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RESUMEN

El estudio se centra en la construccion de un modelo de intervencién holénico para el
mejoramiento del clima organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre
— Seccional Bogot4 —, con enfoque sistémico y direccionado por los lineamientos, planes,
politicas y procesos del Sistema Nacional de Acreditacion — SNA — de Colombia. Para la
construccién del modelo se emplea la Metodologia de Sistemas Suaves — MSS — de Peter
Checkland, teniendo como premisa fundamental la viabilidad del sistema.

PALABRAS CLAVE

clima organizacional, modelo de mejoramiento, gestién del cambio, sistemas suaves.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca disefiar un modelo apoyado en holones que represente el
sistema suave de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre — Seccional Bogota —,
con el cual, se promueva el mejoramiento del clima organizacional a través de un enfoque
sistémico y el empleo de la Metodologia de Sistemas Suaves — MSS — propuesta por Peter
Checkland.

Para tal fin, se abordara el estudio a la luz del enfoque sistémico usado como paradigma
de pensamiento y fundamentado en el sentido holistico de sus analisis, de forma que se
obtendra la identificaciébn de los elementos estructurales y las interacciones dindmicas
inmersas en su funcionamiento. Otro aspecto de gran importancia lo constituye el flujo de
informacion a través del cual la organizacion intercambia saberes dentro de sus procesos

de aprendizaje.

Una vez identificadas las estructuras y el funcionamiento al interior de la Facultad de
Ingenieria, se procedera a representarlas con su complejidad y diversidad mediante el
Modelo del Sistema Viable — MSV — de Stafford Beer; esta representacion servira de base
para configurar el modelo de intervencién del clima organizacional que se espera sea una

herramienta efectiva que contribuya a los procesos de mejoramiento.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

Desde los estudios de Hawthorne en donde se pretendia encontrar las causas atribuibles a
los diferentes niveles de productividad de los empleados en los inicios del siglo XX, pasando
por los estudios de clima organizacional de los afios 60 para llegar a la situacion actual en
materia de calidad de vida en el puesto de trabajo muchas cosas han sucedido en materia

tedrica y practica a nivel cientifico dentro de las organizaciones.

Sin embargo, un fenébmeno recurrente a la hora de quererse establecer las condiciones de
trabajo y en particular su impacto en el clima organizacional ha sido el empleo de encuestas
de satisfacciéon aplicadas a los trabajadores con un enfoque meramente cuantitativo de los
datos (Denison, 1996). Esta practica, se ha fundamentado en modelos teéricos de
instantdneos de pensadores especialistas en ciencias sociales — principalmente psicélogos

conductuales —, que abordaron el tema desde su disciplina.

Aungue estos estudios han servido para comprender mejor el funcionamiento y la dinamica
de cambio de las organizaciones con referencia al comportamiento humano e hicieron un
aporte significativo en materia de sistemas e instrumentos de medicion del mismo (Cardona
Echeverry & Zambrano Cruz, 2014), se evidencia en los trabajos aplicativos de los mismos
que poco se ha avanzado en materia de modelos desde ese entonces cuando fueron
formulados. Una de las principales razones que sustentan esta afirmacion, es que la
investigacion se ha enfocado principalmente en la tecnificacion de los instrumentos de
diagnéstico mas que en la seleccion y el enfoque de las variables climéticas
organizacionales que actdan al interior de las diferentes organizaciones socio-

empresariales.

Muestra de lo anterior es el hecho de que la mayoria de los profesionales que trabajan en
el area del estudio del clima organizacional basan sus modelos de intervencion en
herramientas como las encuestas y en muchas ocasiones las emplean en mas de una
organizacion sin cambio alguno pese a que la naturaleza y la composicion del grupo de

trabajadores vinculados en ellas presentan una variedad de condiciones psicosociales
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diferentes y el mismo trabajo implica un tipo de competencias y habilidades distintas. Esto
ha provocado que se obtengan resultados cuestionables en materia de calidad sobre las
dimensiones evaluadas dado que en muchos casos se obtienen descriptores del clima que
poco o nada tratan los verdaderos problemas de fondo que tiene la organizacion en materia

de condiciones laborales particulares.

Con esto se hace manifiesto que es necesario avanzar en los modelos de abordaje e
intervencion con relacion al diagndstico y cambio en el clima laboral con el fin de producir
nuevas alternativas de solucién aplicables en las organizaciones y que reflejen los avances
cientificos y las exigencias de un mundo corporativo cambiante ha experimentado a lo largo

de un siglo.

La presente situacién da origen a los siguientes cuestionamientos: ¢es posible generar
nuevos modelos de abordaje e intervencién del clima organizacional?, ¢ de qué forma se ha
visto afectada la organizacion por el uso indiscriminado de las encuestas de satisfacciéon
indebidamente aplicadas?, ¢como es posible incorporar en los estudios sobre el clima
organizacional los avances teéricos en otras areas de las organizaciones que son claves
dentro de la organizacion como es el caso de la calidad? Asi mismo, en la medida en que
estos interrogantes vayan siendo resueltos con las investigaciones futuras es de esperarse
que otros nuevos se generen en la medida que nuestro conocimiento se incremente; algo

natural si tenemos en cuenta que vivimos en un mundo en permanente cambio y evolucion.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Tanto el estudio del diagndstico como el propdésito de cambio en las condiciones del clima
organizacional ha centrado su estudio en la tecnificacion de las encuestas como la
herramienta principal a la hora de establecer las condiciones de satisfaccién de los

trabajadores en su sitio de trabajo, como se mencioné anteriormente.

Un primer paso para realizar una actualizacion de fondo a los modelos que han servido de

base hasta el momento para tratar el tema del clima organizacional consiste en incorporar
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conceptos cientificos desarrollados desde su formulacion inicial y dar un nuevo enfoque al

tratamiento del tema que tenga en consideracion las condiciones del mundo actual.

Entre los elementos que se deben considerar se encuentran: 1. Las nuevas organizaciones
tanto nacionales como internacionales que velan por que los trabajadores gocen de un
ambiente laboral adecuado en su lugar de trabajo, que les permita desarrollar sus
potencialidades tanto profesionales como individuales conduciéndolos a la auto realizacion
personal con lo que se hace, al tiempo que se recibe un reconocimiento justo a esa labor.
2. Los organismos de control en materia laboral, las entidades prestadoras de salud y las
aseguradoras de riesgo laboral entre otras; asi mismo, las asociaciones y agremiaciones
del sector productivo interesadas en que se dé cumplimiento a las normativas regulatorias
en materia de higiene, salud y seguridad en el trabajo. 3. Los nuevos estilos de direccion y
administracién de las organizaciones que han sido puestos a tono con los avances de la
sociedad y el reconocimiento de la condicion humana dentro de las organizaciones y el rol

de los trabajadores en el sistemas productivos y sociales.

De alli la importancia de llevar a cabo la actualizacion a que se hace referencia sobre los
modelos de diagndstico e intervencion al clima organizacional ya que de no llevarse a cabo
se continuarén teniendo instrumentos de medicién y herramientas que no se ajustan a una
realidad cambiante, que desconocen los avances en términos de conocimiento y que se
quedan cortos a la hora de captar informacion importante y relevante en materia de
percepcion y comportamiento social que no es posible recoger con un frio cuestionario sino

que requiere de la célida interaccion humana.

La actualizacién de los modelos requiere de un largo camino que recorrer, el cual, exige
que se dé un primer paso; un paso que debe conducir los futuros estudios que serviran de
base para un nuevo modelo haga un adecuado manejo del clima organizacional. La
propuesta de la presente investigacion se enfoca en dar el primer paso a partir de la
generacion de un nuevo modelo para la intervencién del clima organizacional que integre
el pensamiento sistémico y la organizacibn como sistema cambiante, el cual, debe ser
viable, en un entorno dindmico y diverso; una organizacibn comprometida en brindar a la
sociedad productos y servicios que satisfagan y excedan las expectativas de calidad de sus

clientes tanto internos como externos.
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Con el modelo de intervencion al clima organizacional propuesto se debe lograr tener un
conjunto de variables asociadas a diferentes dimensiones del clima organizacional a
intervenir, esto es, un contexto multidimensional de intervencion, aplicable a la
organizacion, dictaminado por las necesidades reales de dicha organizacién, con un
enfoque sistémico y en donde se incorpore la calidad como elemento orientador del actuar.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como puede construirse un modelo holénico para el mejoramiento del clima
organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre — Seccional Bogota —
con enfoque sistémico y fundamentado en la metodologia de sistemas suaves de Peter
Checkland?

1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢, Qué debe hacerse para delimitar sistémicamente y representar de forma holdnica los

elementos estructurales que interactian en la Facultad de Ingenieria?

¢ Como puede complementarse la representacion estructural del sistema de manera que
sea viable y se pueda identificar el flujo de la informacion y la interaccién funcional en la

Facultad de Ingenieria?

¢En gqué forma se puede garantizar que el sistema que se propone construir conserve su
viabilidad en el tiempo al integrarse con su entorno en el marco de la alta calidad a la vez
que contribuye como sistema al mejoramiento del clima organizacional en la Facultad de

Ingenieria?
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2. OBJETIVOS

21 OBJETIVO GENERAL

Construir un modelo hol6nico para el mejoramiento del clima organizacional de la Facultad
de Ingenieria de la Universidad Libre — Seccional Bogotd —, con enfoque sistémico y

fundamentado en la metodologia de sistemas suaves de Peter Checkland.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar cada uno de los sistemas, subsistemas y elementos que estructuran e
interactlian con la Facultad de Ingenieria para delimitar el sistema y representarlo
en forma holonica.

o Elaborar un modelo de sistema viable que represente el funcionamiento de la
Facultad de Ingenieria con base en su estructura para identificar el flujo de
informacién y la interaccién funcional que ocurre en su interior.

¢ Modelar el sistema holénico de mejoramiento del clima organizacional en la Facultad
de Ingenieria, con base en su interaccion con el entorno y con el propésito de
acreditacion de alta calidad para garantizar que el sistema se conserve persistente

y viable en el tiempo.
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3. JUSTIFICACION

La Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre — Seccional Bogotd — cuenta en la
actualidad con sus cuatro programas académicos de pregrado — Ingenieria de Sistemas,
Ingenieria Industrial, Ingenieria Ambiental e Ingenieria Mecanica — acreditados en alta
calidad por el Consejo Nacional de Acreditacibon — CNA — distincidon que reconoce los

procesos con altos estandares que dictaminan la formacion profesional unilibrista.

El proceso de mejoramiento continuo que ha regido el funcionamiento de la Facultad de
Ingenieria exige que se logre la acreditacion de la misma con miras a la acreditacion
institucional, como muestra de su compromiso social con la educacién de calidad. Es por
ello, que la Facultad de Ingenieria centra sus esfuerzos en mejorar los procesos que
involucran al cuerpo administrativo, el personal docente y la comunidad estudiantil en tres

pilares fundamentales: la docencia, la extension y la investigacion

Por otro lado y de forma més general, la multidimensionalidad en los componentes del clima
organizacional exige la integracion de saberes que permita abordar la problematica
generada al interior de las organizaciones y originada por el uso de modelos de diagnéstico
e intervencion del clima organizacional que se han quedado cortos a la hora de describir
condiciones, comportamientos y en particular las percepciones de bienestar laboral de los
trabajadores en su lugar de trabajo y que afectan las complejas interacciones humanas en

la organizacion.

De igual forma, las metodologias utilizadas en los estudios a la fecha y cuyo propésito es
el estudio del clima organizacional han dejado al margen la integracion de otra variable de
la organizacion diferente a la productividad como es el caso de la calidad; que por demas y
debido a su naturaleza tiene una enorme complejidad, por lo que se hace urgente recurrir
a metodologias que sean capaces de responder a dicha complejidad como es el caso de la

MSS dada su alta flexibilidad para ser usada en diferentes contextos sociales.
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4. MARCO DE REFERENCIA

41 ESTADO DEL ARTE

En el andlisis documental se evidencia que el estudio del clima organizacional ha sido tema
de gran interés para los investigadores desde mediados del siglo XX y que luego de un
receso ha cobrado un nuevo impulso a inicios del siglo XXI (Olaz Capitan, 2013)
principalmente por el creciente propésito mundial de garantizar a los trabajadores un
entorno laboral saludable que les permita el desarrollo de sus potencialidades humanas en
el lugar de trabajo (Burton, 2010). Si bien la literatura es abundante en el desarrollo de
modelos explicativos y en la busqueda de una definicion gnoseoldgica y cognitiva del clima
organizacional (Garcia Solarte, 2009), es minima en lo concerniente a los modelos de
intervencion, asi como en el uso de holones y practicamente es nula en su tratamiento con
la MSS.

En la literatura se encuentra evidencia del uso de modelos de intervencién no formalizados
en fuentes documentales como: Science Direct, Scopus, IEEE Library, ACM Digital Library,
Springer Link, ProQuest y Scielo. Dichos modelos han derivado de la necesidad de resolver
las problematicas en clima organizacional encontradas como consecuencia de la aplicacion

de encuestas diagndsticas en las organizaciones.

A continuacion, se exponen algunos estudios de caso que proponen aproximaciones a la
estructuracion de modelos de intervencion formales fundamentados en modelos
explicativos (Cardona Echeverry & Zambrano Cruz, Revision de Instrumentos de
Evaluaciéon de Clima Organizacional, 2014) mundialmente aceptados entre la comunidad

de profesionales, empresarios, asesores y miembros de compafiias consultoras.

4.1.1 Modelo de Intervencion por Areas Criticas

El estudio elaborado por el Instituto de Sociologia de la Pontificia Universidad Catodlica de

Chile — isUC — para la Secretaria de Salud de Santiago de Chile (isUC, 2009), se encamin6
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a elaborar e implementar directrices dirigidas a mejorar y perfeccionar dimensiones criticas
del clima organizacional.

El modelo de intervencién propuesto se ilustra en el Diagrama 1: Modelo de intervencion
por areas criticas.

Diagrama 1: Modelo de Intervencion por Areas Criticas.

Manejo Estadistico del Diagndstico Categorizacion Por Areas de Intervencién

Evaluacién de Dimensiones sl Promedio Organtzacién Areas Negativas Areas Positivas
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Fuente: elaboracion propia del autor adaptado de (isUC, 2009).

El modelo del isUC emplea una medicion del clima organizacional en la escala de Likert en
un rango de cinco — 5 — puntos a saber: muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo
ni en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo; con las cuales, se establecen los valores
de cada item de respuesta por dimension. Las respuestas muy de acuerdo y de acuerdo se
consideran positivas, en tanto que, las respuestas muy en desacuerdo y en desacuerdo se
consideran negativas. La diferencia entre los porcentajes de respuestas positivas y los
porcentajes de respuestas negativas se denomina: valor neto. Debido a su origen, el valor
neto, puede ser positivo cuando el porcentaje de respuestas positivas sea superior al
porcentaje de respuestas negativas o bien negativo en caso contrario. El promedio de los

valores netos constituye el valor promedio del clima de la organizacion.

El modelo se estructura en veintiddés — 22 — dimensiones y un — 1 — indice de adhesion;

cada una de las dimensiones tiene una definicion tedrica que debe corroborarse de forma
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empirica a través del indice alfa de Cronbach. Por su parte, el indice de adhesion resulta
de calcular el promedio porcentual de los puntajes positivos aportados por cada item en la
variable de adherencia.

Hasta este punto se ha hecho referencia a la primera parte del modelo que corresponde al
manejo estadistico del diagndéstico. De acuerdo con el Diagrama 1, se aprecia que una vez
realizada esta actividad debe continuarse con la categorizacion por areas de intervencion.
Esta actividad comienza construyendo un esquema de cuatro cuadrantes definidos por dos
ejes perpendiculares que se cortan; el eje vertical corresponde al valor promedio del clima
de la organizacién — calculado como se mencion6 anteriormente —, por su parte, el gje
horizontal corresponde al promedio de las ponderaciones de importancia dadas a cada una

de las dimensiones del modelo por parte de los miembros de la organizacion.

Las divisiones realizadas por los ejes definen las regiones de evaluacién a lo largo del eje
de la abscisa y de peso en el eje de la ordenada. Las regiones a la izquierda del valor
promedio del clima se denominan areas negativas y las ubicadas a la derecha reciben el
nombre de areas positivas. Las areas negativas tienen el cuadrante superior “A” o de
intervencion critica y el cuadrante inferior “B” o de intervencién preventiva delimitados por
el eje del promedio de las ponderaciones. En cuanto a los cuadrantes de las areas positivas
son: el superior “C” o de intervencion reforzamiento y el cuadrante inferior “D” o de

intervencién comunicacional.

En el cuadrante de intervencién critica “A”, se ubican las dimensiones que han sido
consideradas de alta importancia o de ponderacion alta debido a su impacto en el clima de
la organizacién pero que han resultado con una evaluacion baja por parte de los integrantes
de la misma, lo cual, implica que mejorar esta situacion es una prioridad de la gestion. Para
incluir una dimensién en este cuadrante se requiere adicionalmente que el promedio de su

puntaje neto sea menor que el promedio de los valores netos de la organizacion.

En el cuadrante de intervencion preventiva “B”, se ubican las dimensiones que han sido
consideradas de baja importancia o de ponderacion baja debido a su capacidad explicativa
en el clima de la organizacion pero que han resultado con una evaluacion baja por parte de

los integrantes de la misma, lo cual, implica que mejorar esta situacion es una prioridad de
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la gestidn al igual que en el caso de la intervencion preventiva. Para incluir una dimensién
en este cuadrante se requiere adicionalmente que el promedio de su puntaje neto sea

menor que el promedio de los valores netos de la organizacion.

En el cuadrante de intervencion reforzamiento “C”, se ubican las dimensiones que han sido
consideradas de alta importancia o de ponderacion alta y que han resultado con una
evaluacién buena; por lo que se puede constituir en un puntal de apalancamiento para el
clima de la organizacién ya que son una fortaleza que debe considerar mantener y de ser
posible reforzar. Para incluir una dimension en este cuadrante se requiere adicionalmente
que el promedio de su puntaje neto sea mayor que el promedio de los valores netos de la

organizacion.

En el cuadrante de intervencién comunicacional “D”, se ubican las dimensiones que han
sido consideradas de baja importancia o de ponderacién baja y que han resultado con una
evaluacién buena pero que tienen una incidencia baja en el clima de la organizacién. El
cuadrante incluye dimensiones que no requieren intervenciones inmediatas de mejora
porque no se encuentran relacionadas con problemas de clima, pero que, pueden requerir
de visibilidad al interior de la organizacion. Para incluir una dimension en este cuadrante se
requiere adicionalmente que el promedio de su puntaje neto sea mayor que el promedio de

los valores netos de la organizacion.

Una vez categorizadas las dimensiones por cuadrante se procede con la actividad final que
consiste en la elaboracion del plan de accion para la intervencion. El plan se desarrolla para
los cuatro — 4 — cuadrantes de intervencion, priorizando los items que tienen un puntaje

positivo menor que el puntaje positivo promedio de la dimensiéon que conforman.

4.1.2 Modelo de Gestidn Estratégica para el Cambio Organizacional

En esta propuesta desarrollada en la Universidad de Valparaiso — Chile (Cornejo Rojas &
Marinovic Pino, 2010), se plantea la identificacion de debilidades, oportunidades, fortalezas
y amenazas en el interior de las organizaciones con el fin de garantizar su supervivencia en
estados cambiantes. Desde el andlisis estratégico de la organizacion se pretende plantear

una linea base de partida para generar un plan de accién sistémico.
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La herramienta generada es un modelo sistémico de gestidn cibernético organizacional que
integra la intencionalidad con la cibernética desde un enfoque sistémico aplicado a cuatro
dominios: persona, organizacion, gestion y contexto. De esta forma, se cubren factores
bioldgicos, estructurales de interaccidn, sistémicos de regulacion como un todo y un entorno

de percepcion.

La dinamica del modelo contempla los cambios contextuales y de la organizacién como
referente de macro adaptacion y las relaciones e intenciones de los individuos en el marco

de la gestiébn como referente de micro adopcion estratégica.

El modelo de intervencion propuesto se ilustra en el Diagrama 2: Modelo de Intervencion

de Gestién Estratégico para el Cambio.

Diagrama 2: Modelo de Intervencion de Gestién Estratégico para el Cambio Organizacional.

Encuesta I Anilisis de Datos y de Contexto 3 Planes de Anticiacién y Emergencia

Folis
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Cuestion 4 C Definicién Variabilidad Definicién ] (
Cuestién 5 c pRmORISeY
Cuestion 6 A
Cucstion 7 = Indices de Jerarquizacién Aramc
Cuestion 8 A Alta Media-Baja Muy Baja Baja-Media Alta dicad PO / BED
Cuestion 9 A Muy en NoSabe Muy de : S
Cuestion 10 c Desacuerdo Desacuerdo | No Responde | Desacuerdo Acuerdo . ) ..
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Cuestion 17 A D+ / B- T D+ / B+ =
Cuestién 18 [ Fortalecimiento =
Cuestién 19 A Sin Info.-Duda (=
Cuestidn 20 B D-/ B+ LW |

Fuente: elaboracién propia del autor adaptado de (Cornejo Rojas & Marinovic Pino, 2010).

El modelo inicia con la aplicacion de una encuesta de clima organizacional que permita la
observacion de la situacion actual y una base de observaciones historicas que facilite
establecer un comportamiento historico, asi mismo, realiza siempre que sea factible una

comparacion con otras organizaciones del contexto.
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Una vez realizada la encuesta se construye un esquema general del contexto integrado por

dos — 2 — partes bien definidas y diferenciadas, estas son:

La primera, es el levantamiento de los perfiles de opiniones — PO — que consiste en
consolidar dos — 2 — indices definidos en escala Likert denominados: indice de definicion —
D — e indice de variabilidad — V —, los cuales, miden tanto las opiniones consolidadas como
las dudosas; ya sea a favor o en contra de lo encuestado. Este tipo de posturas cualitativas
para el andlisis se generalizan posteriormente con el indice de jerarquizacion en cuatro
tépicos de respuesta: consolidacién, transito, cuestionamiento y descontextualizacion como

se ilustra en los indices de jerarquizacion.

Para terminar con esta primera parte se procede a establecer la fuerza con que el grupo
encuestado esta dispuesto a llevar a cabo cambios — FC —. Esta fuerza se categoriza en
cuatro — 4 — niveles: alta — FC<-3,5 —, media — -3,4<FC<-2,0 —, baja—-1,9<FC<0 — e inversa

— FC>0 —, como se ilustra en las variables de andlisis PO.

La segunda parte, consiste en un andlisis de los datos entre periodos para establecer a
nivel interno la diferencia y a nivel externo la brecha por cada variable del clima, como se
ilustra en la matriz PO y B&D. La matriz se estructura con cuatro — 4 — areas definidas por
la interseccion entre la diferencia y la brecha. Los dos cuadrantes de la regién superior
corresponden a una diferencia positiva y una brecha que va de menor a mayor a lo largo
de la abscisa pasando de un indice de mejora a uno de permanencia. Por otro lado, la
region inferior define dos — 2 — cuadrantes de diferencia negativa partiendo de un cuadrante

con indice de cambio hacia un cuadrante de indice de fortalecimiento ubicado a la derecha.

Una vez se tiene la matriz B&D y PO se procede a realizar un analisis estratégico que
combina sus resultados con un enfoque dinamico situacional basado en el tiempo, lo cual,
imprime dinamica de cambio al modelo para fortalecer el proceso de toma de decisiones
que se realiza a tres — 3 — niveles. El primer nivel estratégico-direccional definido por el
tiempo cronos-polis de intervencion inmediata; el segundo nivel tactico-estructural definido
por el tiempo kayros-polis que permite intervencion proactiva flexible y de anticipacion; el
tercer nivel tactico-operativo definido por el tiempo cronos que ejecuta las actividades

definidas en el primer nivel de intervencion.
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Las decisiones de mejoramiento derivadas del enfoque dinamico situacional desembocan
en un sistema de planificacion transformacional de andlisis por miradas. En este modelo
cada escenario es tratado de acuerdo con su prioridad de intervencién desde tres — 3 —
puntos de vista diferentes: una mirada de visualizacion o dinamica de cambio, en donde se
ordenan los gradientes de tendencias y los indices de variabilidad y tendencia de
polarizacién con el fin de obtener las debilidades y fortalezas del clima organizacional; una
mirada de contrastacion o sentido de cambio, para establecer los sentidos de influencia de
los individuos y el colectivo; finalmente, una mirada de planificacion sistémica de cambio o
planes de accidn que permite establecer las estrategias de intervencion para pasar de la

situacion actual a la deseada.

Las estrategias de intervencién que se obtienen del paso anterior son de cuatro — 4 — tipos:
1. De proyectos especificos o explotacion de las fortalezas y oportunidades para el
cumplimiento de la finalidad funcional de la organizacion, 2. De programas de desarrollo o
de explotacién de las fortalezas y reduccién de las amenazas con el fin de generar cambios
macro estructurales para obtener una adaptacion organizacional convergente, 3.
Programas de capacitacion o de reduccién de las debilidad y aprovechamiento de las
oportunidades que generen cambios motivacionales y actitudinales al interior de la
organizacion para eliminar comportamientos inestables divergentes, 4. Programas de
emergencia y contingencia o de supresion de las debilidades y reduccion de las amenazas

para mitigar comportamientos criticos y el posible colapso del sistema.

Los resultados del diagndstico estratégico se desarrollan a nivel gerencial, tactico y
operativo dentro de dos planes estratégicos uno de ellos denominado plan de accién
centrado en la emergencia y los proyectos especificos y el otro llamado plan de anticipacion

enfocado en los programas de desarrollo o capacitacion.

4.1.3 Modelo de Desarrollo Organizacional

Este modelo perfilado para la compafiia Unisys de Venezuela en la Universidad Catdlica
Andrés Bello (Brito, 2001), es empleado por la organizaciébn como una herramienta para el

aprendizaje y un medio de adaptaciéon ante las condiciones cambiantes del entorno; entre
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los elementos que considera el modelo se encuentran los componentes humanos, fisicos o

estructurales, ambiente de trabajo y la comunicacion.

Diagrama 3: Modelo de Intervencion de Desarrollo Organizacional.

L Ambiente Estructurales Motivacion
- Comunicacion B - = ==
de Trabajo de la Organizacion| y Satisfaccion
]
Etapas — Descongelamiento Mover Congelamiento
u >
T \r 1T 1
re Sy . - - Planeacion L L
Fases — Entrada Contratacion Diagndstico Retroinforacién N Intervencion Evaluacion
del Cambio

I q ] >

Fuente: elaboracién propia del autor adaptado de (Brito, 2001).

En el Diagrama 3: Modelo de Intervencion de Desarrollo Organizacional, se observa que el
modelo se estructura en tres — 3 — etapas de intervencion que permiten establecer el nivel
conductual historico de la organizacion, el nivel conductual actual y el mantenimiento a largo

plazo de las condiciones conductuales actuales.

El modelo pasa por siete — 7 — fases, en cada una de ellas, se desarrollan actividades
especificas que permiten abordar el proceso de intervencién en la organizacion mediante
el uso de técnicas del Desarrollo Organizacional y la aplicacion de instrumentos especificos
que facilitan focalizar los esfuerzos y maximizar los resultados del estudio. Las fases del

modelo son las siguientes:

Fase 1 entrada: se establece el contacto entre el consultor y el cliente con el objetivo de
lograr el reconocimiento y aceptacion de la existencia de un problema conductual en la
organizacion; la asistencia del asesor sirve para asegurar la objetividad de las

observaciones.

Fase 2 contratacion: se establecen las tareas a realizar por el consultor y por el cliente.

Determinando las necesidades de la organizacion, se traza un plan de trabajo y se planifica
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el estudio de manera que se pueden establecer las responsabilidades de los involucrados
en el estudio.

Fase 3 diagnéstico: se capta informacién de la organizacion de manera que una vez
tabulada y analizada sirva de insumo para conocer el estado del sistema. Para la
recoleccion de datos se llevan a cabo entrevistas y se aplican encuestas de opinion que
permiten conocer la organizacién a la vez que sirven para comprobar el funcionamiento de

los canales de comunicacién y el lenguaje empleado en el sistema de estudio.

Fase 4 retroinformacién: se describe de forma exacta el estado actual del sistema cliente y
los resultados obtenidos son socializados al interior de talleres gerenciales y grupos focales

para obtener informaciéon complementaria.

Fase 5 planeacién del cambio: se establece un plan de acciones a seguir de orden
estructural, procedimental y en algunos casos actitudinal para resolver la problematica

encontrada.

Fase 6 intervencién: es la accién orientada al diagndstico y propuesta dentro del plan de

cambio.

Fase 7 evaluacion: dirigida hacia la medicién de la consecuencia producida por la accion

realizada con el fin de confirmar su eficacia a través de un seguimiento y ajuste permanente.

Una de las caracteristicas del modelo es la flexibilidad en la eleccion de las técnicas de
Desarrollo Organizacional mas apropiadas a cada situacion y la adaptabilidad de los
instrumentos de acuerdo con lo que se pretende lograr. Entre las técnicas utilizables por

cada fase al interior del modelo estan las siguientes:

En primer lugar, esta el listado individual/colectivo y/o el cuestionario, herramientas que se
aplican a participantes de forma individual y grupal con el objetivo de romper la resistencia
inicial al cambio y promover el contacto con los comparieros de trabajo de forma que se
puedan identificar areas fuertes y débiles que incidan en la percepcién de satisfaccion al
interior de la organizacion. Para la aplicacion de los instrumentos se selecciona el grupo de

individuos, se realiza una sesion de entrenamiento; posteriormente a la aplicacion se
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sintetizan y priorizan los resultados, clasificAndolos jerarquicamente con valores numéricos
gue identifican a las personas dentro de una matriz cualitativa para plantear soluciones y

asi construir un plan de trabajo controlado.

En segunda instancia, es posible emplear un instrumento pragmatico emergente que puede
complementar el listado individual/colectivo al integrarle la evaluacion de condiciones y
estrategias orientadas hacia el planteamiento de soluciones alin mas completas. Una de
las caracteristicas importantes que hay que considerar al momento de utilizar esta
herramienta consiste en que se necesita personal con altos niveles de experiencia y

conocimiento de la organizacion.

En la etapa del nivel conductual actual suele emplearse la técnica de focus group. A partir
de grupos algo mas pequefios que los empleados en las fases anteriores de
descongelamiento organizacional. Para la utilizacion de esta herramienta se debe generar
una guia de trabajo, seleccionar grupos homogéneos y tener al menos dos — 2 — consultores
entre los cuales debe haber uno — 1 — profesional en ciencias sociales para evitar el sesgo
y la influencia de los grupos en el asesor, cada sesion de trabajo no debe extenderse por
un periodo mayor a dos — 2 — horas de trabajo colectivo y se deben consignar los resultados
en un documento corto que se acompafia de informacion asociada a gestos y otras
expresiones de lenguaje corporal sucedida dentro del encuentro y advertida por los
consultores. Los resultados se incluyen en el reporte final del proceso focal incluye los
hallazgos y las tendencias reconocidas en las observaciones recolectadas en cada una de

las sesiones.

Una alternativa a la herramienta anterior, en caso de no tenerse las condiciones requeridas
para su aplicacion, es la utilizacién de una encuesta de retroinformacién de Weisbord o
modelo de las seis casillas. Con este instrumento se pueden medir seis — 6 — variables
enmarcadas en la actitud hacia el cambio: propoésito, estructura, relaciones, recompensas,

liderazgo y mecanismos auxiliares.

Finalmente, para mantener las condiciones conductuales de la etapa de congelaciéon se
depende del compromiso de la gerencia encargada de promover e impulsar el cambio, para

evaluar este nivel de compromiso y el estilo de la direccién se emplea como herramienta el
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método de grid o malla gerencial. Con esta herramienta se evalla el grado de interés y se
establece el estilo gerencial definido en términos de dos — 2 — variables: el trabajo y las
personas. La malla se construye ubicando en el eje de las abscisas a la variable trabajo y
en el eje de las ordenadas a la variable personas, la escala de ambas variables es de una
— 1 - unidad y parten desde un valor minimo de uno — 1 — hasta un valor maximo de nueve
— 9 —unidades. El objetivo que se pretende lograr en la construccion de la malla es llegar a
una medida de 9-9 que representa en el plano un maximo interés tanto por el trabajo como

por las personas.

El proceso de construccion de un panorama basado en la malla gerencial se realiza desde
la etapa de descongelamiento en un proceso a lo largo del tiempo que va generando una
actitud receptiva de innovaciéon y creacién, condiciones idéneas para las acciones de
cambio en la organizacién; este proceso se estructura en los siguientes seis —6— pasos: 1.
Seminario de laboratorio. 2. Desarrollo de equipos. 3. Reuniones de confrontacion
intergrupal. 4. Establecimiento de los objetivos organizacionales. 5. Implementacion
mediante equipos y 6. Evaluaciéon de los resultados. Los pasos del 1 al 3 desarrollan la
gerencia en tanto que los pasos del 4 al 6 desarrollan la organizacion.

El modelo propone finalmente un plan de intervencién que surge de la organizacion a partir
del informe de resultados por cada fase y del reporte final y las recomendaciones de los

consultores.

4.1.4 Modelo de Intervencion PMCO

Es un modelo desarrollado en la Universidad Tecnoldgica y Pedagogica de Colombia
(Cardenas Nifio, Arciniegas Rodriguez, & Barrera Cardenas, 2009); concebido para mejorar
el clima organizacional fundamentado en una definicién de comportamiento organizacional
con caracter dinamico, sistémico e interactivo derivado de las interacciones que se
presentan entre el individuo, el grupo y la organizacién; con el fin de plantear estrategias de
mejora que contribuyan al objetivo propuesto a través de cinco —5— fases claramente

definidas.
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A continuacién, se detallan las cinco — 5 — fases definidas dentro del modelo de acuerdo

con el Diagrama 4: Modelo de Intervencion PMCO.

Diagrama 4: Modelo de Intervencion PMCO.

MODELO DE INTERVENCION
PMCO

Objetivo: Mejorar & ambiente laboral a fravés de la intervenaion en tres niveles
individual, intergrupal y organizacional para mejorar &f desempefio en & comportamiento
laboral evidengado en mayor produdividad, comunicacion, confianza, sentido de
pertenenda, frabajo en equipo y nivel de satisfacadn

Se trabajara en 3 niveles de la
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Esirategias

Fuente: tomado de (Cardenas Nifio, Arciniegas Rodriguez, & Barrera Cardenas, 2009).

Fase 1 — Analisis del problema: diagnostico e identificacion de las variables componentes
del clima organizacional que son evaluadas a través de un instrumento propuesto en el

modelo y que se describira mas adelante.

Fase 2 — Ejecucion: socializacion y discusion de los resultados de la evaluacion, se tienen

en cuenta los riesgos para el individuo, el grupo de trabajo y la organizacion dentro de las
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siguientes tres —3— dimensiones: nivel de trabajo, comunicacién organizacional y modelo

de gestion.

Fase 3 — Disefio y planeacién de estrategias: se plantea un plan de actuacion en los tres —
3— niveles del modelo de forma que se configura una estrategia orientada a fortalecer
aspectos especificos de cada uno de los niveles tales como: autoconocimiento, liderazgo y

mision de la organizacién por citar algunos.

Fase 4 — Implementacién de estrategias: una vez construido un plan y trazadas las
estrategias se procede a realizar las actuaciones que se consideran mas adecuadas para

el fortalecimiento de los aspectos que componen el diagndéstico realizado.

Fase 5 — Evaluacion del proceso: con el fin de establecer la efectividad del proceso
propuesto y el impacto de las acciones de mejora implementadas en la fase preliminar, el
modelo incorpora una actividad de evaluacidbn que permite contrastar los resultados

obtenidos a este punto con el diagnéstico de la fase 1.

La metodologia presentada en el modelo se apoya en un conjunto de técnicas e
instrumentos que posibilitan un mejoramiento gradual del clima organizacional. A
continuacion, se citan y describen brevemente el conjunto de herramientas de las que se

vale el modelo.

El primer instrumento utilizado en el modelo es la encuesta de percepcion del clima
organizacional PMCO —Prueba para Medir el Clima Organizacional—, el cual, consta de 45
cuestionamientos clasificados en 7 categorias: 1. Estilo de direccion, 2. Crecimiento
personal, 3. Modelo de gestion, 4. Nivel de trabajo, 5. Relaciones interpersonales, 6.
Comunicacion organizacional y 7. Imagen organizacional. Posteriormente, se emplea la
técnica de focus group con las caracteristicas descritas en el Modelo de Desarrollo

Organizacional tratado en el presente escrito.

Para las fases 3 y 4 se desarrollan actividades motivacionales, de cambio de actitud y de
reconocimiento personal que impactan en el nivel individual, asi mismo, otras dirigidas a
mejorar la comunicacion interpersonal, las habilidades de trabajo en equipo y el desarrollo

de la confianza en los demas; todas de gran importancia en el nivel grupal del modelo, en
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cuanto al nivel organizacional, el modelo involucra actividades que estimulan el sentido de
pertenencia, la identificacion de las metas institucionales, los valores y la razén de ser de
la organizacion.

La intervencion se da por concluida con una nueva aplicacion de la encuesta, que tiene
como fin evaluar el grado de mejora logrado en el proceso al contrastar las percepciones
iniciales de los individuos con respecto al clima organizacional contra las percepciones
actuales del mismo.

415 Modelo de Intervencién Basado en Encuesta

El modelo ha sido propuesto como herramienta para conocer el estado del clima
organizacional para las Instituciones Microfinancieras del Perl — IMF —; entidades
financiadas por el Banco Interamericano de Desarrollo — BID —, que se encargan de facilitar
el acceso al crédito de las Pequefias y Medianas Empresas — PYME —.

El Consorcio de Organizaciones Privadas de Promocidn al Desarrollo de la Micro y Pequefia
Empresa — COPEME - (COPEME, 2009), documentdé en una cartilla explicativa, la
importancia del clima laboral en las organizaciones, las razones del por qué debe
monitorearse y la forma en que se puede llevar a cabo el proceso de medicién con una
metodologia facil y sencilla que permita trazar un plan de acciones para la mejora de la
percepcién que tienen los empleados sobre su entorno en la organizacion. El siguiente

diagrama ilustra los pasos del modelo desarrollado para las IMF.

Diagrama 5: Pasos del Modelo de Intervencion Basado en Encuesta.
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Fuente: tomado de (COPEME, 2009).
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A continuacion, se detallan los cinco — 5 — pasos definidos dentro del modelo de acuerdo

con el Diagrama 5: Pasos del Modelo de Intervencion Basado en Encuesta.

Paso 1 — Capacitacion: dirigido principalmente a los directivos de la organizacion para que
estén informados de lo que se va a realizar y conozcan del proceso. La capacitacion se
realiza a través de talleres de formacion en los que se enfatiza la importancia del proceso,
las implicaciones del mismo y las expectativas que genera entre los trabajadores; para
estos Ultimos la capacitacion se centra en mostrar las bondades que tiene la actividad para

mejorar las condiciones de trabajo y el interés que tiene la gerencia de que asi sea.

Paso 2 — Adecuacion de encuesta de clima organizacional: en este paso se revisa una
encuesta genérica y con el apoyo de personal conocedor de la empresa se realizan
adaptaciones basadas en la experiencia para reflejar los puntos de interés de los
trabajadores y los antecedentes registrados con mayor recurrencia. Una vez adaptado el
instrumento se realiza una prueba piloto para llevar a cabo ajustes sobre posibles

enunciados ambiguos o confusos.

Paso 3 — Aplicacion de la encuesta de clima laboral: consiste en poner a disposicion del
personal de la organizacion el instrumento para que sea diligenciado de forma anénima
para garantizar que el Unico interés consiste en recolectar informacion que sirva para iniciar

un cambio positivo en clima de la organizacion.

Paso 4 — Resultados: consiste en procesar la informacion recolectada en los diferentes
espacios de trabajo — sucursales, agencias, oficinas, etc. —; una vez obtenidos los
resultados consolidados por cada criterio de interés de la organizacion se avanza al quinto

y Gltimo paso del proceso.

Paso 5 — Priorizacion: para construir un plan de accién efectivo debe involucrarse en este
paso a trabajadores de todos los niveles de la organizacion ya que el instrumento no define
los aspectos laborales que pueden tener mas importancia relativa dentro del personal de la
organizacion. En su orden las técnicas sugeridas en el modelo para el paso de priorizacion
son: 1. Entrevistas, 2. Focus group, 3. Encuestas de salida; estas técnicas sirven para

complementar con situaciones o casos de ejemplo la informacién recolectada con el
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instrumento y que se perderia debido a sus propias limitaciones. Asi mismo, puede
obtenerse informacion util de los trabajadores que se retiran de la organizacion sobre
diversos aspectos que incluso no han sido contemplados al momento de llevar a cabo la

medicién del clima.

Una de las caracteristicas importantes de este modelo es que se apoya en la gestién por
competencias, razon por la cual, desde el inicio se hace especial énfasis en la capacitacion
del personal de la organizacion en sus diferentes aspectos. Dentro de la socializacion de
saberes iniciales se aborda la probleméatica del comportamiento organizacional, las bases
de conducta del individuo, las actitudes, la percepcidon y su aplicacion al comportamiento
organizacional, la satisfaccién en el trabajo y sus efectos a nivel laboral, los pasos para

aplicar una estrategia de mejora entre otros.

4.1.6 Resumen

A lo largo del capitulo se presentaron algunos modelos de intervencion que han sido
desarrollados para el mejoramiento del clima organizacional y sus adaptaciones al
momento de resolver problematicas especificas a partir de modelos de abordaje
reconocidos internacionalmente. El recorrido por la produccion intelectual recuperada en la
presente investigacion es fruto de recabar informacién referente a casos documentados en
revistas digitales, bases de datos bibliotecarias y en centros especializados; fuentes que se

encuentran disponibles electrénicamente a través de internet para su consulta.

Con base en el material recolectado se ha construido el Cuadro 1: Modelos de Intervencion
del Clima Organizacional; en él se condensan los elementos mas relevantes de los trabajos
presentados a lo largo del capitulo, de forma que sirva como herramienta de consulta rapida

al respecto.
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Cuadro 1: Modelos de Intervencion del Clima Organizacional.

Modelo de Lo . = .
) Modelo de Intervenciéon Caso y Autor Pais Ano Caracteristicas
Abordaje
Dimensiones: 22 definidas en consenso con
la direccién y el indice de Cronbach.
Incorpora una variable de adherencia.
Pontificia Universidad Aplica una encuesta inicial con la escala de
Definido y Delimitado con el Cliente Modelo de Intervencién por Areas Criticas |Catdlica de Chile. Chile 2009 .p . L
Likert para diagndsticar.
isUC.
Realiza un andlisis estadistico muy rico del
diagndstico.
Propone un plan de accién priorizado.
Factores: Personas, Organizacion, Gestiony
Contexto.
Universidad de Valparaiso Enfoque sistémico, cibernéticoy
MOSIG-CIBORGA ., L — Chile. sociologico de la organizacion.
R Modelo de Gestion Estratégica para el o . . .
C. Cornejo. h - Cristian Cornejo Rojas. Chile 2010
L Cambio Organizacional . L.
M. Marinovic. Emplea herramientas de gestion
Milan Marinovic Pino. estratégica para el analisis del clima.
Maneja la solucidn a nivel de proyectos y
programas.
Dimensiones: Comunicacién, Estructura
Organizacional, Ambiente de Trabajo,
Liderazgo, Motivacion y Satisfaccion.
Combina el modelo de Litwin con el de
Burke como bases tedricas.
N . Universidad Catdlica
Modelo Causal de Desempefio y Cambio Andrés Bello
Organizacional. Modelo de Desarrollo Organizacional ’ Venezuela 2001 Requiere de asesores externos para el
W. Burke y G. Litwin. . diagndstico.
José Brito.
Flexible en el uso de herramientas de D.O.
dependiendo de la situacién.
Propone una fase de evaluacién y
seguimiento permanente al final.
Categorias: 7 dentro de 3 niveles.
P Incorpora herramientas D.O.
Universidad Tecnoldgicay P
Pedagégica de Colombia.
Modelo Enfoque Subjetivo y Estructural. 898 Doble evaluacion: Una diagndstica y otra al
Halpin & Crofts. Modelo de Intervencion PMCO . . Colombia 2010 final de la intervencién para contrastar
o N Lucila Cardenas. N A
Litwin & Stringer. . L resultados y establecer nivel de mejora.
Yuly Cristina Arciniégas.
Ménica Barrera. . ) R
Realiza las acciones de mejora dentro del
proceso para establecer el nivel de impacto
de las acciones realizadas.
Presta mas atencion al compromisoy la
concienciacion del proceso que alos
resultados de la evaluacién.
Propone el "hégalo usted mismo" de forma
Consorcio de sencillay rdpida a través de la adaptacion y
Clima Organizacional Basado en la Gestion . Organizaciones Privadas aplicacion de una encuesta.
i Modelo de Intervencion Basado en o, .
por Competencias. de Promocidn al Desarrollo Peru 2009

A.Olaz.

Encuesta

de la Microy Pequefia
Empresa—COPEME

Monitorear la salida de personal de la
empresa con una encuesta es una parte
importante del proceso.

La clave del éxito del proceso de
intervencion radica en las competencias de
los participantes.

Fuente: elaboracién propia del autor con base en los modelos presentados.
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4.2 MARCO TEORICO

El proyecto se fundamenta en el estudio y la comprension de los siguientes elementos que
conforman la masa critica de conocimiento: los conceptos de clima, los sistemas holdnicos,
el modelo de sistema viable, la metodologia de sistemas suaves como elemento integrador
y la calidad en las Instituciones de Educacion Superior — IES — desde la perspectiva de

construir una organizacion inteligente enmarcada en la acreditacion de alta calidad del CNA.

4.2.1 Clima Organizacional

Intentar llevar a cabo un estudio exhaustivo de la literatura existente alrededor del clima
organizacional seria una labor que requiere de una enorme inversion de tiempo y energia
debido a la abundante produccion intelectual disponible en diferentes fuentes de
informacién a las que se tiene acceso en la actualidad. Por tal motivo, y para efectos
practicos se presenta en este apartado una Uutil referencia teérica para abordar la
construccién del modelo particular propuesto con la pertinencia de enfoque y la base

cientifica que esta labor requiere.

e Enfoques para su Estudio

El estudio del clima organizacional ha sido guiado desde dos perspectivas; la primera de
ellas como un elemento epistemoldgico producto del pensamiento y la segunda como un
constructo gnoseoldgico para ser analizado, como muestra de ello se presentan algunos de

los diferentes enfoques encontrados en la literatura.

Desde la escuela de la Gestalt centrada en dos — 2 — principios de la percepcion del
individuo; uno como la concepcion de un orden natural proveniente de las cosas existentes
en el mundo y el segundo como elemento de creacion de un nuevo orden con base en la
integracion del pensamiento (Navarro, Garcia Santillan, & Guzman Corona, 2007). En
consecuencia, los individuos son influenciados para comportarse de acuerdo con lo que
perciben de su entorno y son sus criterios de inferencia cognitiva la Unica herramienta de la

cual disponen para adaptarse a ese entorno y sobrevivir.
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Como alternativa a esta interpretacion se presenta la escuela Funcionalista que argumenta
que la caracteristica individual de las personas no solamente les permite adaptarse al medio
ambiente que les rodea, sino que, con el tiempo, tienen la capacidad para modificarlo; por
lo tanto, esas caracteristicas individuales del individuo tienen un rol muy importante al lado

del pensamiento y el comportamiento para la determinacién del clima organizacional.

Sin embargo, de acuerdo con Brunet citado por (Navarro, Garcia Santillan, & Guzman
Corona, 2007), los dos enfoques tienen un elemento comun dentro del andlisis sistémico
con respecto a su conducta manifiesta a nivel del uso de la informacién para conservar un

intercambio homeostatico equilibrado con su medio ambiente para preservarse en él.

Un enfoque algo diferente es el que considera el clima desde lo Estructural y lo Funcional
(Goyes, 2012). En este caso los aspectos estructurales, los cuales se representan mediante
variables dimensionales objetivas que son consideradas persistentes dentro de la
organizacion debido a que son definidas por ella misma y afectan el comportamiento de los
individuos. Por su parte en el enfoque Funcionalista, desde la mirada de Dessler con base
en los estudios de Halpin y Croft, sostiene que el individuo manifiesta necesidades
contenidas en dimensiones subjetivas de caracter social que generan sentimientos y grados

de satisfaccion hacia la labor que se lleva a cabo.

Asi mismo, otros autores como Martin y Colbs citados por (Navarro, Garcia Santillan, &
Guzman Corona, 2007), consideran que aparte del enfoque Estructural existen el
Humanistico y el Socio Politico y Critico; el primero establece que las interacciones del
individuo con su grupo social es el resultado manifiesto de sus percepciones medio
ambientales individuales; el segundo hace referencia a que el constructo de clima
organizacional es en esencia es una totalidad que involucra tanto elementos estructurales

como actitudinales y de comportamiento por parte de los individuos frente a la organizacion.

e Hacia una Definicidn

Debido a la diversidad de enfoques con los cuales ha sido observado y estudiado el clima

organizacional se han generado a lo largo del tiempo diferentes concepciones a cerca del
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mismo, razén por la cual en la actualidad resulta casi imposible llegar al respecto como se

puede observarse a continuacion.

En el caso de Litwin y Stringer en 1968 citado por (Jaime Santana & Araujo Cabrera, 2007)
conceptualizan el clima organizacional desde el enfoque Estructuralista como: “...un filtro
por el cual pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones); por
lo tanto, evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacion.”; a su vez, desde el enfoque Perceptual los mismos autores conceptualizan
el mismo constructo como: “...el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo,
basado en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en dicho entorno, y
que influye en su comportamiento; asi mismo en investigaciones realizadas por el mismo
Litwin con Tagiuri (Garcia Velazquez, Hernandez Gracia, & Otros, 2014) en un enfoque

Interactivo, se encuentra una propuesta del constructo definido como: “...una cualidad
relativamente estable de la calidad del ambiente interno de una organizacién, que es
experimentado por sus miembros, influye en un comportamiento y puede ser descrito en
términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de las

empresas.”.

Como resultado de lo anterior se hace necesario rastrear el origen del Clima organizacional
y su evolucién en el tiempo para comprender las diferentes aserciones que se han hecho
de él; a continuacion, se presenta el Cuadro 2: Recorrido Histérico del Concepto de Clima
Organizacional. Compendio que permite ver a través del tiempo las propuestas que han
servido para generar la mayoria de las definiciones actualmente aceptadas en el mundo

por la comunidad investigativa en la materia.

Cuadro 2: Recorrido Histérico del Concepto de Clima Organizacional

Autor/es: Afo: Propuesta:

Tolman 1932 | Mapas cognitivos individuales que sientan las bases para
para el estudio conductual sobre el ambiente.

Lewin, Lippitt y White | 1935 - | Introducen el término clima como el vinculo entre la
1939 - | personay el ambiente.
1951

Péagina | 33



Murray 1938 | Conceptualizacion de fuerzas internas y externas en
forma de necesidades y presiones.

Fleishman 1953 | Actitud de lider y escalas de comportamiento.

Morse y Reimer 1956 | La participacion de los empleados propicia la lealtad,
interés y mejora la actitud frente al trabajo.

Argyris 1958 | Manejo de objetivos conflictivos a nivel organizacional y
personal en niveles tolerables.

McGregor 1960 | Relaciones interpersonales entre directivos vy
subordinados. Postulado de las teorias X y Y.

Gellerman 1960 | Introduce el concepto de clima en la psicologia
organizacional e industrial.

Halpin y Croft 1963 | Estudios del clima organizacional en las escuelas y se
generan nuevas investigaciones sobre sus resultados.

Katz y Kahn 1966 Interaccion de individuos entre si, con las estructuras de
la organizacién y con los procesos internos.

Litwin y Stringer 1968 | Las implicaciones del clima como factor motivacional
para el logro del éxito de las personas.

Schneider y Bartlett | 1968 | Diferencias entre los individuos y el clima organizacional
objetivamente medibles.

Tagiuri y Litwin 1968 | Cualidad y calidad del ambiente organizacional descrito
por un conjunto de caracteristicas de la organizacion.

Guion 1973 | El clima como influencia en la satisfaccién en el trabajo.

Hellriegel y Slocum | 1973 | El clima como variable dependiente e independiente.
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Payne y Pugh 1976 | Analogia entre clima meteorolégico y clima
organizacional como un sistema social fundamentado en
interacciones estructurales objetivos y medibles.

James, Hater, Genty | 1978 | El clima organizacional desde la teoria del aprendizaje

Bruni. social cognitivo y la psicologia de interaccion.

Powell y Buteterfield | 1978 | En las organizaciones existe mas de un clima en los
subsistemas que las conforman.

Woodman y King 1978 | Revision y critica de la teoria de la investigacion sobre
clima organizacional.

Zohar 1980 | Primera evaluacion empirica del clima con un fin.

Abbey y Dickson 1983 | El clima para la innovacion, la investigacion y el
desarrollo de nuevos productos.

Glick 1985 | La organizaciébn como unidad para estudiar y tratar el
clima organizacional y el individuo como unidad teérica
para el estudio del clima psicolégico.

Pettigrew 1990 | Estudio de similitudes y diferencias entre cultura y clima
organizacionales.

De Cottis y Koys 1991 | Constructo de clima organizacional con ocho — 8 —
dimensiones.

Moran y Volkwein 1992 | Planteamiento de cuatro — 4 — enfoques para estudiar el
clima organizacional: estructural, de percepcion,
interactivo y cultural.

Denison 1996 | Revision de las diferencias entre cultura y clima con

respecto al trabajo de Pettigrew.
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Martin y Colbs 1999 | El clima laboral como como concepto metaforico
relacionado con la satisfaccion laboral para la obtencién
de mayores rendimientos cualitativos y cuantitativos en

la produccion.

Payne 2000 | Andlisis de los constructos de cultura y clima
organizacionales para establecer lo cercano de sus

métodos de investigacion.

Glisson y James 2002 | Andlisis empirico y simultdneo de la superposicion de

niveles entre la cultura y el clima organizacionales.

Moeini 2003 | Sistemas de aprendizaje organizacional para la
identificacion de necesidades ambientales para su

supervivencia

Pourseif 2006 | La posicion profesional dentro de la organizacion y las
condiciones del ambiente de la organizacién afectan el

comportamiento de los individuos que la integran.

Fuente: elaboracion propia del autor adaptado de (Silva Vazquez, 1992) y (Jaime Santana & Araujo Cabrera, 2007).

Interesante es el desarrollo del concepto en Colombia como se ilustra en el Cuadro 3:
Historico de Investigaciones sobre el Clima Organizacional en Colombia, en el que se
evidencia un desarrollo del concepto en la medida que se han ido incorporando nuevas

ideas y enfoques (Rosero Burbano, Bermudez Aponte, & Otros, 2012).

Cuadro 3: Histérico de Investigaciones sobre el Clima Organizacional en Colombia

Autor/es: Afo: Propuesta:

Alvarez 1992 | Los individuos interactian con la organizacion como
procesadores de informacién derivando percepciones

globales sobre su medio.
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Bravo y Mosos

1998

Pueden existir tantos climas organizacionales
dependiendo de cuantos participantes se tengan ya que

es un fenémeno netamente perceptual.

Gomez

2004

Disefio del instrumento IPAO basado en la teoria de

respuesta al item en empresas colombianas.

Méndez

2006

Disefio del instrumento IMCOC validado para el medio
empresarial colombiano fundamentado en las teorias de
Lewin, Gilba, Litwin, Stringer, Halpin, Croft, Schneider y
Bartlett.

Toro

2009

El clima organizacional es una representacion cognitiva
gue las personas construyen a partir de las realidades

colectivas en las que viven.

Contreras, Barbosa,
Juérez, Uribe y Mejia

2009

La influencia de las conductas de los trabajadores esta
relacionada con el impacto del clima organizacional que

existe en una institucion.

Céardenas, Barrera y

Arciniegas

2010

Modelo de intervencién PMCO fundamentado en las

teorias de Halpin, Croft, Litwin y Stringer.

Fuente: elaboracion propia del autor adaptado de (Rosero Burbano, Bermidez Aponte, & Otros, 2012) y (Cardenas Nifio,

Para terminar, se presentan otras dos — 2 —

Arciniegas Rodriguez, & Barrera Cardenas, 2009).

definiciones del concepto de clima

organizacional encontradas en la literatura y que tienen amplia aceptaciéon a nivel

internacional de acuerdo con Woodman y King en 1978 citados por (Garcia Velazquez,

Hernandez Gracia, & Otros, 2014) son las siguientes:

Definiciéon 1: Forehand y Gilmer en 1964: “...es un conjunto de caracteristicas objetivas,

perdurables y facilmente medibles que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos

estilos de direccion, unas normas y medio ambiente fisiologico, unas finalidades y unos

procesos de contraprestacion...” (Jaime Santana & Araujo Cabrera, 2007)
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Definicion 2: Campbell, Dunnette, Lawler y Weik en 1970: “...es un conjunto de atributos
especificos de una organizacion particular, que pueden ser inducidos de la forma en que la
organizacion estéa de acuerdo con los miembros y el entorno...” (Jaime Santana & Araujo
Cabrera, 2007).

e Medicién y Evaluacion

El fin primordial de la medicion y evaluacion del clima organizacional es el de conocer la
percepcion que las personas tienen con respecto al lugar en que cumplen un rol dentro de
la organizacion; el conocimiento de esta percepcion permite trazar un plan de accién que
tiene como propoésito fundamental mejorar las condiciones del sitio en dénde se aplica la

evaluacién (Jaiswal & Dhar, 2015).

De acuerdo con el tipo de enfoque utilizado en el estudio del clima organizacional se definen
las dimensiones y variables que deben ser medidas y evaluadas con fines de mejora; desde
el enfoque Estructuralista se mide cdmo es percibida la organizacion en liderazgo, toma de
decisiones y estructura administrativa (Cardona Echeverry & Zambrano Cruz, 2014); desde
el enfoque Funcionalista se centra el diagndstico en la percepcion de los valores, actitudes,
opiniones y el grado de satisfacciéon de las personas (Navarro, Garcia Santillan, & Guzman
Corona, 2007); desde el enfoque Interactivo se trata de conocer la interaccion de las
personas y los grupos en un sistema social y cultural de creencias y significados colectivos

gue reflejen a la organizacién como un todo (Jaime Santana & Araujo Cabrera, 2007).

De esta forma se tiene un conjunto de dimensiones en cada una de las cuales se agrupan
variables de interés para la organizacion. Dado que la seleccion de las diferentes
dimensiones organizacionales a explorar, depende directamente del interés que la misma
organizacion manifieste, se infiere que existiran tantos instrumentos particulares como
organizaciones y necesidades se pretenda satisfacer (Garcia Velazquez, Hernandez
Gracia, & Otros, 2014).

A continuacion, se presenta la Tabla 1: Caracterizacion de las Pruebas de Clima

Organizacional; la tabla incluye el nombre de las pruebas, autor, afio, nimero de
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dimensiones evaluadas, cantidad de items y pais en donde se elaboré el instrumento de

evaluacion.
Tabla 1: Caracterizacion de las Pruebas de Clima Organizacional

Prueba Autor Ano Dimensiones | items | Pais
OSCl Claudet y Ellett. 1999 6 58 E.E.U.U.
Unisys Brito. 2001 5 48 Venezuela
IPAO Gomez. 2004 6 40 Colombia
OCM Patterson y Otros. 2005 4 81 Inglaterra
NOCT Merkys y Otros. 2007 20 67 Lituania
MDCO Reinoso y Araneda. 2007 7 54 Chile
C-CLIOU Mujica y Pérez. 2008 4 64 Venezuela
PMCO Cérdenas y Otros. 2009 7 45 Colombia
SDIS McDouall, 2009 8 23 Colombia
ICO Rodriguez y Otros. 2010 4 80 Cuba
SDIS2 Alvarez y Bustamante. | 2010 12 60 Colombia
CFK Ltd. Castillo y Otros. 2011 5 26 Colombia
Clima GCV | Noriega y Pria. 2011 5 60 Cuba
BSC Silva y Otros. 2011 6 28 Brasil
FAC Rosero y Otros. 2012 7 64 Colombia

Fuente: elaboracion propia del autor adaptado de (Cardona Echeverry & Zambrano Cruz, 2014), (Alvarez Ramirez &
Bustamante Mora, 2010),.
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Aungue existen numerosos instrumentos de medicidn existen un par de instrumentos muy
utilizados, estos son: el cuestionario de Litwin y Stringer que se enfoca en seis — 6 —
dimensiones, en su orden, conformidad, responsabilidad, normas de excelencia,
recompensas, claridad organizacional, calor y apoyo; por su parte el cuestionario de Rewis
y Likert, el cual, se compone de dos — 2 — instrumentos complementarios en donde el
primero se enfoca identificar el sistema de gestion y el segundo en diferenciarlo de otros

sistemas existentes (Goyes, 2012).

Sin importar cual sea el instrumento de medicion que se emplee existe para los
investigadores el reto de seleccionar aquel que realmente evalle las dimensiones
adecuadas y determinantes de la organizacién particular (Sandoval Caraveo, 2004), asi
mismo, debe ser claro que el comportamiento de los individuos al interior de la misma
obedece a las percepciones que €l tenga de los factores que intervienen en el clima de la
organizacion y en ningln caso es una consecuencia directa de ellos (Garcia Velazquez,
Hernandez Gracia, & Otros, 2014).

La calidad del instrumento elegido est4 determinada por dos factores: en primer lugar el
alfa de Cronbach que sirve para medir la consistencia interna y el nivel discriminante de los
items de cada dimensién y, en segundo lugar, el coeficiente de Pearson que consiste en un

analisis de correlacién entre variables (Rosero Burbano, Bermudez Aponte, & Otros, 2012).

Entre las dimensiones comunmente evaluadas por los instrumentos aplicados se
encuentran la autonomia en la toma de decisiones, liderazgo, interaccion con los demas
miembros de la organizacién, recompensas e incentivos, motivacion, respeto por las ideas,
manejo de conflictos e intereses y la supervision entre otras (Cardona Echeverry &
Zambrano Cruz, 2014).

e Modelos Explicativos

Desde lo tedrico epistémico se hace necesario aclarar que, desde el enfoque sociolégico,
psicolégico y antropolégico de los modelos aqui presentados, se consideran como

representaciones analdgicas de un sistema social y, como tal seran tratados, de forma que
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son el resultado de la axiomatizacion de las ideas que los originan (Mujica Chirinos & Rincén
Gonzélez, 2011).

Por consiguiente, es prioritario establecer las diferencias entre dos constructos muy
semejantes pero diferentes como lo son: la cultura organizacional y el clima organizacional;
el primero tiene su origen en la antropologia junto con el constructivismo social y representa
“...una estructura organizacional arraigada en los valores, creencias y premisas que son
relativamente estables y mantenidas por los miembros de la organizacion” (Hernandez
Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014); mientras que el segundo proviene de
la psicologia con una concepcién individual de la persona y “...se encuentra arraigado en
el sistema de valores organizacionales, sujeto a control directo y muy limitado a aquellos
aspectos del ambiente social que son percibidos conscientemente por los miembros de
dicha organizacion” de acuerdo con Denison citado por (Hernandez Sampieri, Méndez
Valencia, & Contreras Soto, 2014).

Para mayor claridad se presenta el Cuadro 4: Comparacion Entre la Cultura y el Clima

Organizacional a nivel de foco, cultura y clima.

Cuadro 4: Comparacion Entre la Cultura y el Clima Organizacional

Foco Cultura Clima
Epistemologia Contextual Nomotética/ comparativa
Punto de vista De 1os nativos Del investizgador

Metodologia fundamental Cualitativa Cuoantitativa
Aspectos concernientes Valores y premisas Consenso en percepciones
Fundamentos tedricos Teoria critica/ Psicologia organizacional
construccion social mas bien cuantitativa
Disciplina basica Antropologia/ Sociologia Psicologia

Fuente: tomado de (Hernandez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014) adaptado de (Denison, 1996).

Una vez establecidas las diferencias es posible iniciar la presentacion de tres —3 — modelos

explicativos de clima organizacional que ilustren los conceptos expuestos.
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El primer modelo es el de Cameron y Quinn o Modelo de Valores en Competencia en el
gue se consideran dos — 2 — dominios: 1. flexibilidad con discrecién versus estabilidad con
control y 2. la orientacion interna con control versus la orientacién externa con orientacion;
el cruce de estos dominios genera cuatro subdominios aparentemente diferentes pero que
se relacionan y entretejen. Aunque el modelo se cred inicialmente para la cultura
organizacional pero ha sido adaptado al clima organizacional por (Hernandez Sampieri,
Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014) como se ilustra en la Diagrama 6: Modelo de

Valores en Competencia.

Diagrama 6: Modelo de Valores en Competencia.
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Fuente: tomado de (Herndndez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto, 2014) adaptado de (Denison, 1996).

Los cuatro — 4 — subdominios representan lo siguiente: 1. Clan: Enfoque administrativo de
las relaciones humanas; 2. Jerarquia: Vinculado con el con enfoque administrativo del
proceso interno; 3. Adhocratico: Asociado con el enfoque administrativo de los sistemas; 4.
Organizacién o cultura de mercado: Representa el enfoque administrativo de las metas
racionales. Para ver su funcionamiento consultar (Hernandez Sampieri, Méndez Valencia,
& Contreras Soto, 2014).

El segundo modelo es el Multivariable por Competencias propuesto por (Olaz Capitan,
2013) y que se compone de dos — 2 — aspectos; uno estructural organizativo y el otro de

recursos humanos. El primero define dos dimensiones 1. Contexto organizativo, 2. Contexto
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del trabajo; el segundo por su parte define otras dos dimensiones la de 1. Significado del

grupo y 2. La apreciacion personal del individuo.

El modelo se aprecia en el Diagrama 7: Modelo Multivariable por Competencias.

Diagrama 7: Modelo Mulrivariable por Competencia.
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Fuente: tomado de (Olaz Capitan, 2013)

Para ver el funcionamiento del modelo se sugiere consultar a (Olaz Capitan, 2013).
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El tercer Modelo Tedrico de Clima Organizacional de Tamayo y Traba, consistente en un
conjunto de dimensiones que se articulan en el centro de la Gestiébn Empresarial (Tamayo
& Traba, 2010); dichas dimensiones interactian socialmente al interior de la organizacion

en su totalidad.

A continuacion, se presenta en el Diagrama 8: Modelo Tedrico de Clima Organizacional de

Tamayo y Traba.

Diagrama 8: Modelo Tedrico de Clima Organizacional de Tamayo y Traba.
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Fuente: tomado de (Tamayo & Traba, 2010)

El modelo est4 compuesto de cinco — 5 — dimensiones fuertemente interconectadas como
lo proponen Bowers y Taylor citados por (Tamayo & Traba, 2010). Las dimensiones son las
siguientes: 1. Apertura a los cambios tecnoldgicos: Intencion manifiesta de la organizacion
para adquirir y dotar de nuevos equipos al personal, 2. Recursos humanos: atencién de la
direccion hacia el bienestar de los empleados, 3. Comunicacion: red dentro de la
organizacion para que los empleados sean escuchados, 4. Motivacion: Condiciones dentro
de la organizacion que hacen trabajar mas intensamente a los empleados y 5. Toma de

decisiones: evalua el papel de los empleados en los procesos de toma de decisiones.
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e En las Organizaciones del Conocimiento

Las instituciones dedicadas al conocimiento — generacion, promocion y difusion de saberes
—, han sido objeto de estudio permanente como lo demuestra la amplia base documental al
respecto y que comienza con la investigacion de Halpin y Croft sobre el clima organizacional
en una escuela elemental de los Estados Unidos (Halpin & Croft, 1963) y publicada por la
Universidad de Chicago.

Uno de los aspectos mas importantes para ser estudiado en los sistemas basados en el
conocimiento es la implicacién del clima organizacional en su eficacia para generar nuevo
conocimiento y en la calidad de la produccién obtenida en ellos (Chen, Chuang, & Chen,
2012). Un aspecto clave para la generacién de nuevo conocimiento consiste en la existencia
de una red de colaboradores intraorganizacional — entorno colaborativo y cooperativo — que
facilite la investigacion y el desarrollo a la vez genere un ambiente de confianza entre los

investigadores, de acuerdo con Freeman citado por (Chen, Chuang, & Chen, 2012).

Asi mismo, cuando se pretende que el sistema genere productos innovadores basados en
la creatividad es necesario tener un ambiente laboral que la impulse y promueva (Jaiswal
& Dhar, 2015); un clima organizacional sano que sea inclusivo y que tenga en cuenta las
relaciones entre los docentes y su influencia entre los estudiantes (Jaafari, Karami, &
Soleimani, 2012).

Del mismo modo es importante la relaciéon entre el cuerpo administrativo con los docentes
y los estudiantes debido a las interacciones que se suceden entre ellos dado que pueden
desencadenar percepciones negativas con respecto a los procesos de toma de decisiones
en la institucion (Arabaci, 2010). Entre las percepciones negativas que se suceden entre
los docentes y el estudiantado con respecto a la administracién se encuentra la creencia de

gue no se tiene participacion en los procesos de toma de decisiones en la institucion.

Estas situaciones son fendmenos indeseables dentro de las instituciones educativas ya que
por un lado reducen el nivel de produccién intelectual en su interior y por otro lado afectan
negativamente los canales de comunicacion entre las diferentes areas que las integran
produciendo un impacto degenerativo en la calidad de los servicios ofrecidos a la

comunidad académica en general.
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4.2.2 Los Sistemas Holdénicos

En el presente apartado se tratara como una abstraccion de la teoria general de sistemas
enfocada en el &mbito social y desde la perspectiva de un sistema abierto de actividad que
reproduce permanentemente los elementos que representan al sistema de accidon mismo,
a la vez que es autopoiético, y que va mas alla de lo simplemente adaptativo o metabdlico

ya que es mas bien autbnomo, de acuerdo con Parsons citado por (Lehmann, 1998).

e Conceptualizacion y Definicién

Desde las ideas de la dualidad de Descartes sobre mente y cuerpo, pasando por las ideas
de Ryle, Parsons, Koestler y Lehman se ha generado un nuevo enfoque para el estudio de
los sistemas suaves de accidén que se apoya en la perspectiva de la sociologia aplicada en

las organizaciones.

Koestler define al sistema hol6nico a partir del concepto de holon como un elemento que
es todo y parte a la vez; de forma que sistemas complejos pueden ser expresados como
sistemas estables de menor nivel conformando una jerarquia que se extiende en multiples

niveles y cuya naturaleza es conceptual (Koestler, 1990).

En la Diagrama 9: Hol6on de acuerdo con la definicion de Koestler, se aprecia la estructura
general de un holén y su interaccién entre el entorno y el resto del sistema del que forma

parte.

Diagrama 9: Hol6n de acuerdo con la definicién de Koestler.
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Fuente: elaboracién propia.
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e Estructuray Funcion

Como se observa en el apartado anterior — a partir del Diagrama 9 —, el hol6n es una
representacion definida en dos partes; la primera estructural y la segunda funcional que
interactia con el entorno a través de sensores y actuadores, los cuales, permiten el
intercambio de informacion de entrada que es transferida al interior del holén desde la
estructura hacia su funcién para que la procese y sea entregada en forma de resultado a
su propia estructura y a los holones circundantes (Forero, Moreno, Pardo, & Gonzélez,
2011).

Ahora bien, la integracién del hol6n con el resto del sistema genera a su vez un sistema de
mayor complejidad, que como se mencioné anteriormente, produce relaciones e
interacciones a diferentes niveles jerarquicos y hetero-jerarquicos horizontales; estos

niveles son los que constituyen una holarquia (Esmaeili, Mozayani, Matson, & Jahed, 2016).

Diagrama 10: Sistema hol6nico multinivel - Holarquia.

HL.1 H1.2
NIVEL .
1 EEEEEEEEEEER |||||||||lllllllllll’v — DIRECCION
L]

* *
* *
______ _:'_____________’5"_____",__________________"-_'-
. .
H2.1 H2.2 H2.3
NIVEL [R— EEmmEm ll-lllllllnulb- —  SUPERVISION
2
>
* = v,
n .t = - oS
—_————a 1 —_—————y
*

' OPERACION

Fuente: elaboracion propia.

En el Diagrama 10: Sistema hol6nico multinivel — Holarquia, se aprecia que existe una
jerarquia multinivel de holones que se comunican entre si para intercambiar informacion
dentro de su nivel de actividad, asi como, entre los niveles de autoridad (Van Brussel,

Bongaerts, Wyns, Valckenaers, & Van Ginderachter, 1999).
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Entre las caracteristicas de este tipo de representaciones arquitecténicas se encuentran las
siguientes segun (Giret Boggino, 2005) en la Tala 2: Caracteristicas de los holénes.

Tabla 2: Caracteristicas de los holénes.

Caracteristica Significado

Autonomia Los holones deben ser capaces de crear, controlar y monitorizar sus

propios planes y generar estrategias para cumplirlas.

Reactividad El holon debe responder a los cambios del entorno o de sus

procedimientos para poder lograr los objetivos planeados.

Proactivo El holon debe ser capaz de actuar guiado por sus objetivos ante

condiciones cambiantes de su entorno.

Habilidad Social Capaces de comunicarse para intercambiar informacion.

Cooperacién Capacidad de negociaciéon con los proveedores y clientes para conseguir

y suministrar los recursos que requiere el actuar.

Reorganizacion Como sistema abierto que permite la salida y entrada de holones en

diferentes holarquias.

Racionalidad Las acciones del holén van dirigidas al logro de sus metas de acuerdo con

las percepciones y lo que es posible hacer.

Actitudes Mentales Los holones debe razonar su comportamiento, conocimiento, creencias,

deseos, objetivos, acuerdos e intenciones.

Aprendizaje Capacidad de los holones para adaptarse con base en la experiencia y

reorganizarse para reaccionar al cambio.

Recursion Arquitectura recursiva dada su naturaleza.

Procesamiento  de | Capacidad para el manejo de la informacion siendo competente para la

Informacién resolucién de problemas y el trabajo en equipo.

Fuente: elaboracion propia.
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e Relacién Con el Clima Organizacional

El sistema empresarial expresado como un sistema holonico, implica que los elementos
sustanciales de la realidad manifiesta se conserven junto con sus relaciones dentro de una
representacion del mundo en que el sistema empresarial se encuentra inmerso, de forma
que no se reduzca considerablemente la variedad del sistema y la vision de ese mundo que

ella representa, su Weltanschauung (Ackoff, 2002).

De reflexionar sobre lo anterior, se infiere que mediante la representacion abstracta con
holones del sistema real se conserva la complejidad; complejidad que genera las
manifestaciones intrinsecas de mundo real, esto es, las propiedades emergentes del
sistema que estan dependiendo del nivel de informacién que sea capaz de conservar dicha
representacion a nivel de la estética, asi como de la dinamica del mundo representado

(Beer, Diagnosing the System for Organizations, 2003).

Teniendo en cuenta que el clima organizacional es la manifestacion de las percepciones
que los individuos tienen de la realidad — como fue expuesto con anterioridad — y que en si
misma es una propiedad emergente del sistema, se hace necesario que tanto el modelo
como los instrumentos que emplee la metodologia usada para su tratamiento, sean capaces
de representar y tratar un sistema social de accion sin dejar de lado su viabilidad en
términos de interaccion y transformacion dentro del colectivo que se representa a nivel de
las individualidades que lo constituyen y del objetivo que el sistema pretende lograr
(Checkland & Scholes, La Metodologia de Sistemas Suaves de Accion, 1994).

Por consiguiente, la representacion de la realidad modelada debe tener una vision del
mundo que agrupe de forma consistente los holones, sus interacciones y la holarquia
enmarcada en la estructura de la organizacién, de forma que, sea posible que emerja como
una manifestacion el clima organizacional imperante en ellay las dimensiones que se deben

intervenir para su mejora.

En los siguientes apartados se abordara tanto la viabilidad del sistema y su representacion
como la metodologia con que se tratard el modelo y los holones que lo integran en funcion

del mejoramiento del clima organizacional y el objetivo de la calidad que pretende lograr.
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4.2.3 El Modelo de Sistema Viable

Es un modelo propuesto por el britanico Stafford Beer, quien decidié fundamentar su trabajo
investigativo en la cibernética a partir del pensamiento sistémico con el fin de disefar y
modelar sistemas organizacionales inteligentes y auto-controlados basados en el manejo y
gestion de las comunicaciones para resolver los problemas derivados de la complejidad que

enfrentan las organizaciones en entornos cambiantes (Beer, 1973).

A lo largo del presente apartado se abordara de manera sucinta los fundamentos del
modelo, sus componentes y se tratar4 de expresar una relacion tedérica vinculante con el

concepto de clima organizacional.

e Fundamentos del Modelo

El modelo se fundamenta en el principio de complejidad y los conceptos de variabilidad y la
ley de variedad requerida; el primer elemento hace referencia al potencial que tiene un
sistema para adoptar diferentes estados incluidos los modos de comportamiento posibles,
en el caso de sistemas sociales (Pérez Rios, Aplicacién de la Cibernética Organizacional al
Estudio de la Viabilidad de las Organizaciones. Patologias Organizativas Frecuentes (Parte
1a), 2008); el segundo hace referencia a la cantidad de estados posibles en términos de la
diversidad de elementos intervinientes y sus relaciones con el entorno organizacional y el
tercero hace referencia a una ley de absorcién de la complejidad que permite desdoblarla
en ambitos de actuacion mas limitados que los &mbitos de actuacion del sistema en su
totalidad, sin que con ello se pierdan propiedades de unidades completamente operativas,
segun Espejo citado por (Pérez Rios, Aplicacién de la Cibernética Organizacional al Estudio
de la Viabilidad de las Organizaciones. Patologias Organizativas Frecuentes (Parte l1a),
2008).

En el Diagrama 11: Amplificadores y atenuadores, se aprecia que el proceso de
desdoblamiento de la complejidad vertical requiere de mecanismos que la amplifiquen y
atentien conservando la homedstasis del sistema con su entorno de manera horizontal. Los
mecanismos pueden ser de diferente naturaleza y alcance dependiendo de la organizacion
(Golinelli & Gatti, 2000-2001).
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Otro elemento importante que ilustra el Diagrama 11, es la inclusion del medio ambiente, la
operacion y el meta sistema representados por una ameba, un circulo y un diamante
respectivamente, como en la version original de Beer en 1971 (Walker, 2001).

Diagrama 11: Amplificadores y atenuadores.

Entorno
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Management
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VE>> Vo> VM

VE = Varedad del entomo relevante para la organizacién
Vo = Variedad de Ia organzacién

—-”—» Atenuador JPR VCOS.132/A

Fuente: tomado de (Pérez Rios, Aplicacién de la Cibernética Organizacional al Estudio de la Viabilidad de las

Organizaciones. Patologias Organizativas Frecuentes (Parte 1a), 2008)

e Componentes del Modelo

El modelo del sistema viable se desarrollé6 como representacién metaférica del sistema
nervioso central humano considerando los siguientes elementos béasicos de representacion:
1. Ambiente: todas las partes del mundo exterior que son relevantes para el sistema, 2.
Operacion: son los musculos y érganos que realizan el trabajo y las actividades primarias,
3. Meta sistema 0 management: es el cerebro y el sistema nervioso que le permite a las

unidades operacionales trabajar juntas como una unidad armonica (Walker, 2001).
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El elemento operativo y el meta sistema se divide en cinco — 5 — sistemas interactivos de
acuerdo con la metafora como lo ilustra en el Diagrama 12: Metafora del Modelo de Sistema
Viable.

Diagrama 12: Metéafora del Modelo de Sistema Viable.

System 5 | The Cortex. Higher brain functions.

System 4 | Diencephalon Input from senses,
forward planning.

System 3 | Base brain. Pons and medulla.
Internal regulation. Optimisation.

System 2 | The sympathetic nervous system. Its
function is to stabilise the activity of
muscles and organs.

System 1 | Muscles, organs. Primary activities.

Fuente: tomado de (Walker, 2001).

A continuacién, se hacen explicitos el rol, los objetivos y las funciones minimas y necesarias
gue Beer, citado por (Pérez Rios, Sanchez Mayoral, & Puche Regaliza, 2008), considera

imprescindibles para que el sistema sea viable.

Sistema 1 — Unidades operativas elementales: es el encargado de entregar al mercado los
bienes y servicios que la organizacion con unidades operacionales que manejan
informacion de un producto o una linea de productos especificos 0 bien un servicio en
particular y su mercado. Todos los demas sistemas trabajan para que el Sistema 1 pueda

cumplir con su mision.
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En el Diagrama 13: Sistema 1 — Unidades Operativas Elementales, se aprecia

adaptacion de la metéfora de Beer presentada en 1985 (Beer, 2003).

Diagrama 13: Sistema 1 — Unidades Operativas Elementales.
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Fuente: tomado de (Pérez Rios, 2008).

una

Sistema 2 — Centro regulador: es el coordinador encargado de sincronizar el funcionamiento

y resolver los conflictos entre las unidades operacionales del Sistema 1 y estd conformado

por procedimientos, estandares y planes operacionales entre otros.
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Modelo Holdnico Para ElI Mejoramiento Del Clima Organizacional En La Facultad De Ingenieria De

La Universidad Libre — Seccional Bogota — Con La Metodologia De Sistemas Suaves — MSS —

En el Diagrama 14: Sistema 2 — Centro Regulador, se aprecia una adaptacion de la

metéafora de Beer presentada en 1985.

Diagrama 14: Sistema 2 — Centro Regulador.
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Fuente: tomado de (Pérez Rios, 2008).
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Sistema 3 — Optimizador: es el director operativo que maneja informacion resultante de
monitorear el actuar del Sistema 1 y es trasmisor de instrucciones directivas de los Sistema
4 y 5 para conservar la viabilidad de la organizacion a partir de los cambios deseables
aplicables al Sistema 1. En el Diagrama 15: Sistema 3 — Optimizador, se aprecia una
adaptacion de la metafora de Beer presentada en 1985.

Diagrama 15: Sistema 3 - Optimizador.
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Fuente: tomado de (Pérez Rios, 2008).

Sistema 4 — Sensor del exterior y futuro: es el director estratégico que se encarga de
preparar a la organizacion para el cambio a través de la permanente vigilancia del entorno,

su principal herramienta es la dinamica de sistemas.

En el Diagrama 16: Sistema 4 — Sensor del Exterior y Futuro, se aprecia una adaptacion de
la metafora de Beer presentada en 1985.
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Diagrama 16: Sistema 4 — Sensor del Exterior y Futuro.
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Fuente: tomado de (Pérez Rios, 2008).

Un aspecto importante y que vale la pena resaltar es la presencia de un conjunto de
homeostatos que se requiere que estén presentes entre el Sistema 4 y el Sistema 3; estos
elementos tienen como finalidad integrar los objetivos conflictivos presentes entre la
situaciones futura y actual de la organizacién, de forma, que se facilite el alcance de

acuerdos entre los dos sistemas.

Sistema 5 — Decisor normativo: es el director normativo que se ocupa de asegurar que la
organizacién se adapte al entorno a la vez que preserva su estabilidad interna. En el
Diagrama 17: Sistema 5 — Decisor Normativo, se aprecia una adaptacion de la metafora de

Beer presentada en 1985.
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Modelo Holdnico Para El Mejoramiento Del Clima Organizacional En La Facultad De Ingenieria De

La Universidad Libre — Seccional Bogota — Con La Metodologia De Sistemas Suaves — MSS —

Diagrama 17: Sistema 5 — Decisor Normativo.
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Fuente: tomado de (Pérez Rios, 2008).

Un componente fundamental del modelo, lo constituye el conjunto de canales algedonicos
gue permiten que la informacion fluya desde el nivel operativo hasta el nivel normativo — en
los casos en que se sea necesario que esto ocurra —;, estos canales, conforman la linea
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critica de comunicacion que permiten conservar la recursividad necesaria en los diferentes

niveles en que se ha desdoblado la complejidad de la organizacion (Beer, 1981).

Otro elemento igualmente critico para el éxito del modelo es la incorporacién de
mecanismos atenuadores y amplificadores de la complejidad (Golinelli & Gatti, 2000-2001).
Estos mecanismos permiten que cada nivel desdoblado de la organizacién enfrente los

niveles adecuados de variedad con los que puede lidiar.

e Herramienta Para el Clima Organizacional

La representacion de las acciones realizadas por la organizacion para el suministro de
productos y servicios misionales mediante un sistema social de actividad es posible debido
a gue se cumplen principios basicos del pensamiento de sistemas y la cibernética, tales
como, complejidad, diversidad requerida, recursividad, sinergia y emergencias propias del
sistema, con lo que se establece que existen estructuras, funciones y comportamientos

isomorfos que comparten la realidad y el sistema como modelo (Checkland, 1993).

El modelo representa los elementos y la estructura de la organizacién, asi mismo, permite
identificar la fuente y naturaleza de la informacion que fluye dentro de la organizacion, por
otro lado, facilita comprender las relaciones entre los niveles operativos, de supervision,

coordinacion y direccion (Oliveira & Gascoén, 2011).

A través del estudio del modelo se hace factible plantear un plan de acciones para llevar a
cabo una intervencién sobre la realidad en busca de una mejora cuyo resultado es
observable en las diferentes manifestaciones — emergencias — del grupo social que se esta

interviniendo (Beer, 1981).

4.2.4 Metodologia de Sistemas Suaves

La metodologia de sistemas suaves surge como una propuesta para tratar de manera
sistemética y sistémica situaciones complejas del mundo real, que tienen como
caracteristica principal una mala definicion o una incorrecta estructuracién (Checkland &
Scholes, 1994).
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En el presente apartado se trataré el tema de la metodologia de sistemas suaves como un
operador de un ciclo sin fin que va de la experiencia a la accién con un propdsito definido
aprendiendo de si mismo en forma auto-reflexiva, es decir, como un grupo de principios
organizados que guian la accion para tratar de administrar situaciones problema del mundo
real; basada en el pensamiento sistémico y aplicable a la toma de accién con propdsito
definido y que intenta cambiar situaciones del mundo real constructivamente. Teniendo en
cuenta que la accion con propaésito definido puede tener como propdésito mejorias planeadas

entonces la accién puede tararse como una mejora (Checkland & Scholes, 1994).

¢ De las Metodologias de Sistemas Duros y Sistemas Suaves

La principal diferencia consiste en el nivel de definicion del qué se debe resolver lo cual
impacta el proceso metodolégico subsiguiente, dado que, una difusa definicion del qué
provoca un proceso de indagacion manejable Gnicamente a partir de una metodologia de
sistemas suaves (Checkland & Scholes, 1994). Mientras que en el centro metodoldgico de
un sistema duro el propdsito radica en el cdmo se resuelve el problema en el sistema suave
se encuentra el qué debo resolver, esto conlleva a que la solucién esperada a un problema

pueda ser una alternativa de accion totalmente inesperada (Checkland, 1993).

El Cuadro 5: Comparativo entre metodologias suaves y duras presenta un paralelo entre
los dos — 2 — de tipos de metodologias con lo que sirve para dar claridad a lo antes

mencionado.

Cuadro 5: Comparativo entre metodologias suaves y duras.

Metodologia de Sistemas Jenkins — 1969 — Corporacion RAND — 1950 -
Suaves — 1973 -

a) Inicio: una urgencia por generar . ) ) )
o ) . Inicio: una urgencia por resolver un problema relativamente bien
mejoria en un sistema social en el . ) o . .
) ] . definido que el analista, quizas has cierto punto, considere como dado
cual se siente una situacion ] ] ] N
o una vez que el cliente que requiere ayuda es identificado.
problema mal definida.
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b) Expresar mediante el examen de
elementos de estructuray proceso, y
sus relaciones mutuas. Definicion
tentativa de sistemas pertinentes

para mejorar la situacion problema.

Andlisis al nombrar el sistema,
sus objetivos, etc. Y su lugar en

una jerarquia de sistemas.

Analisis al examinar los objetivos
de
como se expresa en la necesidad
de

requerido con un desempefio

los tomadores de decision

enunciada un  sistema

especifico.

c) Formular definiciones raiz de
sistemas pertinentes y construir
modelos conceptuales de esos

sistemas.

Disefiar el sistema mediante la
simulacién y construccion del

modelo cuantitativo.

Identificar sistemas alternativos
para satisfacer la necesidad
definida y compararlos mediante
el modelado usando los criterios

de desempefio.

d) Mejorar los modelos conceptuales

mediante el uso del modelo de
sistema formal y otro pensamiento

de sistemas.

Optimizar el disefio utilizando el
de

econdémico — definido.

criterio desempefio -

Seleccionar la alternativa que
mejor satisfaga la necesidad y sea

viable.

e) Comparar los modelos
conceptuales con lo que hay en la
situacion real, y usar la comparacion
para definir cambios deseables y

viables en el mundo real.

No hay estadio equivalente: ambos enfoques conocen desde el
principio que el cambio es necesario.

f) Habilitar los cambios acordados.

Habilitar el sistema disefiado.

e La Metodologia de Sistemas Suaves en Accion

Fuente: tomado de (Checkland, 1993)

La aproximacion a un modelo metodoldgico de indagacion fundamentado en holones de

actividad humana se ilustra en el Diagrama 18: Modelo del Proceso de la Metodologia de

Sistemas Suaves. Si bien el modelo convencional estructurado en siete — 7 — estadios sirve

ilustrar el proceso de la metodologia (Checkland & Scholes, 1994) este proceso queda

mejor visualizado al incluir en él y de forma simultanea los dos — 2 — flujos de indagacion

en los que se apoya; el primero basado en la légica y el segundo basado en la cultura de

acuerdo con el enfoque que el usuario adopte respecto al nivel de conocimiento que él

tenga de dicha situacion y de acuerdo con Von Bullow citado por el mismo Checkland.

Péagina | 61




Diagrama 18: Modelo del Proceso de la Metodologia de Sistemas Suaves.
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Fuente: elaboracién propia del autor adaptado de (Checkland & Scholes, 1994).

Valga la pena aclarar que las expresiones “Sistema Social y “Sistema Politico estan siendo

utilizadas de acuerdo con el lenguaje natural y no en términos del pensamiento sistémico.

En el diagrama se observa una historia que viene como antecedente para la organizacion
y que constituye una informacion de entrada. A continuacion, se exponen los demas

elementos correspondientes al flujo.

Situacion Problema: situacion considerada como un problema. Inmersa en un sistema
pertinente que se puede definir en términos de pertinencia 0 en caso extremo de

controversia dependiendo del espectro de las percepciones del usuario.
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Sistemas pertinentes: constituyen la esencia de la percepcion a ser modelada, también son
llamadas definiciones raiz debido a que expresan el propdsito de la actividad del sistema.
El propdsito o nulcleo siempre se expresa como un proceso de transformacion en el cual

una entidad ingresa como entrada y sale en forma la misma entidad con una transformacion.

Para la construccion de las definiciones raiz se utilizan oraciones que elaboran la
transformacion nudcleo. Dichas oraciones responden al nemotécnico CATWOE, el

cual, viene a significar lo siguiente:
— C — Consumidores gue representan las victimas o beneficiarios de T.
— A — Actores quienes haran T.
— T — Transformacion proceso de transformacion para la conversion de la entrada en salida.
— W — Weltanschauung o visién del mundo que hace a esta T significativa en contexto.
— O — Poseedor(es) aquellos que pueden detener T.
— E — Restricciones del medio o elementos fuera del sistema que se toman como datos.

Modelos: las definiciones CATWOE son la fuente de los holones con propdsito definido que
se conocen como “Sistemas de Actividad Humana”. Estos modelos pueden surgir de la
necesidad de satisfacer expectativas de eficacia, eficiencia, efectividad, elegancia y ética;
por otra parte, pueden usarse modelos como el Modelo de Sistema Viable de origen

cibernético u otros fundamentados en el pensamiento sistémico.

Comparacion de modelos con la realidad percibida: es una labor que se realiza con el fin
de estructurar una situacién problema para facilitar su comprension y asi decidir cémo
mejorarla, en esta etapa es importante incluir elementos culturales situacionales que
permitan, no solamente mejorar el modelo, sino encontrar entre los diferentes intereses de
la situacion un acomodo que soporte una argumentacion que constituya una mejoria en la

situacion problematica.
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Cambios deseables sistémicamente y viables culturalmente: son propuestas de solucién
gue surgen de la comparaciéon del modelo con la situacion y el involucramiento de las

condiciones culturales de la situacion en el contexto de la vision del mundo propuesta.

Acciones para mejorar la situacion: consiste en la puesta en marcha de un plan de accién

resultado del analisis de los cambios deseables y viables aplicados en el mundo real.

e Herramienta Para el Clima Organizacional

La metodologia de sistemas suaves como herramienta para tratar el clima organizacional
resulta muy util, teniendo en consideracion que desde la misma definicion del clima se
deriva en controversia — como se mencioné en 4.2.1. Clima Organizacional: Hacia una
Definiciéon —, y en cuanto a su mejoramiento conlleva un compromiso de grupo con lo que

se tiene un caracter social (Checkland & Scholes, 1994)

De acuerdo con la revision documental con respecto a los sistemas holénicos — a lo largo
de 4.2.2. Los Sistemas Holdnicos —, se puede observar que el clima organizacional se
puede considerar como una emergencia del sistema y, por lo tanto, es urgente su estudio

con la metodologia de sistemas suaves.

4.2.5 La Calidad en la Educaciéon Superior

Hablar de la calidad en las instituciones de educacién superior implica tener en
consideracién diferentes dimensiones constitutivas del concepto aplicable en el contexto
educativo. Las diferentes miradas en cuestion de la calidad conllevan un alto nivel de

complejidad debido a que se puede entender la calidad de una institucién como:

Primera mirada: lograr que los estudiantes, independientemente de su origen y sus
condiciones socioeconomicas alcancen los mayores logros académicos posibles

relacionados con su aprendizaje de acuerdo con De la Hoz citado por (Ardila, 2011).

Segunda mirada: como resultado de trasladar los principios y herramientas de la gestion
total de la calidad al contexto de las universidades con dos aspectos basicos: el

retrospectivo orientado al aseguramiento de la calidad y el prospectivo orientado a la mejora
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continua de la calidad; el primero centrado en lo econdmico y el segundo en la gestion
educativa (Lopez & Colombo, 2011).

Tercera mirada: como una percepcion coherente apoyada en siete principios: orientacion al
cliente, implicacion de las personas, mejora permanente, utilizacion de hechos y datos,
liderazgo, la institucion es un sistema, gestion por procesos (Municio, 2004).

En el Diagrama 19: Conceptos de la Calidad en la Educacion Superior, se agrupan en un

espacio bidimensional las ideas del concepto de la calidad.

Diagrama 19: Conceptos de la Calidad en la Educacién Superior.
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Fuente: tomado de (L6pez & Colombo, 2011).

e Calidad en las IES Colombianas

En el contexto nacional la calidad tiene distintas aserciones, la primera de ellas desde el

Ministerio de Educacion “...el MEN se ha propuesto, como eje central de su politica,
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lograr una educacion de calidad entendida como aquella que forma mejores seres
humanos, ciudadanos con valores éticos, respetuosos de lo publico, que ejercen los
derechos humanos y conviven en paz. Una educacion que genera oportunidades

legitimas de progreso y prosperidad para ellos y para el pais” (SECAB a. , 2013).

En cuanto a la calidad como concepto desde el Consejo Nacional de Acreditacion es:
“...el esfuerzo continuo de las instituciones para cumplir en forma responsable con las
exigencias propias de cada una de sus funciones. Estas funciones que, en ultima
instancia pueden reducirse a docencia, investigacién y proyeccion social, reciben
diferentes énfasis en una institucion u otra, dando lugar a distintos estilos de institucion.”
(CNA, Consejo Nacional de Acreditacion, 2016)

De las dos — 2 — definiciones presentadas se infiere que es tan importante el resultado
del proceso educativo como el proceso en si mismo (SECAB b. , 2013), por lo tanto, se
debe evaluar su nivel de acuerdo con indicadores que tenga en cuenta los lineamientos
y condiciones establecidas por del Ministerio de Educacion Nacional para otorgar el
registro calificado de programas, asi como, los establecidos por el Consejo nacional de
Acreditacion (SECAB a. , 2013).

e Lineamientos del MEN y el CNA

El Ministerio de Educacion Nacional establece que los programas de pregrado deben
obtener y renovar su registro calificado de acuerdo con el cumplimiento de las quince —
15 — condiciones de calidad segun lo establece el decreto 1075 de 2015 (Cafién &

Gilede, 2016). Las condiciones se resumen en el Cuadro 6:

Cuadro 6: Condiciones de Calidad para Obtencion y/o Renovacion del Registro Calificado.

No. | Condicion Descripcién

1 Denominacion Correspondencia entre nombre y alcance del programa académico
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2 Justificacion Satisfaccion de la necesidad del programa y la metodologia de su
oferta en la region.

3 Contenidos Fundamento central del curriculo fundamentado en un PEP y con
Curriculares el PEI de la Institucién. Fundamentos, propésitos y competencias.

4 Organizacion de las | Las actividades que requieren la dedicacion de tiempo por parte del
Actividades Académicas | docente o del estudiante en términos de créditos académicos.

5 Personal Docente Perfil de formacién de los docentes, experiencia y tipo de contrato.

6 Medios Educativos Suficiencia y pertinencia de los medios educativos con que cuenta.

7 Infraestructura Cumplimientos de las normas inmobiliarias para la formacion.

8 Investigacion Alcance, areas, lineas y tematicas de la investigacion del programa.

9 Relaciébn con el | Evidenciar la participacién de la comunidad en el programa.
Sector Externo

10 Mecanismos de | Condiciones de seleccion, permanencia, promocion y evaluacion
Seleccion y Evaluacion | de los profesores y de los estudiantes de acuerdo con la ley.

11 Estructura Administrativa | Estructura de la IES, sistemas de informacién y mecanismos de
y Académica gestion de cambios y que no se afecten las funciones misionales.

12 | Autoevaluacion Existencia y promocion de la cultura de la autoevaluacion.

13 Egresados Estrategias y programas para el seguimiento a egresados.

14 Bienestar Facilitar la resolucién de necesidades de la poblacién académica.

15 Recursos Viabilidad de la oferta y el desarrollo a cabalidad del programa.
Financieros

Fuente: elaboracion propia del autor.
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Los lineamientos de alta calidad del Consejo Nacional de Acreditacion suponen el
cumplimiento de las condiciones para el registro calificado incorporando los siguientes
aspectos — como se detalla en el Cuadro 7 — (CNA, 2013).

Cuadro 7: Aspectos a Considerar para la Acreditacion de Alta Calidad de Programas Académicos.

No. | Aspecto

1 Incorporacion de profesores con altos niveles de cualificacion y con modalidades

de vinculacion apropiadas, que lideren los procesos académicos.

2 La investigacion cientifica, tecnolégica, humanistica y artistica en sintonia con el

saber universal y con alta visibilidad.

3 La formacién integral de las personas hacia el desarrollo de la capacidad de
abordar con responsabilidad ética, social y ambiental los retos de desarrollo

enddgeno y participar en la construccion de una sociedad mas incluyente.

4 La pertinencia y relevancia social que supone ambientes educativos mas
heterogéneos y flexibles, en perspectiva de responder adecuadamente a los

requerimientos formativos y de investigacion de los respectivos entornos.

5 El seguimiento a egresados que permita validar el proceso formativo y un adecuado

aporte al programa de sus experiencias profesionales.

6 La generacion de sistemas de gestion transparentes, eficaces y eficientes que

garanticen los derechos y los deberes de las personas.

7 La internacionalizacién, con todo lo que ello implica como movilidad de profesores
y estudiantes, reconocimientos académicos trasnacionales, redes, alianzas

multinacionales, publicaciones conjuntas, entre otras.
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8 Los procesos formativos flexibles e interdisciplinarios sustentados en un trabajo de
créditos académicos y el desarrollo de competencias, especialmente actitudes,
conocimientos, capacidades y habilidades.

9 Los recursos fisicos y financieros adecuados y suficientes.

Fuente: elaboracion propia del autor.

Una explicacion detallada de los factores a evaluar por el Consejo Nacional de Acreditacion
se encuentra en (CNA, 2013).

En el esquema colombiano una vez obtenida la acreditacion de programas académicos se

continua con la acreditacion institucional, la cual, tiene la siguiente lista de factores a evaluar

por los pares institucionales (CESU, 2014):

Cuadro 8: Factores a Considerar para la Acreditacion de Alta Calidad Institucional.

No. | Factor de Calidad

1 Misién y proyecto institucional.

2 Estudiantes.

3 Profesores.

4 Procesos académicos.

5 Visibilidad nacional e internacional.

6 Investigacion y creacion artistica y cultural.

7 Pertinencia e impacto social.

8 Procesos de autoevaluacion y autorregulacion.
9 Organizacién, administracion y gestion.
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10 | Planta fisicay recursos de apoyo académico.

11 | Bienestar institucional.

12 | Recursos financieros.

Fuente: elaboracion propia del autor.

e Sistema de Informacién de la Calidad

Con el fin de llevar a cabo seguimiento a los servicios de ofrecidos por las instituciones
de educacién superior y su impacto en la sociedad ha hecho que se genere una
estructura de control constituida por diferentes objetivos e instancias; en particular, se

pueden identificar los siguientes (SECAB a. , 2013):
Ministerio de Educacion Nacional: SNIES, SPADIES, OLE, SACES y SUE.

Departamento de Ciencia Tecnologia e Innovacién — COLCIENCIAS —: ScienTICol,
SIGP, Publindex, SFRH.

Instituto Colombiano para la Evaluacién de la Educacion — ICFES —: SaberPro,
Saberll.

Para el Instituto Colombiano de Crédito Educativo y Estudios Técnicos en el Exterior —
ICETEX —, y el Observatorio Colombiano de Ciencia y Tecnologia — OCCyT —.

El Diagrama 20: Sistema de Informacion en Educacién Superior; permite ver
graficamente la distribucion de los subsistemas de informacion y las relaciones
existentes entre ellos. El sistema de Aseguramiento de la Calidad en la Educacion
Superior en Colombia — SACES —, contiene un componente de informacién compuesto
por los subsistemas SNIES, SPADIES, OLE y SNIES, adicionalmente, el SACES tiene
dos — 2 — 6rganos de control: CNA y CONACES (SECAB a. , 2013).
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Modelo Holdnico Para El Mejoramiento Del Clima Organizacional En La Facultad De Ingenieria De

La Universidad Libre — Seccional Bogota — Con La Metodologia De Sistemas Suaves — MSS —

En el Diagrama 20, se incluye el Sistema General de Indicadores de Calidad que
permite describir caracteristicas, comportamientos o fenébmenos de la realidad a través
de la evolucion de una variable o grupo de variables que con el paso del tiempo permiten
ser comparadas con fines de evaluacion del desempefio como: CEPAL, DANE e
INFOACES (DANE, 2012).

Diagrama 20: Sistema de Informacion en Educacion Superior.
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Fuente: tomado de (SECAB a. , 2013).

e La Gestidn Integral

Es una propuesta de competitividad y productividad basada en el conocimiento y el
desemperio de los trabajadores dentro de las organizaciones (Agudelo & Escobar, 2007);

los elementos béasicos de la propuesta son:

El Direccionamiento Estratégico: es el que define el rumbo de la organizacion mediante la
declaracién de una Mision y una Vision; estas declaraciones implican la definicion de
estrategias y metas, elementos cuantificables y, el compromiso de la organizaciéon en
principios y valores compartidos por todos los miembros de la organizacion.
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La Gerencia por Procesos: equivalente a la gerencia del dia a dia, fundamentada en la
relacion de las personas con el trabajo que se debe hacer dentro del ciclo Deming de la
calidad compuesto por el Planear, Hacer, verificar y Actuar. El Diagrama 21: Gerencia por

Procesos, ilustra su aplicacion disciplinada en la organizacion.

Diagrama 21: Gerencia por Procesos.
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Fuente: elaboracién propia del autor adaptado de (Agudelo & Escobar, 2007).

La Transformacion Cultural: Los principios y valores inspiradores mencionados
anteriormente, como fundamento para que en la organizacibn cambie el concepto de
trabajar cumpliendo una funcion por el de trabajar para la autorrealizacién y autocontrol
derivadas del compromiso hacia las metas de la organizacién, el trabajo en equipo, el
respeto por los demas y el conocimiento como base para la adquisicién de las competencias

y habilidades requeridas al hacer el trabajo.

Péagina | 72



¢ Vinculos Con el Clima Organizacional

Desde la teoria del liderazgo aplicado en la educacion se presenta la preocupacion por el
ambiente de trabajo derivado de un modelo de conducta del lider que es motivador e
inspirador de forma que éste establezca una vision que se convierta en camino a seguir
(Municio, 2004)

Por otro lado, en el enfoque del aseguramiento de la calidad en la educacion, el clima
organizacional es visto desde la teoria X de McGregor, mientras, que desde el enfoque del
mejoramiento continuo se considera desde la teoria Y (Lépez & Colombo, 2011); como
conclusion de ese mismo estudio se plantea que el mejoramiento del clima organizacional

es uno de los cimientos para el fortalecimiento del aseguramiento de la calidad educativa.

Finalmente, el enfoque sistémico utilizado por el gobierno colombiano para el manejo de la
informacién en la prestacion y resultados de la evaluacion de los servicios educativos de
nivel superior, ofrece un punto de referencia muy valioso para el planteamiento de un
modelo holénico con fines de mejora de la percepcién del clima organizacional en las

Instituciones de Educacion Superior que se pueda apoyar en la gestion integral.

4.3 MARCO CONCEPTUAL

Este trabajo de investigacion se ha construido teniendo al pensamiento de sistemas como

nucleo conceptual alrededor del cual se han estructurado las teorias presentadas.

El objeto de estudio es el clima organizacional entendido como una percepcién del individuo
en un contexto complejo y cambiante; dependiente de las relaciones e interacciones entre

el individuo y los demas miembros de la organizacion en el mundo real.

La representacion de la realidad a través de un modelo holonico permite a lo largo del
tiempo abstraer los elementos pertinentes relacionados con el objeto de estudio, en cuanto

al enfoque utilizado para su construccion se recurre al modelo de sistema viable.

Para la obtencion del panorama de intervencion de mejora se recurre a la metodologia de
sistemas suaves guiada por la calidad concebida como un sistema estructurado con base

en la docencia, la extension y la investigacion.
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Modelo Holdnico Para ElI Mejoramiento Del Clima Organizacional En La Facultad De Ingenieria De

La Universidad Libre — Seccional Bogota — Con La Metodologia De Sistemas Suaves — MSS —

El Diagrama 22: Pensamiento de sistemas como concepto central de la investigacion,

representa las relaciones entre las teorias que fundamentan la propuesta de intervencion.

Diagrama 22: Pensamiento de sistemas como concepto central de la investigacion.
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Fuente: elaboracién propia del autor.

44 MARCO ESPACIAL

La investigacion se realiza en la Universidad Libre — Seccional Bogotéa — al interior de la
Facultad de Ingenieria en la sede Bosque Popular.

45 MARCO TEMPORAL
Para la investigacion se realizé un proceso de levantamiento de informacion documental de

los dltimos quince — 15 — afios en materia de clima organizacional, sus enfoques y los

mecanismos para su diagndstico e intervencion.
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5. EL MODELO HOLONICO PARA EL MEJORAMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

El objetivo del presente capitulo consiste en construir un modelo holénico aplicable en la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre — Seccional Bogota —, como una alternativa

al uso tradicional de cuestionarios para la medicion e intervencion del clima organizacional.

La propuesta de una intervencion del clima organizacional basada en el pensamiento
sistémico conlleva un cambio en la interpretacion del significado del clima organizacional
mismo y en la forma cémo se establecen las acciones que contribuyan a la mejora de su
percepcién entre los miembros de la comunidad universitaria; debido a que con el modelo
elaborado se contribuye simultaneamente a la mejora de las condiciones laborales en los
programas académicos y a la acreditacion institucional dentro del marco de la calidad en la

educacion superior.

La idea de un repensar la forma en que se lleva a cabo el diagnéstico y la intervencion del
clima organizacional surgi6 de un andlisis comparativo situacional de la realidad al interior
de la Facultad como se ilustra en el Diagrama 23: Analisis de la realidad en la Facultad de

Ingenieria.

Diagrama 23: Analisis de la realidad en la Facultad de Ingenieria.
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En el Diagrama 23, se aprecia que a través de un proceso de racionalizacion consistente
en contrastar la realidad percibida en materia de condiciones laborales gratificantes con el
imaginario colectivo del concepto se presentaba una situacion conflictiva. Dado a la tarea
de contribuir en la transformacion de la realidad, para que se asemejara mas a una situacion
ideal, el autor propuso a la Decanatura de la Facultad que se realizara una investigacion
que aportara a dicha transformacién y a la meta de acreditacion institucional al mismo
tiempo que sirviese como su tesis de grado en la Maestria en Ingenieria Industrial de la

Universidad Distrital — Francisco José de Caldas —.

Para la construccion del modelo holénico se decidi6 emplear la metodologia de sistemas
suaves, debido a su reconocida capacidad para trabajar problemas con definiciones
ambiguas y sistemas de actividad humana con propésito definido — véase 4.2.4.
Metodologia de Sistemas Suaves: La Metodologia de Sistemas Suaves en Accion —. En el
analisis inicial se establecié que el modelo se construiria en seis — 6 — pasos y se probaria

su funcionamiento en cuatro — 4 — pasos aplicados en la actividad misional de investigacion.

El Diagrama 24: Pasos del proceso de construccion del modelo holénico, ilustra las
acciones necesarias para la construcciéon del modelo y los pasos para su prueba sobre la

actividad misional de investigacion.

Diagrama 24: Pasos del proceso de construccion del modelo holénico.
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Fuente: elaboracién propia del autor.

A continuacion, se detallan cada uno de los pasos de forma que se tenga claridad en la
manera como se construye el modelo — véase 1. El Problema de Investigacion: 1.2.
Formulacion del Problema — y su posterior evaluacion de fiabilidad sobre los resultados
esperados del mismo — un panorama de riesgos que sirva de base para elaborar un plan

de intervencion del clima organizacional; véase: 6. Hipétesis —.
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Paso 1: Definir la intencion del modelo: consiste en identificar contextualmente los
elementos que componen el modelo desde la teoria general de sistemas y su teleologia; en
el Diagrama 25: Intencion de modelo, se tiene una representacion del modelo como un
sistema que es capaz de generar un plan de accién a partir de un panorama de riesgos.

Diagrama 25: Intencién de modelo.

@”ﬂ\ lan ,f»»\ —-—
e

A,
e
"I = )

s

Modelo de Sistema S—" Mundo Real

Fuente: elaboracion propia del autor.

El plan de accién se convierte en actividades para dar cumplimiento a las estrategias de la
alta direccion tiene dispuestas para que se pongan en marcha las acciones operativas
conducentes a la transformacién del mundo realidad vivido dentro de la organizacion y se

llegue a un ambiente gratificante.

Paso 2: Delimitacién sistémica: una vez comprendida y entendida la intencién del modelo
es necesario delimitar en el mundo real la clase y cantidad de elementos intervinientes de
forma que sea posible vislumbrar el grado de complejidad y variabilidad a la que ha de
responder el sistema cuando sea modelado; en el Diagrama 26: Delimitacion Sistémica, se

observa lo dicho.

Diagrama 26: Delimitacién Sistémica.

[Corﬂpetidores] [Organizacién] [Reguladores]
[ memes ] >
[Proveedores] [ Actores ] [ Usuarios ]

Fuente: elaboracion propia del autor.
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En el diagrama se tienen los siguientes elementos substanciales:

Misién y Visién: elementos que le dan la razén de ser y la proyeccion de organizacion que
se proyecta ser con base en su propuesta de valor institucional.

Competidores: identificacion de otras organizaciones que ofertan bienes y/o competitivos

gue pueden ser sustitutivos 0 mutuamente excluyentes en el peor escenario.
Reguladores: entidades que normalizan o reglamentan el quehacer de la organizacion.
Productos y/o servicios: reconocimiento de las propuestas de valor de la organizacion.

Usuarios y beneficiarios: son las personas que demandan los servicios y se ven afectadas

por el cumplimiento o incumplimiento de lo ofrecido en la propuesta de valor.
Actores: son las personas encargadas de llevar a cabo la realizacion de las acciones

Proveedores: son los suministradores de bienes y/o servicios en forma de insumos para

diferentes actividades dentro de la organizacion.

Insumos: elementos con los cuales se pretende llevar a cabo la transformacién de las

variables objeto de tratamiento — pueden ser de origen interno o bien externo —

Paso 3: Definicién raiz — CATWOE —: con base en la definicién sistémica se lleva a cabo la
definicion de los sistemas pertinentes — Véase 4.2.4. Metodologia de Sistemas Suaves —

La Metodologia de Sistemas Suaves en Accion —.

Paso 4: Reconocimiento de la estructura organizacional: consiste en incorporar las
diferentes instancias con poder de decisién y capacidad de acciéon definidas formalmente
dentro de la organizacion como una jerarquia — Véase 4.2.1. Clima Organizacional: Modelos

Explicativos. Modelo de Valores en Competencia —.

Paso 5: Ensamble de las definiciones raiz con la estructura organizacional: tiene la finalidad

de identificar y establecer los canales de comunicacion e interacciones necesarias para ser
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modeladas dentro del sistema de acuerdo con las competencias requeridas — véase 4.2.1.
Clima Organizacional: Modelos Explicativos. Modelo Multivariable por Competencias —; en
el Diagrama 27: Ensamble de las definiciones raiz con la estructura organizacional, puede

observarse una ilustracion del concepto.

Diagrama 27: Ensamble de las definiciones raiz con la estructura organizacional.

' ™
CATWOE / = 7
Perspectiva .
'd ™y j
. b, !
Estructura .
AN A \

Fuente: elaboracion propia del autor.

Paso 6: Planteamiento del modelo holbnico: consiste en la definicion de los holones
pertinentes a partir del ensamble de las definiciones raiz con la estructura organizacional
que para el caso particular de la presente tesis se configura como un modelo de sistema
viable — Véase: 4.2.4. Metodologia de Sistemas Suaves: La Metodologia de Sistemas
Suaves en Accion — con las relaciones definidas desde la cibernética organizacional; en el
Diagrama 28a: Planteamiento del modelo de Sistema Viable base del Diagrama 28b:
Planteamiento del modelo holénico, puede observarse la relacion de los holones con base

en el caso de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre en la Seccional Bogota.

Diagrama 28a: Planteamiento del modelo de Sistema Viable.

J Universidad Libre modelo de sistema Viable: Macroproceso Misional de Investigacion

Sistema 5:
Direccién Normativa

Comunicacion

Sistema 4:
Gerencia Estratégica

Sistema 3:
Gerencia Corporativa o Senior

Sistema 2:
Regulador de la actividad investigativa

Sistema 1:
Operativo que interactia con el medio

Fuente: elaboracion propia del autor.
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Diagrama 28b: Planteamiento del modelo holénico.

@ Universidad Libre modelo Holénico de la Facultad de Ingenieria: Macroproceso Misional de Investigacion

Sistema 5:
Direccidn Normativa
Comunicacion
Sistema 4:
i Gerencia Estratégica

T

Sistema 3:
Gerencia Corporativa o Senior

SN
=

Sistema 2:
Regulador de la actividad investigativa

M

Sistema 1:
Operativo que interactua con el medio

Fuente: elaboracién propia del autor.

El modelo esta compuesto por los siguientes holones pertinentes:
CNI: Consejo Nacional de Investigaciones.

CSI: Consejo Seccional de investigacion.

DNI: Direccion Nacional de Investigacion.

RN: Rectoria Nacional.

RS: Rectoria Seccional.

CIP: Coordinacion de Investigacion de Programa.
DIF: Direccion de Investigaciones de la Facultad.
DEC: Decanatura.

CUA: Comité de Unidad Académica.

DPA: Direccion de Programa Académico.

CIP: Comité de Investigacion de Programa.
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LGI: Lider Grupo de Investigacion.
DOC: Docentes.
EST: Estudiantes.

Los resultados del modelo hol6nico se obtienen a través de la instrumentalizacion de su
operacion — guiado por el concepto de calidad en la gestion por procesos — véase: 4.2.5 La
Calidad en la Educacién Superior: La Gestion Integral — a partir del mapa de procesos de
la accién objeto de modelado y su caracterizacién de procesos concebido como holones
desde el enfoque del pensamiento de sistemas. Posteriormente, se procede a diagnosticar
las patologias del problema estudiado de acuerdo con las declaraciones de los actores del
sistema junto con las relaciones existentes y la ponderacién de sus causas en forma de un

contexto de riesgos.

El contexto de riesgos obtenido sirve de insumo para elaborar el panorama de riesgos con
el cual se generara el plan de accién priorizado para aplicarse en la intervencion positiva

del clima organizacional.

A continuacion, se exponen uno a uno los pasos de comprobacién del modelo y la
instrumentacion requerida de acuerdo con los propoésitos definidos en cada uno de los
estados del sistema. Se parte del modelo presentado en el Paso 6 para ilustrar cémo se

obtiene el panorama de riesgos.

Paso 7: Mapa de procesos: es una representacion del modelo de operacion de la
organizacion en el que se visualizan los procesos misionales, estratégicos, de apoyo y de

control; en el Diagrama 29: Mapa de procesos — Universidad Libre.

En el modelo de procesos se macro localizan las actividades humanas de propdsito definido
que van a ser fuente de la visién del mundo dentro de la cual va a realizar la intervencion y
que tienen que ver con la delimitacion sistémica visualizada en el Diagrama 30: Delimitacion
Sistémica — Universidad Libre; este modelado se corresponde con el paso 2 de la

construccion del modelo.
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Diagrama 29: Mapa de procesos — Universidad Libre.
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Fuente: elaboracién propia del autor.

Diagrama 30: Delimitacion Sistémica — Universidad Libre.
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Fuente: elaboracion propia del autor.

Paso 8 — Definicion raiz y desdoblamiento de la complejidad misional: en la forma de una
declaracién de la vision del mundo y un diagrama del desdoblamiento, los cuales,
corrsponden al paso 3y 4 de la construccion del modelo. A continuacién, se presentan la
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definicion pertinente para el macro proceso investigacion en la Universidad Libre y el
Diagrama 31: Desdoblamiento de la Complejidad — Universidad Libre.

Definicion raiz para el caso de una vision del mundo determinada por la investigacion:
C: Comunidad universitaria de la Facultad de Ingenieria.

A: Personal administrativo, docentes y estudiantes adscritos a la Facultad.

T: Poblacién estudiantil formada en valores y conocimiento.

W: Estudiantes con espiritu investigativo y generadores de nuevo conocimiento

O: Estudiantes y docentes de la Facultad.

E: Condiciones de calidad.

Diagrama 31: Desdoblamiento de la Complejidad — Universidad Libre.
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Fuente: elaboracion propia del autor.

Para mayor detalle de lo expuesto aqui véase los Anexos Instrumentales.

Paso 9: Instrumentalizacion del modelo hol6nico propuesto en el paso 5: en primera

instancia se genera la caracterizacion del proceso de Gestion de la Investigacion,
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posteriormente la identificacion de los riesgos y finalmente la caracterizacion de las
patologias del sistema a partir de la gestion del riesgo

Paso 10: El panorama de riesgos obtenido con el modelo como se observa en el Diagrama
32: Panorama de riesgos; sirve de insumo para elaborar el plan de accién que la institucién
decida formular e implementar dependiendo de las politicas y estrategias que la alta
direccién determine de acuerdo con las metas trazadas en el Plan Integral de Desarrollo
Institucional — PIDI —.

Diagrama 32: Panorama de Riesgos.
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Fuente: elaboracién propia del autor.

El Diagrama 33: Proceso de Intervencion desde la actividad a la accién, ilustra el proceso

a seguir una vez obtenido el panorama de riesgos desde el modelo propuesto.

Diagrama 33: Proceso de Intervencion desde la actividad a la accion.

A . [ - . - .
wen Realidad ' & v

Panorama de Riesgos Alta Direccion Percepcion en los Trabajadores

Fuente: elaboracién propia del autor.
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6. HIPOTESIS

A través de un modelo de sistema holdnico construido para la Facultad de Ingenieria de la
Universidad Libre — Seccional Bogota —, sera posible obtener un panorama de intervencion
multidimensional del clima organizacional proveniente de la interaccion sistémica de sus
componentes, de forma que sirva de base para la construccion de un plan de mejora
enmarcado en los tres pilares fundamentales para su acreditacion en alta calidad: la
docencia, la extension y la investigacion.
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7. METODOLOGIA

Para lograr el objetivo propuesto en la investigacién se propone la siguiente metodologia:

Fase de recoleccion: es un instante netamente empirico que consiste en la consulta de
diferentes fuentes de informacion tanto impresas como digitales provenientes de bases de

datos especializadas y revistas electronicas disponibles en internet.

Fase de analisis: primer momento teérico en donde la informacion recolectada se clasifica
con respecto a cada una de las bases argumentativas que constituyen la plataforma tedrica

de la investigacion.

Fase de modelacién: segundo momento tedrico en donde la informacion analizada se
articula para construir un modelo que representa el proceso de intervencion del clima

organizacional.

Fase de experimentacion: tercer momento teérico en donde se realiza una prueba del

modelo para comprobar la hip6tesis de la investigacion.
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8. IMPACTO Y RESULTADOS ESPERADOS

Con la presente investigacion se tiene como propdsito la generacién de un nuevo modelo
de intervencién para el clima organizacional de la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Libre — Seccional Bogota — estructurado en holones y fundamentado en la perspectiva de

sistemas.

El modelo obtenido del proceso de investigacion servirAd de base a investigadores en
materia de clima organizacional que estén interesados en obtener nuevas miradas al
estudio del clima organizacional desde una perspectiva sistémica orientada desde lo
funcional a su finalidad y con respecto a lo estructural a su composicién multidimensional;
ambas como elementos que definen una totalidad real en la que esta inmerso el ser humano

como sujeto productivo y que interactla con ella de acuerdo con su percepcion.

En cuanto a la apropiacion del conocimiento le servira a la Facultad de Ingenieria de la
Seccional Bogota de la Universidad Libre como una herramienta que le proporcionara
mediante su uso la capacidad de trazar un plan de accién para intervenir a su interior en la
mejora de la calidad de vida de las personas que alli interactian — cuerpo administrativo,

personal docente y comunidad estudiantil —.

A futuro se espera que las acciones realizadas en la facultad trasciendan y permeen otras
areas y dependencias de la organizacién de forma que se generalice su uso y se apropie
del modelo para convertirlo en un generador de valor para la universidad en su propdésito

de servicio y razén de ser misional.
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9. CONCLUSIONES

A partir de la investigacion realizada se concluye que:

Desde el modelo holénico planteado se ha podido generar un panorama de riesgos
asociados al sistema de actividad humana con propdésito definido orientado a la mejora de
la percepcion del clima organizacional en el contexto de accién para la Facultad de
Ingenieria de la Universidad Libre — Seccional Bogota —, orientado por el concepto de
calidad.

Existe una relacion entre la calidad y el clima organizacional a través de la préactica del
pensamiento de sistemas aplicado en el sistema de interaccion humana como propiedad
emergente y que se manifiesta en el mundo real como una percepcion de los individuos en

el grupo social del cual forman parte.
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10. RECOMENDACIONES

Es necesario llevar a cabo una nueva investigacion que conduzca a definir la relacion
existente entre la calidad y el clima organizacional de forma que se pueda dar una

explicacion tedrica a la generacién de sinergia dentro del sistema.

Puede extenderse la frontera de conocimiento llevando a cabo nuevas investigaciones que
vinculen el clima organizacional con otros elementos que orienten la actividad investigativa
aparte de los factores asociados con la calidad y su impacto dentro de la teoria del

comportamiento.

Valdria la pena construir una bateria de indicadores que permita comparar los resultados
de las mejoras simultdneas obtenidas en la percepcién de los miembros de la poblacion
con respecto al clima organizacional como en las variables asociadas con los factores de

evaluacién del Consejo Nacional de Acreditacion.
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11. RECURSOS Y PRESUPUESTO

Los recursos demandados por el proyecto son financiados por el proyectante y la
universidad a través del acompafiamiento a lo largo del proyecto por parte del director del

proyecto.

11.1 RECURSO FisICO

CONCEPTO Q. $/Und. $-TOTAL
Computadora portatil 1 2.000.000 2.000.000
Impresora y tinta 1 300.000 300.000
Papel en resma 2 10.000 20.000
Imprevistos 1 232.000 232.000

TOTAL 2.552.000
11.2 RECURSO HUMANO

CONCEPTO Q. $/Und. Hr. $-TOTAL
Tiempo del Proyectante 320 30.000 9.600.000
*Tiempo del Tutor 30 100.000 3.000.000
Imprevistos 1 1.260.000

TOTAL 13.860.000

* Cubierto por la universidad.

Péagina | 90



11.3 RECURSO FINANCIERO

CONCEPTO Q. $/Und. $-TOTAL
Documentacion 1 800.000 800.000
Misiones Tecnoldgicas — Ponencias 2 700.000 1.400.000
Publicaciones — Articulos, etc. 2 1.000.000 2.000.000
Suscripciones — Informacion 2 500.000 1.000.000
Imprevistos 1 520.000

TOTAL 5.720.000
GRAN TOTAL DEL PROYECTO 22.132.000
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12. CRONOGRAMA

ACTIVIDAD

TRIMESTRE*

1 2 3 4

5

Fase de recoleccién

Recolecciéon de Informacion

Fase de analisis

Construccion tedrica

Fase de modelacién

Situacion no estructurada

Situacion estructurada

Definiciones basicas

Modelo conceptual

Comparacion de situaciones

Fase Experimental

Cambios deseables

Conclusiones

* Parcelacion tentativa de actividades iniciando en Enero de 2014
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13. LIMITACIONES

Debido a la naturaleza de la metodologia de sistemas suaves utilizada para la fase
experimental del modelo es necesario incorporar en el proceso un grupo de estudiantes de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad Libre Seccional Bogota para que realicen el

trabajo de campo bajo la direccion del proyectante.

La actividad de los estudiantes se centra en la recopilacion de informacion proveniente del
cuerpo administrativo, el personal docente y la comunidad estudiantil a través de su
participacion en los diferentes cuerpos colegiados en los que tienen representacion y al
interior de la comunidad académica en los diferentes espacios académicos.
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