorar nuestro trabajo se tienen en cuenta.

4. Cuando ingresé a trabajar por primera vez pude conocer las politicas, visién, mision, valores y todo lo
que es la filosofia del Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan

5.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se estimula a los empleados que hacen buenos aportes y
sugerencias para mejorar la calidad

6. Cuando se hacen las cosas bien, me felicitan y me hacen sentir bien.

7.Me siento seguro laborando en el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan

8.Toda decisién que se toma es necesario consultarla con el Rector y la Coordinadora antes de ponerla
en practica

9.Existe interés por parte de los superiores para estimular las iniciativas en los miembros del Instituto
Integrado Jorge Eliecer Gaitan

10. El trabajo se realiza con dedicacion y eficiencia.
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AFIRMACIONES

TOTALMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE
DE ACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

11. Si se comete un error me ensefan a corregirlo.

10

9

8

7

6

5

4

3

2

1

0

12. Conozco la autoridad a quien acudir en determinadas circunstancias.

13.En esta institucion educativa se reconoce la eficiencia en el trabajo

14. Se conocen las funciones que cada uno debe desempefiar.

15. Las actividades que se desarrollan para la realizacion del trabajo estan sujetas a un manual de
procedimientos.

16.Existen los recursos fisicos necesarios para llevar acabo comodamente las diferentes actividades
asignadas y hacer el lugar agradable para el trabajo

17.Cuando se solicita un favor aqui, siempre hay alguien que le colabore

18.En esta institucion educativa, la gente respeta la vida privada de los demas

19.Cuando no estoy de acuerdo en algo lo puedo expresar sin temor a causar conflicto

20.Al Profesor (a) se le permite opinar libremente sobre asuntos del trabajo y de Ila institucién.

21.La instituciéon educativa realiza programas para el bienestar.

22.Siento que mi obligacion con el trabajo me exige permanentemente mucha atencién y por eso me dan
deseos de proponer nuevas cosas para mejorar.

23.El desempefio del empleado se analiza en conjunto con los jefes, brindandoles la posibilidad de
discutir sus errores

24 .1 os jefes se preocupan por que se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo

25.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitédn cada uno es considerado como conocedor de su trabajo
y se le trata como tal

26.No se ahorran precauciones para la seguridad de los empleados en caso de accidente o emergencia

27.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan solo se hace lo que mandan los jefes

28. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan me ofrece mejor posicion social frente a mi comunidad o al
barrio donde vivo.

29.Existe libertad para actuar y opinar dentro del Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan siempre que lo
hagamos con responsabilidad

30.Generalmente se trabaja el tiempo que sea necesario

31.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan los trabajos mas dificiles se realizan con mayor
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AFIRMACIONES

TOTALMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE
DE ACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

dedicacion

10

9

8

7

6

5

4

3

2

1

0

32. Creo que mis ingresos por salarios y prestaciones me dan mejor imagen con los vecinos y mis
familiares.

33.Normalmente en el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se orienta al empleado nuevo en todo lo
que se debe hacer

34.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitdn se preocupan por mantener informado al personal, de
las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo

35.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan hay organizacion en la distribucion del trabajo

36.El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se preocupa por el bienestar de sus empleados

37.Cuando se presenta un problema especial se conoce a quien se acude para resolverlo

38.La calidad del trabajo en el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan tiene que ser excelente

39.Cuando se aplica una sancién, los jefes se guian por el reglamento interno de trabajo

40.Tengo libertad para administrar mi tiempo de trabajo

41. Cualquier comentario en el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se mantiene en reserva.

42.No son frecuentes las sanciones por fallas en el trabajo

43.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan cuidamos lo ambiental para que no que afecte la salud
personal y el trabajo de cada uno de los que alli trabajamos

44 Siento que trabajo con comparieros no con rivales

45. En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan tenemos las condiciones necesarias para realizar
satisfactoriamente nuestra labor.

46. Los jefes tienen disponibilidad para atender las inquietudes de los demas empleados.

47.Tengo autonomia para decidir sin consultar al a los superiores.

48.Esta institucion educativa es muy importante para mi y para la comunidad

49.Los empleados participamos en las diferentes actividades de prevencion de riesgos programadas por
el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan

50.Los cambios en las politicas de el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se hacen teniendo en
cuenta la opinién de la mayoria
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51.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se nos informa lo que pasa por medios escritos y/o
verbales
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52. Existe flexibilidad en las reglas de trabajo

53. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan busca que cada cual tome la decisidon de cémo realizar su
trabajo

54.La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad sus obligaciones

55.Al realizar un trabajo conjunto se busca que el reconocimiento sea para el grupo y no para una sola
persona.

56.Normalmente cuando trabajamos en equipo con otras areas nos colaboramos satisfactoriamente

57.No es necesario realizar un largo tramite para obtener un permiso

58.Aqui se conoce lo que sucede por medios diferentes a los formales de la institucién, es decir, por
comunicacion informal

59.Las aulas, biblioteca y demas espacios son adecuados y tienen una comoda ubicacion, para
estudiantes, clientes y trabajadores.

60.Aqui nos dan a conocer las normas de seguridad en los puestos de trabajo

61.Los empleados han recibido capacitacidon sobre incendios, primeros auxilios , desastres naturales,
riesgo bioldgico, etc..

62.La iluminacion y ventilacion en los puestos de trabajo es adecuada

63.No se ahorran precauciones en el area de trabajo para la seguridad de los empleados

64. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan fomenta el buen trato y relaciones humanas entre sus
empleados.

65.En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan los cambios de personal no son frecuentes, no se sale
da la gente facilmente

66. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se preocupa por mejorar los niveles de iluminacion,
ventilacion y control de ruido

67. En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan tenemos la facilidad para comunicarnos directamente
con el Director o la coordinadora.

68.Aqui nos sentimos seguros del puesto y trabajo que tenemos
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69. Por lo general las 6rdenes que recibimos del Coordinador de area estan de acuerdo con las dadas
anteriormente por él.

70. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan muestra interés por la salud de sus empleados.

71. En el Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan se busca que el trabajo sea organizado y planeado

72. Cambiamos la manera de actuar cuando se acercan los jefes.

73. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan brinda al empleado la posibilidad de integracion laboral y
familiar

74. El jefe y la coordinadora se preocupan porque entendamos bien nuestro trabajo.

75.Todo lo que se realiza en nuestro trabajo debe ser previamente aprobado.

76. El Instituto Integrado Jorge Eliecer Gaitan realiza programas para el bienestar como fiestas de
integracion, de los nifos y otras.

77. El jefe y la coordinadora tienen disponibilidad para atender nuestras inquietudes.

78.La actitud de los jefes es de imparcialidad ante sus empleados.

79. Aqui se respetan las disposiciones y érdenes dadas por los superiores.

80. Por lo general nos piden cuentas del trabajo cuando lo hemos terminado.

81. La autoridad esta en manos de las personas mas capacitadas, por eso la respetamos.
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