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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo caracterizar las percepciones del clima
organizacional de tres instituciones educativas oficiales del distrito de Cartagena teniendo en
cuenta diferentes factores sociodemograficos. Metodologia. A través de un estudio descriptivo
comparativo de caracter cuantitativo y con una muestra por conveniencia de 97 personas entre
docentes, administrativos y directivos que trabajan en tres instituciones educativas del distrito,
se utilizé el cuestionario de clima laboral CLA de Corral y Perefia (2010) como instrumento
para la recoleccion de datos. Ademas del cuestionario aplicado se realizaron entrevistas
semiestructuradas a docentes, directivos y administrativos de las instituciones educativas, con
el objetivo de complementar la informacion obtenida. Se elaboraron tablas de comparacion entre
las tres instituciones a nivel sociodemogréfico y de acuerdo a las nueve dimensiones valoradas.
Resultados. La investigacion mostro similitud general entre las tres instituciones, pero a nivel
de las dimensiones condiciones, relaciones y autorrealizacion existen factores asociados al clima
que tienen mayor prevalencia. Conclusion. Se hace evidente a nivel del eje que evalla personas
que en algunas ocasiones perciben dificultades en la interaccion entre los miembros de la
institucion; y en el eje que evalla la organizacion la percepcion muestra que en algunas

ocasiones hay insatisfaccidn con las condiciones que la instituciéon le ofrece al trabajador.
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Abstract

This investigation has an objective to characterize the perceptions of the organizational
climate of three public educational institutions of the district of Cartagena, keeping in mind
different socio-demographic factors. Methodology. The CLA of Corral and Perefia (2010) was
used as an instrument of samples compilation through a quantitative comparative-descriptive
study and a sample by convenience of ninety seven people including teachers, administrative
staff, directives who work in three public educational institutions of the district. In addition to
the applied questionnaire, there were semi-structured interviews focused on teachers and
administrative staff of the educational institutions with the objective to complement the
information obtained. Comparison tables was made between the three institutions to a socio-
demographic level according to the nine valued dimensions. Results. The investigation showed
a general similarity between the three institutions, in conditions, dimensions, relationships and
self-fulfillment levels. There are climate associated factors that have more prevalence.
Conclusion. It is evident on people qualification focus level that in some occasion they observe
issues in the interaction between the members of the institution and the organization
qualification focus level that the perception shows that in some occasions there is dissatisfaction

about the conditions the institution offers to workers.
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1. Percepciones del clima organizacional en tres instituciones educativas oficiales del

distrito de Cartagena de Indias

Las organizaciones estan formadas por un conjunto de elementos que bien engranados, dan
forma y conllevan a alcanzar los objetivos de la misma, es asi como, hoy en dia uno de los
elementos que mas impacta en el logro de estos objetivos es el factor humano, talento, capital o
recurso humano. Precisamente el factor humano al interactuar con los otros factores o elementos
crea espacios o ambientes en la organizacion en donde se desarrolla todo el potencial del
trabajador, de esta forma, las condiciones se convierten en factores que repercuten en la calidad
de vida de cada uno de los miembros, asi como también en el posicionamiento de una
organizacion.

Por lo tanto, al estudiar los ambientes organizacionales se logra identificar o analizar la
forma de potencializar las capacidades de su personal, ya que este puede influir de manera
significativa en el desarrollo de la organizacion. En este mismo orden de idea, al estudiar los
ambientes se evidencian las representaciones mentales o percepciones que tienen los
trabajadores y como estas pueden ejercer una influencia positiva o negativa en las relaciones
interpersonales, liderazgo, entre otros variables.

Lo anterior permite visualizar la complejidad del ser humano en su individualidad y de la
misma forma, en su colectividad al ver como esta se manifiesta en las organizaciones en las
cuales se encuentran insertos. La vida del ser humano no transcurre aisladamente, vive, se
desarrolla, se complementa y se satisface cuando avanza hacia los objetivos que €l tiene para su

vida y para ello se requiere su interaccion y participacion en diferentes comunidades o grupos
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organizacionales. Esto significa que de una u otra forma los seres humanos pertenecen a
diferentes organizaciones que complementan su vida. En ellas siempre confluiran dos 0 mas
personas siempre con la intencionalidad de lograr unas metas u objetivos comunes y en
diferentes ambientes.

Es asi como el ambiente es dependiente al ser humano, de ahi que, la satisfaccion o bienestar
que el ser humano perciba en estos, logrard mejorar su estado de animo y, por tanto, su
disposicion al logro de objetivos. Por esta razon, estudiar los ambientes laborales o de desarrollo
del ser humano se ha convertido en una forma de identificar las variables que tienen alguna
relacién con el logro de metas u objetivos tanto del ser humano como de la empresa u

organizacion a la que pertenecen.

En este orden de ideas y de acuerdo a nuestros intereses profesionales, nos enfocamos en
organizaciones que prestan servicios educativos, las instituciones educativas; son también ellas
organizaciones en el sentido y significado de esta palabra; Ellas son, quizés, unas de las
organizaciones mas complejas que pueden existir en la sociedad, pues, a diferencia de otras
empresas, en las que podemos mas facilmente medir la productividad y la calidad del producto;
en una institucion educativa, la materia prima y el producto son los estudiantes, es decir,
también personas, asi que en ellas, no solo interactian docentes, administrativos y personal de
servicio, sino, también los estudiantes que son el producto final, lo que hace que existan muchas
individualidades juntas para formar una gran complejidad. Por lo tanto, no cabe duda que es
necesario realizar estudios de clima organizacional como forma de potencializar el desarrollo
de las organizaciones y en especial, las instituciones educativas, que, por su razon social, deben
ser parte de un analisis que visione y promueva relaciones interpersonales, de comunicacion y

ambientes saludables en el entorno educativo.
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Para iniciar este estudio comenzamos con un abordaje desde lo conceptual haciendo énfasis
en los conceptos, variables o dimensiones relacionados al clima organizacional, asi como
también, las investigaciones o estudios que se han realizado sobre el tema, pero centrandonos,
en un periodo promedio de 10 afios, es decir, 2005 — 2015, sin dejar de lado aquellos referentes
conceptuales que le dieron origen a este tema. Es muy importante conocer las percepciones
sobre los diferentes aspectos de la realidad laboral del contexto fisico, organizacional o de
relaciones interpersonales que nos permite conocer las fortalezas para mantenerlas vy, las
debilidades, para con base en ellas realizar acciones pertinentes que conduzcan al mejoramiento

organizacional.

1.1 Conceptualizacion de Clima Organizacional

Es oportuno resaltar que al existir una importante cantidad de textos y escritos acerca del
clima organizacional y de multiples investigaciones, nos encontramos con un tema que se ha
venido estudiando con mucha fuerza en los Gltimos decenios, y por lo tanto, que existen variados
conceptos, variables e instrumentos relacionados. Es necesario entonces, para iniciar esta
investigacion comprender aquellas posturas de algunos de los autores que han tratado el tema.

Para comprender el clima organizacional, debemos iniciar comprendiendo el concepto de
organizacion. Teniendo como base que se esta hablando de los ambientes laborales, estamos
sefialando organizaciones ya constituidas. Ruiz (2007) plantea de manera metaférica que las
organizaciones son como escenarios de combate politico, como prisiones, como organismos o
maquinas, mientras que Rodriguez & Diazbretones (2004) las catalogan como sistemas abiertos
que se enfrentan y responden a los cambios que se producen en el entorno.

Davila (2001) plantea otra forma de ver a la organizacion, sefiala al igual que en el ciclo de

la vida, las organizaciones son constructos dinamicos, las organizaciones crecen, cambian, se
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reproducen, se deterioran, progresan y a veces mueren. Este autor también sefiala que las
organizaciones son conflictivas: el establecimiento y busqueda de sus objetivos implica la

oposicidn, la negociacion y la oposicion entre los intereses de sus diversos estamentos.

De lo sefialado anteriormente, podemos decir que las organizaciones son entes dinamicos
constituidos por grupos de personas que unifican sus esfuerzos para lograr un fin comun y que
estan formadas por elementos fisicos como lo es su infraestructura, es decir, el lugar donde se
desarrolla su accionar, pero también interactian en ella elementos subjetivos que crean

dindmicas muy poderosas que pueden lograr resultados positivos o, por el contrario, negativos.

Esta dinamica que generan las organizaciones se ve reflejada en el comportamiento de sus
integrantes, en su continua interaccion y en la forma en la que estos generan estados
personalizados de sus ambientes laborales, para terminar, contribuyendo con aspectos
motivacionales, comunicativos, y, en general de intercambio de percepciones entre los

individuos y la organizacion, lo que conlleva a constituir el clima de una organizacion.

Y precisamente a estos ambientes construidos por las personas los Ilamamos Clima
organizacional. El concepto de clima organizacional se puede visualizar desde diferentes
posturas, entre las que sefialamos a Chiavenato (2009), Robbins, Davila y Pescador (2004), Ruiz
(2007), Amaru (2009), Halpin y Croft (1963), Dessler (1983), Litwin & Stringer (1968),

Betancour & Ramirez (2009), Garcia (2013), entre otros.

Litwin & Stringer (1968), Dessler (1983), Rodriguez et al., (2004), Ruiz (2007), Vega,
Arévalo, Sandoval, Aguilar & Giraldo (2006), y Betancour & Ramirez (2009), sefialan que el
concepto de clima organizacional estd basado en las percepciones que tienen los miembros

acerca del ambiente y del entorno laboral. El clima representa las percepciones que el individuo
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tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado de ella en términos

de estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura.

Por otra parte, autores como Robbins, Davila y Pescador (2004), Payne & Pugh (citado en
Silva 1992), Halpin & Croft (1963), Rodriguez et al., (2004), Tagiuri (citado en Betancur &
Ramirez (2009) y Toro (2001) sefialan que el clima organizacional puede asociarse a la
personalidad de la organizacion. Segun estos autores, los efectos subjetivos que son percibidos
se convierten en cualidades de la organizacidn y estas son apropiadas a traves de expresiones,

de costumbres, valores, creencias, motivaciones, etc.

En esta misma secuencia, Garcia (2013), Ruiz (2007), Lewin (citado en Ruiz, 2007),
Goncalvez (s.f.) concuerdan en definir el concepto de clima a través de la conformacion de
estructuras y/o propiedades. Ven el clima organizacional como un conjunto multidimensional
compuesto de unas estructuras o propiedades que conforman unas totalidades sistémicas y
dinamicas que configuran un complejo campo social. Brunet (2004) por su parte, planteé el
concepto de clima enfatizando en la interaccion de los individuos con su medio ambiente,

buscando un punto de equilibrio con este.

Chiavenato (2009) lo explica bajo el concepto de atmosfera; aunque también lo

conceptualiza como:

La calidad del ambiente psicoldgico de una organizacion puede ser positivo y favorable
(cuando es receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y
desagradable). Se refiere al ambiente que existe en la organizacion como consecuencia del
estado motivacional de las personas (p. 260).

Teniendo como referente los conceptos dados por los anteriores autores desde sus diferentes

posturas, podemos entonces decir que: El clima organizacional es el ambiente laboral generado
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por las interacciones dindmicas de sus miembros, el cual, es apreciado solamente a traves de las
percepciones de los mismos. Este estado contribuye de manera beneficiosa o no, al logro de los

objetivos institucionales.

1.2 Dimensiones o factores del clima organizacional

Como se expresé anteriormente, el clima organizacional parte de un proceso perceptivo y
por lo tanto, subjetivo, lo que genera la diversidad de factores o dimensiones, segin la
perspectiva de los investigadores en este tema, en cuanto a la evaluacion del ambiente laboral.
Dentro de los factores o dimensiones que miden el clima organizacional podemos enunciar entre
otras, el compromiso, la toma de decisiones, la motivacién, la organizacion, la informacion, la
implicacion, la autorrealizacion, la direccion, sistema de recompensas e incentivos, la
comunicacion, la confianza, las oportunidades de expresion, el apoyo social, el liderazgo,
satisfaccion, trabajo en equipo, la recompensa, la supervision, la estabilidad, el salario, las
relaciones interpersonales, la participacion, la autonomia, la innovacion, las condiciones de

trabajo, la estructura, la presion y la equidad.

Una de las dimensiones mas sefialadas en los estudios de clima es la Comunicacion, en este
sentido podemos citar a Davis & Newstron (2001) quienes consideran que es uno de los factores
claves del clima organizacional. Estos autores sefialan que la comunicacion es la transferencia
de informacion de una persona a otra. Es un medio de contacto con los demas a través de la
transmision de ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores. Para Urcola (2010), la
comunicacion es la forma de expresarse y relacionarse con los deméas miembros de su entorno.
Intercambio de mensaje con la posibilidad y la capacidad de dar respuesta a los interrogantes
usando diferentes medios, usando codigos equivalentes que permitan la comprension de los

mensajes.
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Chiavenato & Guzman (2009) en concordancia con Robbins (1998) definen la
comunicacion como la forma de influenciar a otra u otras personas a partir del intercambio, la
comprension y la distribucion de informacion con la finalidad de lograr un objetivo. Este
intercambio de informacidn se da a partir de simbolos comunes con diferentes caracteristicas.
Esta confluencia de informacidn es el punto de convergencia de las personas y a partir de ellas
realizan comparativos de todos los aspectos de su vida, por lo que este proceso involucra por lo
menos a dos personas. Dentro de las organizaciones y por supuesto, dentro de la vida misma, la
comunicacion se constituye en un proceso fundamental. Es el proceso que indica la interaccion
de los seres humanos, estimula, orienta, genera crecimiento o, por el contrario, puede

deteriorarnos si los sistemas de comunicacién no son claros.

Los procesos de comunicacion conllevan a que dentro de las organizaciones de manera
jerarquica o por condiciones excepcionales se den procesos de liderazgo que orienten las
acciones de estos organismos. Por lo tanto, desde el punto de vista de Davis & Newstron (2001),
Rodriguez et al., (2004), Chiavenato & Guzman (2009) y Robbins, Davila y Pescador (2004),

el liderazgo esta estrechamente ligado a la influencia ejercida por una persona hacia otras.

Se toma segun estos autores como el proceso de influir y apoyar a los demas para que
trabajen en forma entusiasta a favor del cumplimiento de ciertos objetivos. Por su parte, Alles
(2011), lo visualiza desde el punto de vista de las capacidades; para esta autora, el liderazgo es
la capacidad de dirigir a un grupo o equipo de trabajo del cual dependan a su vez otros equipos.

Implica el deseo de guiar a los demas.

Dentro de la vida misma, en nuestra comunidades, en las aulas de clases, en los diferentes
ambientes en los cuales nos desarrollamos, encontramos personas que poseen ciertas

caracteristicas muy sui géneris que les dan la facilidad de guiar y/o influir a los demas, en un
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sentido no autoritario. El liderazgo en las organizaciones esta caracterizado por unas categorias
jerarquicas que son los que les imprime la autoridad formal, pero como se acaba de sefialar, el
liderazgo estd conectado a unas caracteristicas de la personalidad mas ciertos niveles de
competencia. Este liderazgo en las organizaciones, debe buscar motivar a sus miembros, de tal
forma que los objetivos propuestos por la organizacion, sean el eje fundamental de todos los
procesos o tareas que se realicen. Por lo tanto, la motivacion que tienen los miembros de la

institucion se convierten en pieza clave del clima organizacional.

En continuidad con las variables del clima, otro concepto inherente al clima organizacional
es la autonomia. Entendemos que a partir de las motivaciones humanas y de los intereses que
podamos tener cuando buscamos la realizacion de unos objetivos 0 unas metas, nos lleva esto
también a generar una mayor autonomia en nuestras decisiones. Por lo tanto, la entendemos
como la caracteristica del puesto que da a los empleados cierta discrecion y control sobre
decisiones relacionadas con el puesto y parece ser fundamental para crear un sentido de

responsabilidad en los trabajadores (Newstron & Guzman, 2007).

Para Gordillo (2008) la autonomia no solo se convierte en la condicién de libertad, sino
también, para muchos autores modernos, es el acceso necesario a la felicidad, porque la accién
autébnoma es criterio para el placer. En consecuencia, la autonomia implica niveles de
pensamiento y actuacion propios del ser, con la capacidad critica y la correccion suficiente para
no dejarse arrastrar por el ambiente externo o por las propias pasiones o prejuicios. La practica
y desarrollo de la autonomia en los seres humanos se convierte en un motor posibilitador de
acercamiento a sus ideales o motivaciones que lo conducen a la felicidad del mismo como

persona.
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Teniendo como referente el concepto de autonomia, podemos decir que este se hace
evidente en la toma de decisiones. Toda organizacion realiza la toma de decisiones para resolver
las situaciones que se presentan, por eso podemos definir el concepto de toma de decisiones
como tomar opciones entre dos 0 mas alternativas e identificacion y eleccion de soluciones que

Ilevan a un resultado final deseado (Robbins, 1998; Kinicki, Kreitner, Blanco & Romero, 2005).

En un concepto mas elaborado, Robbins & De Cenzo (2009), sefialan que “en un proceso
mas complejo, el proceso de toma de decisiones se visualiza como un conjunto de ocho pasos
gue comienzan por identificar una alternativa que puede resolver el problema y termina por

evaluar la eficacia de la decision.

Ahora bien, cada decision que se tome debe ir orientada a solucionar y/o mejorar alguna
situacion. En este proceso de toma de decisiones se evidencia el compromiso de las personas en
la organizacion. EI compromiso es considerado segin Newstrom & Davis (2003) como la
lealtad del empleado; es la medida en la que el empleado se identifica con la organizacién y
desea continuar participando activamente en ella. Es una medida de disposicion del empleado
de permanecer con la empresa en el futuro. Es frecuente que refleje la conviccién del empleado
en las metas y en la mision de la empresa, su disposicion a convertir el esfuerzo necesario en

los logros de ella y su propésito de seguir trabajando alli.

Otra apreciacion sobre el concepto de compromiso en la organizacién lo plantean Blau y
Boal (citado en Robbins, Davila y Pescador, 2004), los cuales sefialan que mide el grado en el
cual una persona se identifica psicologicamente con su trabajo y considera que su nivel de
desempefio percibido es importante para valorarse asi mismo. Por su parte Chiang, Nufiez,
Martin & Salazar (2010) sefiala que el compromiso es un estado psicologico que caracteriza la

relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la
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decision para continuar en la organizacion o dejarla. Por lo tanto, EI compromiso supone un
apego subjetivo a la institucion a la que se pertenece y de ello nace la voluntad o las
motivaciones para realizar las acciones que mejor posibiliten el desarrollo de esta. Un

compromiso positivo que simplemente supone querer a la organizacion.

Otra dimension del clima organizacional es la motivacion. Manifiestan algunos autores que
es un término muy complicado de definir, hasta el punto de que no hay un consenso unificado,
sin embargo, algunos autores esbozan unos conceptos de motivacion para tratar un tema de
clima con caracter netamente subjetivo. Entre estos conceptos de motivacion podemos destacar
el de Chiavenato & Guzman (2009), quien plantea que la motivacion es un proceso psicoldgico
béasico, junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano. Estos autores sefialan
que la motivacion es el estado de animo que lleva a una persona a comportarse de tal forma que
pueda alcanzar determinado objetivo o desempefiar una actividad para satisfacer necesidades
personales. Se refiere a las fuerzas internas que llevan a una persona a mostrar un

comportamiento determinado.

Soto (2004), desde un punto de vista de las caracteristicas bioldgicas, sefiala que la
motivacion es la excitacion a partir de procesos electro-quimicos que generan presiones en las
estructuras nerviosas que conllevan a estados energetizadores que impulsan al desarrollo de las
actividades orientadas al logro de metas u objetivos y que, hasta que este no se consigue la
respuesta electro-quimica no se bloguea. También es definida como la fuerza interna que
produce en el individuo la situacion emocional positiva, cuando es preso de un incentivo o
estimulo a partir de la satisfaccion de unas necesidades, generando su comportamiento o

conducta en pro del logro de unos objetivos o0 metas orientadas a lograr equilibrio en su vida
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(Urcola, 2010), por su parte Robbins (1999), la reduce a la disposicién a hacer algo, y que esta

condicionada por la capacidad de estos actos para satisfacer alguna necesidad individual.

Realmente encontrar un consenso conceptual de lo que es la motivacion es muy
complicado, lo cierto de toda esta complejidad que encierra la motivacion en lo seres humanos
es que ella esta dada desde los niveles mas profundos de la subjetividad humana, y que siempre
hay factores motivantes en el medio circundante; también hay que tener en cuenta que, a todos
los seres humanos no nos motiva lo mismo, para algunos seran factores econdémicos, para otros
la posicion, el reconocimiento, la estabilidad y para otros simplemente el deseo de una palabra

amable o agradecimiento.

Otra dimension inherente al clima organizacional es la participacion, que consiste segun
Rodriguez, Alvarez, Sosa, De Vos, Bonet, Van der (2010) en la involucracion de las personas
en las actividades de la organizacion. Aunque es un concepto simple, implica los niveles de
aceptacion que el individuo tiene en la organizacion y como se aprecia su participacion en las
actividades de la misma. Otro factor de gran importancia en el clima organizacional es la
confianza que, segun Zapata & Rojas (2010) se plantea como un concepto multidimensional que
manifiesta las relaciones humanas de caracter subjetivo y, que por ende, tienen afectacién en el
comportamiento humano y se plantea como un concepto que a la fecha sigue estando en

discusion.

A nivel interpersonal, la confianza es definida por Curral & Judge (Citado por Zapata &
Rojas 2010), como el comportamiento de un individuo creyendo en otro bajo condicion de
riesgo. La subjetividad de este concepto nos lleva a sefialar que el ser humano necesita sentir
que puede recibir y generar familiaridad, compafierismo y relaciones de seguridad con sus

congéneres. La confianza a nivel organizacional se puede asociar con estos ideales que llevan a
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promover relaciones interpersonales sanas, por lo cual se estabilizan estos ambientes y se facilita

el trabajo en equipo y el logro de las metas.

Para continuar, sefialaremos las dimensiones innovacion, estructura y supervision como
parte de los estudios de clima organizacional. La innovacion implica creatividad, la cual, no es
mas que el origen de nuevas ideas, pero la innovacion se convierte en la estructuracion de esas
ideas, tal como lo plantea Da Costa, Paez, Sdnchez, Gondim & Rodriguez (2014), es el resultado
que se manifiesta en nuevos procesos de trabajo, procedimientos, productos y servicios, es decir,
que la innovacion es la consecuencia de un proceso creativo (Da Costa et al., 2014). Por otra
parte, la estructura, dentro del estudio de clima organizacional se refiere a los sistemas formales
y las politicas (obligaciones, procedimientos, directrices, entre otros) bajo la cual se estructura
el grupo, se establecen, transmiten, concilian y controlan la tareas (Noriega & Pria, 2011). La
forma en la que estan concebidas y constituidas las estructuras organizacionales posibilitan un
mayor o menor dinamismo de las actividades de la empresa. Estos niveles de estructura
manifiestan los grados en los que esta dada la supervision. Entendiéndose ésta como lo sefiala
Cuadra-Peralta y Veloso-Besio (2010) es el tiempo en que se estd en contacto directo con la
jefatura; mientras que Visbal (2014) dice que se debe mirar como la provision de lineamientos
o directrices claras a los supervisados para alcanzar los logros planteados. Cuando hablamos de
supervision se debe entender como el proceso de orientacidn y seguimiento para que todas las
actividades que se realicen se hagan de la manera correcta, pero en el contexto cotidiano, se
asocia este concepto a la vigilancia de las acciones de un individuo y por lo tanto se puede tender

a visionar negativamente.

Este grado de supervision y la forma en la que esta estructurada la organizacion afecta

significativamente los ambientes de las organizaciones, ya que afectan directamente las
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relaciones interpersonales de los individuos que en ellas laboran, siendo estas los grados de
interaccion que manifiestan las personas que hacen parte de una organizacion. Las buenas
relaciones humanas contribuyen, como lo sefiala Arias & Arias (2014) a la satisfaccion laboral

de los trabajadores.

Otros factores que son de profunda importancia dentro del analisis del clima organizacional
son la implicacion y la autorrealizacion. La implicacién, en la valoracion que realiza Corral y
Perefia (2003), tiene que ver con los niveles de percepcion que tiene las personas sobre su
participacion en la organizacion, es decir, si sienten que existe un vinculo con ella. La
autorrealizacion por su parte se caracteriza por determinar los niveles de realizacion personal

y profesional de una persona dentro de una organizacion. Corral y Perefia (2003).

Otras dimensiones relacionadas al clima organizacional son la organizacion, la informacion
y la direccion. El analisis de la dimension organizacion tiene que ver con lo opinién que se
forjan las personas que alli se encuentran desde el punto de vista organizativo, funcional,
planeacion entre otros aspectos. En consonancia con esta dimension tenemos la direccion que
trata de evaluar el grado de satisfaccion existente sobre los sistemas de gestion. Y la

informacion, que tiene que ver con los procesos de comunicacion dentro de la organizacion.

Otra dimension que se tiene en cuenta son las condiciones, las cuales examinan las
condiciones materiales de trabajo e incluso, las compensaciones econdémicas que provee la

actividad laboral, buscando con ello la satisfaccion de la persona (Corral y Perefia, 2003).

Para efectos de este estudio se tendran en cuenta las siguientes dimensiones o variables del
clima: la organizacion, la implicacidn, la innovacién, la informacion, la autorrealizacién, las

condiciones, las relaciones y la direccién, ya que estas son las que consideramos oportunas
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dentro de este estudio, esto en relacion, a que los aspectos que se estan midiendo agrupan las
condiciones generales que deben tenerse en cuenta para lograr estados de ambientes laborales

equilibrados y positivos.

Ahora, es oportuno hacer un pequefio aparte de los diferentes tipos de clima organizacional
que existen, y podemos empezar sefialando una clasificacion que nos da Likert (citado en
Brunet, 1987), que nos plantea dos tipos de clima: el autoritario y el participativo; estos a su vez
estdn subdivididos en el autoritario explotador y el autoritario paternalista, en los cuales
basicamente no hay participacion en la toma de decisiones y siempre bajo una atmosfera de
posibles sanciones o castigos y pocos estimulos. En el clima participativo, si bien hay mayor
integracion y participacion de los empleados, las decisiones se siguen tomando en la cabeza de

la organizacion, pero hay un ambiente mas dindmico y estimulante.

Sin embargo, Koys y Decottis (1991), nos plantean que el clima puede ser tratado desde
dos formas: el tipo de clima psicoldgico y el tipo de clima organizacional, ambos desde la
organizacion, pero el primero se mira individualmente, mientras que el segundo se analiza de

manera grupal.

1.3 Instrumentos que evaltan el Clima Organizacional

Para el estudio de Clima Organizacional o el ambiente laboral, se deben tener en cuenta las
dimensiones o variables que permiten describirlo. Como lo sefiala Gomez (2004) las
instituciones educativas tienen unas caracteristicas muy particulares, donde el clima laboral es
afectado por condiciones especiales que no se aprecian en otros contextos organizacionales, por

lo que hay que abordar el tema de una manera diferente. Otro aspecto a tener en cuenta, y al que
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ya se le ha hecho mencidn es que los estudios de clima a nivel educativo no son tan abundantes
como en el contexto empresarial, pero se empiezan a sentar las bases con el desarrollo de
instrumentos orientados a medir clima organizacional en ambientes educativos, principalmente

enfocados a educacion superior.

Hay que resaltar que existe multiplicidad de instrumentos que nos ayudan a medir el clima
organizacional o el estado del ambiente laboral en las organizaciones, sin embargo, cada uno de
estos instrumentos estd permeado por las intenciones de los autores, quienes se muestran
interesados en unas variables mas que en otras en los diferentes instrumentos que hay. Por lo
anterior, y teniendo en cuenta la postura del autor y su intencionalidad sobre lo que pretende
conocer se han creado instrumentos que han sido validados y que son referentes para la medicién

del clima. Para citar a algunos, tenemos a:

Koys y Decottis (1991) crearon un cuestionario para medir el clima organizacional, el cual
evalUa 8 dimensiones, tiene 40 items y es escala tipo Likert. Las dimensiones que evalla son:
autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. El
cuestionario OCQ de Litwin & Stringer mide 9 dimensiones a saber: estructura, recompensa,
responsabilidad, calidez, apoyo, conflicto, identidad, normas y, riesgo. Este cuestionario consta

de 50 items. Tiene un indice de confiabilidad de 0.885.

El cuestionario de Satisfaccion por facetas (JDI) de Smith, Kendal y Hulin (1969) fue
validado por Castro y Paredes (2006) y mide la satisfaccion laboral a partir de 72 items a partir
de 5 dimensiones: satisfaccion en el trabajo, con la supervision, con los compafieros del trabajo,
con el sueldo, con las oportunidades de ascenso. Su alfa de Crombach es bastante alto con 0,925.

El cuestionario de satisfaccion general (JIG) de Ironson, Smith, Brannick, Gibson & Paul (1989)
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y que también fue validado por Castro y Paredes (2006) mide tambiéen la satisfaccion con el

trabajo en general y posee 18 items o variables analizadas con un alfa de crombach de 0.880.

En Colombia, también encontramos autores que han construido y/o validado instrumentos
de medicidn de clima organizacional. Para sefialar algunos, tenemos el instrumento Test de
Clima Organizacional (TECLA) desarrollado por la universidad de los Andes de Bogota y que

consta de 90 aseveraciones.

El IMCOC o instrumento de medicién de clima organizacional en Colombia desarrollado
por la universidad del Rosario en Bogota que consta de 45 preguntas relacionadas con aspectos
en los cuales se plantea el grado de percepcidn sobre situaciones, actividades y creencias frente
a los hechos, participacion y frecuencia en eventos o situaciones que las personas encuentran en
la empresa, a través de una escala de 7 intervalos Gomez et al., (citado en Gémez, 2004) y con
la medicion de las siguientes variables: Objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,

relaciones interpersonales, motivacion y control.

El IPAO, es un instrumento de medicion de clima organizacional que mide 6 dimensiones
y que tiene un indice de fiabilidad de 0.97. Contiene 40 items y evalta la claridad
organizacional, el sistema de recompensas e incentivos, la toma de decisiones/autonomia; el

liderazgo; la interaccidn social y la apertura organizacional.

A nivel educativo, se han encontrado dos investigaciones en instituciones de educacion
basica donde se ha aplicado el instrumento de medicion de clima de Maria Isabel Martinez
Munar, el cual mide las variables comunicacién, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, capacitacion y desarrollo, reconocimiento, salario y estabilidad laboral,
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autonomiay toma de decisiones y por ultimo, imagen de la organizacion. También encontramos

el C18 o Escala de Clima laboral que evalla 18 factores.

El C.L.A. “Cuestionario de Clima Laboral” evalia 8 dimensiones agrupadas en dos grandes
ejes, empresa y persona. Las variables a evaluar son organizacion, implicacion, innovacion,
informacidn, autorrealizacion, condiciones, relaciones y direccién. Este instrumento tiene un

nivel de fiabilidad de 0.96.

Podemos seguir sefialando instrumentos que evalien clima laboral o ambiente
organizacional en razén a que el tema ha cobrado gran importancia. Esta variedad de
instrumentos nos indica que el estudio de Clima Organizacional es una parte de las
organizaciones que posibilita avances en estos ambientes, sefialando las dificultades para

corregirlas y potenciando las fortalezas.

Cabe agregar que el estudio de Clima Organizacional o de ambientes laborales, se puede
tratar desde el punto de vista cualitativo y cuantitativo. Desde el primero, debido a que este
tema parte de la percepcion, y por tanto tiene altas consideraciones subjetivas, que se pueden
trabajar desde entrevistas y el desarrollo de grupos focales. A nivel cuantitativo, como ya se ha
visto, con el disefio y aplicacion de instrumentos psicométricos de buena fiabilidad que permitan

evaluar el clima o ambiente laboral a partir de una valoracién numérica.
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2. Revision empirica

Haciendo una revision de las investigaciones de clima organizacional podemos decir que se
encontré abundante informacion en diferentes paises sobre estudios de clima organizacional,
inclusive en Colombia, en particular, se encontraron gran cantidad de investigaciones
relacionadas con este tema. A nivel internacional se observa que en paises como Espafa y
México es donde hay mayor concentracion de investigaciones relacionadas con clima
organizacional (Almeida, Silva & Vicente, 2009; Alvarez-Nobell, Romero-Calmache, Sanchez-
Sanvicente & Aragliés-Dufol, 2012; Blanco, 2009; Bolivar, 2010; Celma, 2007; Dominguez,
Ramirez & Garcia, 2013; Hernandez, Espinoza & Aguilar, 2013; Pons & Ramos, 2012;
Martinez, Gonzélez & Payares, 2001; Patlan-Pérez, Martinez & Hernandez, 2012; Pineda &
Bonales, 2011; Sanchez, Suarez & Caballero, 2011; Tunal, Camarena & Ponton, 2007) entre
muchas otras, la mayoria de ellas realizadas en ambitos empresariales y en organizaciones de
servicios como hospitales, pequefia y mediana empresa, educacion superior e incluso
generalizadas, es decir, busqueda de factores o variables del clima que estén correlacionados,
etc.

Uno de los estudios que podemos sefialar es el de Dominguez, Ramirez, & Garcia (2013),
el cual buscd relacionar las variables Clima y compromiso. Este estudio surge con base en que
el analisis de las dindmicas organizacionales sefialan que existe una evidente relacion entre la
eficacia de las personas de una organizacién y el alcance de los logros como lo establecen
Betanzos y Paz (2007) quienes plantean que el compromiso organizacional muestra un impacto
directo en las actitudes y conductas de los empleados, tales como aceptacion de metas, valores
y cultura de la organizacion, menor ausentismo, y baja rotacion de personal entre otras.

Otro estudio fue el realizado por Pineda & Bonales (2011) que tuvo por finalidad determinar

si las habilidades directivas son las causales de un clima organizacional insatisfactorio, y
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considera para ello las variables liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo del conflicto y
formacion de equipos. Para sustentar el trabajo, se estudiaron las bases tedricas de la
administracion y del clima organizacional. Esta investigacion de caracter descriptivo, y de corte

cuantitativo, se desarrollé en una institucion oficial del estado de México.

En Espafa, encontramos a Pons & Ramos (2012) con una investigacion sobre clima que
buscé identificar aquellos estilos de liderazgo y practicas de gestion de recursos humanos que
favorecen la percepcion de un clima organizacional de innovacion. La relacion de la variable
innovacion en correspondencia a ambientes organizacionales agradables promueve ambientes
creativos fue la base del estudio, que tuvo como muestra a 18 empresas mayoritariamente
privadas y de diferentes sectores en donde se correlacionaron las variables liderazgo e
innovacion. Esta investigacion se llevd a cabo con una muestra de organizaciones privadas de
diversa indole como transporte, energia, industria, consultorias, educacion, entre otros. El
objetivo de esta investigacion era identificar los estilos de liderazgo que prevalecian en estas
organizaciones, asi como sus practicas de recursos humanos y que conlleven a favorecer un
ambiente que promueva la innovacién, utilizando para ello el modelo de Schneider.

Otro estudio que podemos sefialar es el de Sanchez, Suarez, & Caballero (2011) quienes a
partir de la variable “mentira” buscaron tipificar los efectos que estas tiene en el ambiente
laboral; el analisis de los niveles de valoracién que tienen los empleados frente a estas y su
tipicidad y, sus efectos sobre la confianza.

A nivel de educacion se encontrd que son pocos los estudios realizados en estos paises v,
gue los que se han dado, estan llevados a cabo en universidades o en sus programas de
educacion. Podemos sefialar a Blanco (2009), quien, basandose en el enfoque de las escuelas

eficaces como corriente de investigacién, plantea la dinamica en instituciones educativas para
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la eficacia de los procesos, concentrandose en el clima de aula y en la interaccion Maestro —
Alumno con el fin de obtener mejores resultados en el proceso de aprendizaje. En esta
investigacion se busco indagar sobre aquellos factores que pueden ser inherentes a la eficacia
escolar o, aquellos factores que deben ser tenidos en cuenta para su estudio.

En Esparia se presenta la misma situacion: investigaciones con caracteristicas similares en
diferentes organizaciones. Tal es el caso de la investigacion de Midlej & Vicente-Lorente,
(2009) que buscaron examinar y contrastar empiricamente el potencial efecto moderador y
mediador del clima organizativo sobre los efectos de las practicas de recursos humanos sobre
su desempefio.

A nivel latinoamericano se muestran grandes avances en investigaciones relacionadas al
clima organizacional. Para destacar algunas de estas encontramos a Chile, que ha mostrado
significativos progresos en materia de investigacion en el tema de clima organizacional.
(Cuadra-Peralta & Veloso-Besio, 2010; Chiang, Nufiez, Martin, & Salazar, 2010; Chiang,
Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008; Chiang, Salazar, Martin & Nufiez, 2011; Rivera, 2000;
Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011).

Chiang, Nufiez, Martin, & Salazar (2010) se enfocé en conocer y analizar el compromiso
de los trabajadores con la organizacion. Estudio del clima organizacional realizando un
comparativo segun el género y la edad, utilizando el cuestionario de Meyer y Allen
“Compromiso del Trabajador con la Organizacion”.

Otro estudio de este mismo grupo, realizada por Chiang, Salazar, Martin y Nufiez (2011),
donde se buscé analizar el comportamiento del clima organizacional con satisfaccion laboral en
el contexto del sector salud, destacandose como un estudio de caracter empirico, descriptivo y

correlacional. Para ello se utiliza el cuestionario de Koys & DeCaottis.
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También tenemos la investigacion realizada por Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo
(2011), la cual se sustenta en demostrar la correlacion satisfaccion laboral — desempefio por lo
que para ello, aplica los cuestionarios de clima organizacional de Litwin y Stringer y JDI y JIG
de satisfaccion laboral. En esta misma linea se desarrolld la investigacion de Chiang, Salazar,
Huerta & Nufiez (2008) en donde vemos una creciente preocupacion por determinar los climas
organizacionales de instituciones oficiales del estado.

A nivel de educacion, encontramos, por ejemplo, la investigacion de Rivera (2000) que
buscé describir el clima organizacional de unidades educativas en el momento en que se
empezaba a implementar la reforma educativa chilena.

Los demas paises latinoamericanos exponen también progresos en el estudio de este tema
Blanco, 2013; Caligiore & Diaz, 2003; Cortés, 2004; Del campo, 2013; Freire, Talamani & De
Oliveira, 2011; Granero, 2012; Hospinal, 2013; Marin, Angeli, Raad, Avila & Siqueira, 2014;
Mujica & Pérez, 2007; Murillo, 2013; O S Brandao, 2012; Quintero, Africano & Faria, 2008;
Rodriguez et al., 2010; Sanchez, Betancourt & Falcon, 2012; Sanchez-Quintanar & Garcia Cue,
2013; Segredo, 2013; Silvestre (2013); Suelen & Coutinho, 2011; Visbal, 2014).

Dentro de estas podemos contar investigaciones como las realizadas por Blanco (2013),
cuyo estudio se centrd en entender las caracteristicas del clima organizacional y la dindAmica de
la empresa a nivel de las relaciones interpersonales de acuerdo a la estructura organizacional y
con ello, la intencionalidad de implementar un instrumento que la empresa pueda validar para
medir periddicamente el clima de la organizacion.

A nivel educativo encontramos la realizada por Cortes (2004) la cual busco analizar la
relacion del liderazgo y la motivacion en los ambientes educativos a partir de las teorias

motivacionales, encontrando que:
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A partir del estudio de investigaciones realizadas por diversos investigadores, como
Turnipseed y Turnipseed (1992), Ostro y Rothausen (1997), Valecillos (1996) y hoy,
Smith y Sweetland (2003) hicieron una evaluacion del clima organizacional en diferentes
ambientes tales como; escuelas, colegios y la fuerza aérea. En estas investigaciones se
encontrd que la presion del trabajo y el control sobre los maestros son mayores que los
niveles deseados; esto, segun los estdndares establecidos por los investigadores (p. 206).

Cuba ha realizado también investigaciones de clima organizacional, investigaciones
realizadas en su mayoria en el campo de la salud. Sin embargo, destacamos a Segredo (2013)
y Rodriguez et al., (2010). Ambas investigaciones tienen propdsitos descriptivos del clima
organizacional en las instituciones de salud en las que fue realizado el estudio, tomando como
referentes las bases teoricas de lo que se ha estudiado de clima.

En Peru, también encontramos investigaciones relacionadas al tema, también con tendencia
a sector privado y a organizaciones de distintos tipos. Para mencionar algunas tenemos:
Hospinal (2013) y Murillo (2013). La primera que busca la descripcion del clima y la relacion
entre las variables clima—satisfaccion. Y el segundo como estudio de caso, busca explorar y
caracterizar el clima organizacional en una universidad de caracter privado.

Brasil y Venezuela también han realizado estudios en relacion al clima. En el primero, al
igual que en lo demas paises, se privilegia el estudio desde la empresa privada mas que nada y
con diferentes intencionalidades, es decir, tratando de correlacionar variables, estudios de caso
o simplemente caracterizar el clima. Entre estas podemos destacar a OS Brandao (2012) como
investigacion cualitativa, descriptiva y exploratoria en una empresa publica.

Freire, Talamini, De Oliveira (2011) con un andlisis cuantitativo del clima organizacional
a partir de la cuantificacion de los factores importancia desempefio; y, un estudio de clima al
interior de un grupo de farmacias en Minas Gerais busco caracterizar el clima organizacional a
través de un estudio cuantitativo descriptivo, realizada por Suelen & Coutinho (2011). En

Venezuela podemos sefialar las investigaciones de Quintero, Africano y Faria (2008) con un
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estudio descriptivo — cuantitativo y en educacion la investigacion de Caligiore & Diaz (2003)
como un estudio cuantitativo — correlacional.

En esta revision y como se sefialo anteriormente, Colombia también ha demostrado gran
interés en el tema, y existen considerables investigaciones y estudios al respecto (Aguilar, 2010;
Arriola, Salas & Bernabé, 2011; Bedoya & Obando, 2012; Bernal, Pedraza & Sanchez, 2015;
Betancur, Ramirez Ruiz 2009; Cardona & Zambrano, 2014; Castafio, 2012; Contreras, Barbosa,
Juarez & Uribe, 2010a; Contreras, Juarez, Barbosa & Uribe, 2010b; Castillo, Lengua & Pérez
2011; Ferro, Péez, Bermudez, Velosa & Gémez, 2012; Garcia, 2009; Guzman y Castafio, 2012;
Méndez, 2005; Molina, Montejo & Ferro, 2004; Munive, 2013; Parra & Bonilla, 2013; Rosero
Burbano, Bermldez, Gomez, Garcia & Reyes, 2012; Trujillo, 2009; Vega, Arévalo, Sandoval,
Aguilar & Giraldo, 2006).

Es asi como dentro de estas investigaciones, podemos sefialar a Ferro et al., (2012). Estudio
que tuvo por objetivo evaluar el clima organizacional de la facultad de odontologia de la
universidad Pontificia Javeriana a partir de la aplicacion de una prueba diagnoéstica. Esto con el
fin de generar dindmicas organizacionales que favorecieran la orientacion de los procesos de
ensefianza aprendizaje en relacion tanto al modelo pedagdgico como a la interaccién de las
relaciones docente — estudiante.

Otra investigacion que podemos resaltar es la de Cardona & Zambrano (2014),
investigacion que tuvo la intencionalidad de caracterizar a través de un estudio empirico
cuantitativo analitico descriptivo aquellas caracteristicas determinantes del clima organizacional
diversos instrumentos de evaluacion del clima a través de un anlisis psicométrico. Y para
terminar de marcar la tendencia que también se da en otros paises, tenemos la investigacion de

Molina, Montejo & Ferro (2004) que tomando como objeto de estudio a una institucion de
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educacion superior y como instrumento el IMCOIES, se realiza estudio cuantitativo — cualitativo
para analizar las percepciones del clima organizacional en una universidad.

Especificamente en la region caribe y en la ciudad de Cartagena, transitando por los
repositorios de las universidades, apreciamos que el tema también tiene gran fuerza, y damos
cuenta de mucho maés de un centenar de tesis relacionadas al clima organizacional (Aguilar y
Martinez, 2012; Alonso & Mantilla, 2010; Alvear & Visbal, 2001; Arnedo & Garcia, 2013;
Arrieta & Julio, 2011; Avila & Perea, 2011; Barreto & Sierra, 2010; Barrios & Castro, 2012;
Cantillo, Manrique & Paternina, 2014; Castilla & Padilla, 2011; Carcamo & Vasquez, 2008;
Castafio & Monterrosa, 2012; Cuesta, 2010, Dajer & Rivero, 2012, Diaz-granados & Ortiz,
2003; Giraldo & Céspedes, 2009; Gulfo & Villadiego, 2009; Hernandez & Carbal, 2013;
Hernandez y Sotelo, 2012; Jurado & Lépez, 2009; Lépez & Meza, 2010; Martinez y Pianeta,
2011; Mejia & Villareal, 2014; Morales & Silva, 2012; Mufioz, 2009; Pizza & Tirado, 2002;
Rico & Sanchez, 2014; Valdivieso, 2009).

A nivel de organizacién empresarial o de productos y servicios, podemos nombrar algunas
investigaciones. Tenemos a Alfonso & Marrugo (2012) cuya investigacion estuvo enfocada en
analizar los niveles de satisfaccion laboral en los empleados, con un enfoque netamente
descriptivo y cualitativo; Pizza & Tirado (2002), realizaron investigacion para determinar las
percepciones del clima organizacional utilizando un método no experimental de corte
descriptivo. Villa (2010) realiz6 estudio que en primera instancia buscaba diagnosticar el clima
y, a partir de ello realizar el disefio de estrategias que buscaran elevar el desempefio laboral de
los trabajadores, este estudio fue de caracter descriptivo analitico.

En educacion, encontramos las investigaciones realizadas mayoritariamente en centros de
educacion superior, universidades, institutos tecnologicos y/o técnicos. Entre ellas podemos

sefialar a Sdnchez & Pacheco (2012) con una investigacion que buscé caracterizar la cultura de
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la universidad del Norte utilizando como referente la descripcion de las 13 dimensiones que
plantea el modelo de Zapata y Rodriguez (2008) y a partir de los resultados presentar una
declaracion del modelo de cultura organizacional que sea integradora y promotora de la
identidad institucional. Esta investigacion fue de caracter descriptivo cualitativo.

Valdivieso & Mendoza (2008) Realizaron una investigacion que busco caracterizar el
Clima Organizacional de la Universidad de la Guajira buscando con ello proponer la
actualizacion y adecuacion de la misma, enmarcada dentro de los cambios globales,
tecnoldgicos y sociales. Los objetivos basicos eran valorar la comunicacion y la motivacién
como factor de realidades en la institucion; asi mismo, el disefio de una estrategia o plan de
accion para la conformacién de una organizacién funcional. Esta investigacion fue un estudio
de carécter descriptivo evaluativo con observacion participante donde se utilizaron encuestas
abiertas y cerradas.

Arnedo y Garcia (2013) buscaron analizar el nivel de satisfaccion de los empleados de la
corporacion a través del diagnostico del clima organizacional y la propuesta de estrategias que
con lleven a mejorarlo. Esta investigacion fue de corte cualitativo descriptivo y donde se utilizo
la aplicacidn de encuestas.

Alvear & Visbal (2001) y Avila, Perea & Martinez (2011) realizaron investigaciones que
tenian como objeto de estudio la universidad Tecnoldgica de Bolivar y la Universidad Libre
sede Cartagena. Estas investigaciones estaban centradas en analizar el clima organizacional
teniendo como referentes la variable motivacion en la primera y en la segunda, el anélisis de las
variables que constituyen el clima organizacional desde el &rea administrativa.

En otros tipos de organizaciones encontramos las investigaciones de Carcamo y Vasquez
(2008). Esta investigacion realizo una revision bibliografica enfocada al concepto de clima

organizacional y la relacion que este tiene con los factores de riesgo psicosocial; este estudio
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fue de caracter descriptivo no experimental. Morales & Silva (2012) con la investigacion que
tuvo como objetivo general establecer la relacion existente entre la variable satisfaccion laboral
con el clima organizacional a partir de los constructos teoricos existentes; de igual manera,
analizar los instrumentos de medicion de clima organizacional que tengan relacion con la
satisfaccion laboral.

Martinez & Pianeta (2011) también realizan una investigacion relacionada a los
instrumentos de medicion de clima organizacional. Herndndez & Sotelo (2012) buscaron
identificar la relevancia de la variable comunicacion en los estudios de clima organizacional a
nivel latinoamericano a través del analisis bibliografico. Asi mismo identificar las técnicas mas
relevantes acerca de la medicion del clima organizacional a nivel latinoamericano. Para ello se
Ilevd a cabo una revision bibliografica acerca de la conceptualizacion de clima, comunicacion
e instrumento de medicidn del clima haciendo énfasis en la comunicacion y su relevancia dentro
del tema. Este estudio fue de caracter descriptivo no experimental.

Y podemos seguir contando investigaciones que buscan medir el clima organizacional, o
que buscan correlacionar el clima con alguna otra variable como el liderazgo, la comunicacion,
trabajo en equipo, o también, el estudio como factor de riesgo en diferentes entidades, méas que
nada de caréacter privado.

Estas investigaciones de clima organizacional, relacionadas al sector educativo son bastante
escasas, y las que se han desarrollado, han sido méas enfocadas a nivel de educacion superior.
En el nivel de educacion béasica y media encontramos lo siguiente:

Argel (2009) realizdé un estudio que busco disefiar un modelo de gerencia para una
institucion educativa de educacién basica, y para ello, el analisis obligatorio del perfil de la
institucion en su relacion con los ambientes escolares, teniendo en cuenta el estudio de la cultura

escolar, su simbologia, niveles de autonomia, y demas aspectos inherentes a ella. Teniendo en
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cuenta que la investigacion esta orientada a instituciones oficiales que estan regidas por un
sistema diferente de administracion, se pretendid proponer un modelo de ordenamiento
organizacional y administrativo que propicie factores de competitividad y productividad escolar,
teniendo como referentes las escuelas eficaces. Este estudio es de corte descriptivo, analitico y
exploratorio.

Por otro lado, en Cartagena encontramos la investigacion realizada por Aguilar y Martinez
(2012), el objetivo de esta investigacion fue analizar y evaluar el clima organizacional de una
institucion educativa en la jornada de la mafiana, identificando las variables que inciden en el
ambiente laboral en el personal de béasica primaria, para lo cual se aplicé un instrumento de
medicion de clima y con los resultados, presentar propuesta de mejoramiento del ambiente
laboral.

Hay que sefialar que esta institucion es de caracter privado, pero se empieza a abrir la puerta
para las instituciones de institucion basica. El tipo de investigacion es descriptiva y aplica
encuestas para determinar el clima organizacional, ademas de entrevistas. La prueba utilizada
es la encuesta de medicidn de clima organizacional de Maria Bernarda Zapata MB Consulting
SAS que mide percepcion y asimilacion de objetivos organizacionales, comunicacion,
condiciones de trabajo, ergonomia y condiciones, oportunidades de crecimiento en la empresa,
grupo de trabajo, reconocimiento y compensacion.

En instituciones educativas oficiales a nivel de la ciudad, no se han dado muchas
investigaciones, pero podemos contar a Rodriguez & Goez (2010), cuyo objetivo fue la
descripcion del clima y cultura organizacional en la institucion educativa. Esta institucion es de
caracter oficial de educacion basica, y con este estudio se busca conocer cuéles son las
percepciones que tienen sus miembros del ambiente laboral y a partir de ahi, mejorarlo con la

presentacion de una propuesta de intervencion. El estudio es de corte descriptivo y el
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instrumento utilizado es el de la psicologa Maria Isabel Martinez Munar, donde se tuvieron en
cuenta nueve variables: comunicacion, estilos de liderazgo, relaciones interpersonales,
condiciones laborales, capacitacion y desarrollo, reconocimiento, salario y estabilidad laboral
autonomia y toma de decisiones y por ultimo imagen de la organizacion.

La exploracion de los antecedentes, a nivel local nos sefiald que los niveles de estudio de
clima organizacional en el sector educativo son muy bajos y, casi nulos en el sector oficial, y
que, teniendo en cuenta, el tipo de organizacion que son las instituciones educativas y que su
trabajo es mayoritariamente de relacion interpersonal en diferentes grupos, el estudio y
diagnostico del clima son absolutamente esenciales.

Los avances de la sociedad en materia tecnoldgica han generado procesos globalizadores
que orientan los adelantos que dentro de las organizaciones se estan dando, y el estudio del
ambiente laboral o clima organizacional no se queda atras. La preocupacion de las
organizaciones ya no esta centrada solamente en los aspectos fisicos, mas alla de eso, la
preocupacion esta centrandose en su capital humano, pues son estos los que le dan el piso de

fortaleza a la organizacion.

Esto, nos lleva a sefialar que a nivel nacional y, directamente enfocados en las instituciones
educativas, no existe un protocolo especificamente orientado a evaluar clima organizacional en
ellas. Actla sobre las instituciones una guia para el mejoramiento institucional o guia N° 34
emitida por el M.E.N. y es de obligatoriedad de todas las instituciones educativas realizarla. En
ella, se dan pautas para evaluar a la institucion educativa dentro de diferentes procesos de
gestion: directiva, académica, administrativa y de la comunidad; y en la cual existe un indicador
acerca del indice de satisfaccion con el clima escolar. Esto, nos llevo a realizar preguntas de

manera informal a los docentes de diversas instituciones acerca de su quehacer, lo que nos indicé
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que estos, se sentian preocupados, molestos e incluso hasta decepcionados de sus instituciones
por la forma en la que se desarrollaban las actividades y los distintos procesos que se dan en
ellas. Lo anterior, nos llevo a plantearnos la pregunta ¢Cuales son las precepciones del clima
organizacional en las tres instituciones educativas oficiales de educacién basica del Distrito de

Cartagena de acuerdo a las condiciones sociodemogréaficas?

Es importante conocer las percepciones de las personas que hacen parte de una organizacion
sea cual fuere su naturaleza. Las instituciones educativas no pueden ser la excepcidn, por cuanto
el manejo del recurso humano es vital para un buen clima organizacional el cual se ve
influenciado por una cantidad de factores que inciden directa o indirectamente en él. Por esta
misma razon, el objetivo general de esta investigacion fue identificar las precepciones del clima
organizacional en tres instituciones educativas oficiales del distrito de Cartagena. Para lo cual
se hace necesario describir las variables del clima organizacional teniendo como referente los
factores sociodemograficos; Identificar los factores asociados al Clima Organizacional que
tienen mayor prevalencia en las tres instituciones oficiales de educacion basica, y, por ultimo,
presentar unas recomendaciones que puedan favorecer al mejoramiento del Clima

Organizacional en las instituciones educativas de sector oficial.
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3. Método

3.1 Disefio de investigacion

Basandonos en la clasificacion de Dankhe sefialada por Sampieri, Fernandez y Baptista
(2007), sobre los tipos de investigacion, podemos decir que este estudio tiene la intencionalidad
de caracterizar el clima o ambiente organizacional de tres instituciones de educacién basica del
distrito de Cartagena; es un estudio descriptivo no experimental y de caracter comparativo, a

partir de diferentes instrumentos que permitan la recoleccién de datos de manera confiable.

3.2 Participantes

La ciudad de Cartagena cuenta con un total de 335 Instituciones educativas de educacion
basica y media, 237 del sector privado y 98 en el sector oficial, todas ellas en funcionamiento
normal y distribuido entre las 3 localidades. Las instituciones participantes de este estudio
pertenecen al sector oficial; ellas son la Institucién Educativa Madre Laura, sede principal; la
institucion educativa de Pontezuela y la Institucion educativa Santa Maria, sede principal. El
muestreo fue por conveniencia ya que la eleccidn de estas instituciones se dio teniendo en cuenta
gue estas no hubiesen sufrido cambios substanciales durante por lo menos los dos ultimos afios
en el marco de su planta de personal, esto debido a que la administracion de ésta se debe a
politicas publicas de educacion y por convocatoria del Ministerio de Educacion se dio la
ampliacion de la planta de personal y con ella la salida de docentes que no superaron el concurso.
Estos procesos se estan dando en lapsos de 3 a 5 afios para cumplir con el requerimiento de las

IES oficiales y durante el periodo 2015 se empezaron a realizar las audiencias para la asignacién
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de las plazas vacantes. Otro criterio de eleccion es que las instituciones hicieran parte del sector

oficial y la pertenencia a distintas localidades de la ciudad.

La muestra estuvo constituida de la siguiente forma: Institucion educativa Madre Laura-34
personas; institucion educativa santa Maria-37 personas e institucion educativa de Pontezuela-
26 personas, divididos entre docentes, directivos docentes y administrativos, para un total de 97
personas. Esta muestra no corresponde al total de la poblacion, ya que se tomaron en cuenta las
solo las sedes principales de las IES Madre Laura y Santa Maria, mientras que la IE de

Pontezuela es sede Unica.

3.3 Instrumentos

Para lograr la recoleccién de datos necesaria para el cumplimiento de los objetivos de la
investigacion, se utilizaron dos técnicas de recoleccion de informacion: entrevista
semiestructurada y un cuestionario como instrumento psicométrico para el enfoque cuantitativo

que genera mayor confiabilidad en los datos arrojados por la investigacion.

Para el estudio se tomé como referente el cuestionario de Clima Laboral CLA, que permitio
evaluar las dimensiones de clima organizacional en las instituciones educativas objeto de
estudio, el cual tiene un nivel de fiabilidad de 0.96, lo que lo hace pertinente para esta
investigacion. Este instrumento analiza 8 dimensiones divididas en dos grandes ejes: empresa y
persona, lo que hace mas caracteristico el resultado y que posteriormente los resultados se
compararon con cada institucion educativa. Sefialamos que la validez por constructo de las
dimensiones de acuerdo a este instrumento alcanza una fiabilidad de 0,89 en la dimension
condiciones siendo la més baja y, de 0,95 en la dimensién de direccion. Asi mismo, la validez
concurrente de este instrumento se da en la correlacion con la escala WES, en donde se alcanza

una fiabilidad alta en todas las escalas.
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Las dimensiones evaluadas por este instrumento en el eje de empresa son la organizacion,
que pretende analizar la opinidn de sus integrantes sobre el nivel de funcionalidad, planificacién
y en general de la realizacion de actividades propias de esta. La innovacion por su parte, pretende
valorar la imagen de sus integrantes en relacion a las necesidades del entorno, su desarrollo y
adaptacion. Siguiendo, la informacion valora los niveles de comunicacion, pero en especial la
claridad y la disponibilidad para desarrollar las actividades propias de la organizacion, y, por
ultimo, las condiciones, que tiene que ver con la existencia de las condiciones en las que se

realiza el trabajo, si estas son suficientes y/o apropiadas.

En el eje que evalla la persona, las dimensiones que se valoran son la implicacion, que
indica sobre los niveles de integracién y participacion de los individuos con la empresa; la
autorrealizacion, busca observar si la organizacion estd proporcionando oportunidades de
desarrollo personal y profesional; la dimension relaciones busca evidenciar el trato e interaccién
entre los miembros de la organizacién y, por Gltimo la dimension direccion que evalua la

percepcion que se tiene hacia los directivos de la organizacion y sobre sus sistemas de gestion.

El Cuestionario de Clima CLA de Corral & Perefia (2010), consta de 93 items en frases
cortas que describen los comportamientos de los integrantes de la organizacion y que pueden
ser observados en el ambiente laboral. Esta escala, como se sefial6 anteriormente, evalua el
clima en dos grandes ejes, empresa y persona; el primero analiza la organizacion, la innovacion,
la informacién y las condiciones. El segundo eje que es la persona, evallUa las dimensiones de
implicacion, la autorrealizacion, las relaciones y la direccion, pero que no son independientes

entre si, sino que estan directamente interrelacionadas.

Este cuestionario se procesa a través de un software disefiado para ella y en donde se tienen

en cuenta basicamente tres opciones de respuestas:
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SI- cuando la frase sea cierta en su lugar o centro de trabajo;
?, - Cuando considere que la frase no es cierta ni falsa, o no pueda decidirse; y
NO - cuando la frase no se cumpla en su puesto de trabajo.

Para terminar, la prueba arroja los datos estadisticos del grupo total, indicando para cada
escala el nimero de personas que contestaron la prueba, asi como la puntuacion media obtenida,
la desviacion tipica, minima y maxima en percentiles y la calificacion o significado cualitativo,

asi como también por cada una de las dimensiones y variables evaluadas.

Para apoyar la investigacion en su enfoque mixto, se realizaron entrevistas
semiestructuradas a los miembros de las instituciones, lo que también permiti6 apoyar los datos

cuantitativos con apreciaciones de la muestra estudiada.

En las entrevistas semiestructuradas, se buscé complementar los resultados obtenidos en la
escala de clima laboral, indagando a través de preguntas abiertas, las opiniones acerca de las
condiciones laborales dadas en su organizacion; su apreciacion sobre los ingresos obtenidos por
su labor; el nivel de realizacion personal y profesional que pueden alcanzar en ella; las relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo y en general las percepciones sobre su ambiente
laboral y que fueron obtenidas a través de apreciaciones directas de algunos miembros de las

comunidades estudio

3.4 Procesamiento de la informacion

En el presente estudio se uso la escala de Clima Laboral CLA vy, su aplicacion se realizo
con el consentimiento de las tres instituciones; para su procesamiento se usé el software de la
misma prueba. Para la tabulacion de los datos, estos fueron ingresados al software del

instrumento, a través del cual se realiz6 el andlisis de la informacion. Posteriormente los datos
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obtenidos fueron ingresados al programa de office Excel para analizar los datos por variables
sociodemograficas en las tres instituciones y los datos reportados por el software en cada una
de las dimensiones y la comparacion de los puntajes obtenidos por las diferentes instituciones

educativas en cuanto a las dimensiones y la calificacion de clima en general.

3.5 Procedimiento

La realizacion de este estudio inicio con la presentacion de la propuesta de investigacion a
la Universidad y su posterior aprobacién. Seguidamente, se continud con la realizacion de un
analisis de las IES del Distrito de Cartagena que pudieran cumplir los criterios para participar
en el estudio. Posteriormente, se empezd a realizar una busqueda de aquellos estudios y
literatura que pudieran proveer informacion acerca del tema para la construccion del marco de
referencia. Luego se realizd un proceso de gestion para el acceso a las IES que fueron parte de
la investigacion, tanto en la Secretaria de Educacion como en las mismas instituciones
educativas. Luego se aplic6 el instrumento cuantitativo o escala laboral CLA. Seguidamente, se
realizd el ingreso de la informacion a la plataforma de la encuesta para obtener los resultados y
con ellos enfocarse en el desarrollo de las entrevistas. Por Gltimo, la descripcién y el analisis de
los resultados. Toda la recoleccion de informacién se realizd previo consentimiento informado

de los participantes declarando la utilizacion de estos netamente con fines académicos.
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4. Resultados

A continuacion, se presenta una descripcion de las caracteristicas sociodemograficas de la
poblacién estudio. El total de la muestra estuvo compuesta de 97 personas, de las cuales 78 son
docentes, 7 directivos docentes, (rectores y coordinadores) y 12 personas que corresponden al
personal administrativo; en cuanto al género encontramos que la muestra es en sus 2/3 partes
femenina, ya que de la totalidad de la poblacion 62 son mujeres y 35 hombres. La poblacién
oscila entre los 25 y 65 afios de edad, y se establecieron rangos que permitieran una mejor
descripcion. Y, por la variable antigliedad se conté con personal que ha permanecido en la

institucion entre los 2 y 14 afios en adelante (Ver tabla 1).

Tabla 1.

Datos sociodemograficos de la poblacion.

Variable Factor Total
Genero Hombre 35
Mujer 62
Cargo Docente 78
Directivos Docentes. 7
Administrativos 12
Edad 25 — 35 afios 14
36 — 45 afos 31
46 — 55 afos 34
56 — 65 afos 18
Antigiiedad 2 — 5 afios 24
6 — 9 afnos 33
10 — 13 afios 19
14+ 21

La poblacion participante en el estudio esta distribuida de la siguiente forma: en la IE

Madre Laura 34 personas; en la IE Santa Maria 37 personas y en la IE de Pontezuela 26 personas,
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divididos por género como se observa en la tabla 1; podemos observar que la poblacion
predominante dentro del rango de edad es el grupo que va de 46 a 55afios con 34 personas y de
este grupo, la mayor poblacion pertenece a la IE Madre Laura; asimismo también se puede
evidenciar que de acuerdo a la antigiiedad, el mayor grupo poblacional esta en el rangode6a9

afios con 33 personas participantes.

Figura 1. Distribucién de la Poblacion y género de la muestra.
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En la figura 1 se observa que en las tres IES la mayor cantidad de la poblacion es
femenina, contando entre todas a 62 mujeres del total de la poblacion estudio, es decir,
practicamente las 2/3 partes de la muestra, el resto de la muestra corresponde al género

masculino.
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Figura 2. Distribucién de la poblacidn por rango de edades.
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De acuerdo a los datos sociodemogréaficos se observa en la figura 2, la poblacién de las
tres instituciones de acuerdo a la edad. El rango predominante en las tres IES es el de 46 a 55
afios. Le sigue el grupo que va de 36 a 45 afios con una minima diferencia y la poblacion menos

predominante de acuerdo a la edad es la que corresponde al grupo de 25 a 35 afios.

Figura 3.Distribucion de la poblacion por rango de antigiedad.
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En la figura 3 se muestra la distribucion de la poblacion segun el tiempo de permanencia
en la institucion. Podemos decir que la mayor representatividad la tiene el rango que va de 6 a
9 afos de permanencia con un total de 33 personas entre las tres instituciones y le sigue el de
menor antigiiedad que es el rango de 2 a 5 afios. También encontramos que el personal
encuestado con mas antiguedad es el de la IE Santa Maria, pero también se encontrd un grupo
representativo con menos de 5 afios de antigiiedad. A diferencia de la IE Pontezuela en donde
la mayor cantidad de la poblacién encuestada tiene entre 6 y 9 afios de estar trabajando en esa
institucion.
Figura 4. Distribucion de la poblacion por Cargo en las instituciones.
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Se observa en la figura 4 que la mayor poblacidén encuestada que pertenece a las tres
instituciones educativas hace parte del personal docente, mientras que los administrativos
ocupan la segunda posicién en nimero, siendo los de menor poblacion los directivos docentes,
gue estan concentrados basicamente en un rector y uno o dos coordinadores por cada institucion

educativa.
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4.1 Niveles que proyecta la prueba en sus resultados

Es importante aclarar que el instrumento utilizado para la valoracién de las percepciones
del clima organizacional describe 7 niveles de calificacion y, esta interpretacion se da de acuerdo
a la puntuacion que arroja cada dimensidn y, que por especificaciones de sus autores toma como
referente de calificacién a los percentiles. El nivel de Emergencia (E) corresponde a una
puntuacion de 1 a 10 percentiles y como su nombre lo dice indica una puntuacion
extremadamente baja. El siguiente nivel es el de Alerta (A) y va de 11 a 20 percentiles e indica
que los resultados obtenidos son muy bajos. Estas dos puntuaciones como lo sefialan Corral &
Perefia (2010) son muy inusuales y se presentan en muy pocos estudios. El siguiente nivel es
Medio-bajo (MB) que va de 21 a 40 percentiles y presenta un resultado que es inferior a la
media. El proximo nivel es el Normal (N) que va de 41 a 59 percentiles y nos indica un clima
que no es desfavorable pero tampoco estd en rangos excelentes. Es un punto medio que es
aceptable en las organizaciones. El siguiente nivel es el Medio-alto (MA) que va desde 60 a 74
percentiles y nos sefiala que el resultado obtenido es superior a la media, todavia en el no hay

excelencia, pero sefiala los puntos fuertes de la organizacion.

Continua el nivel Saludable (S) que va de 75 a 89 percentiles, y nos plantea una puntuacion
muy por encima de la media, lo que en congruencia con los niveles mas bajos ocurre en menos
del 20% de las ocasiones, pero son indicadores de analisis y estudio para tomarlos como puntos
de referencia y aplicarlos en otras organizaciones. El Gltimo nivel es el de Excelente (E) y va de
90 a 99 percentiles. Al igual que el anterior nivel, son resultados muy significativos y poco
inusuales que merecen ser observados y analizados para obtener propuestas de mejora (Corral

& Perefia, 2010).
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Cada uno de estos niveles permite interpretar los resultados de la prueba no solo por
institucion sino por dimension, sefialando el nivel en el que se encuentra el clima laboral en cada

Caso.

Para iniciar la descripcidn de los resultados proyectados por la escala de clima laboral CLA,

debemos iniciar con la valoracion del clima organizacional por institucion educativa.

Figura 5. Promedio del Clima Laboral de las instituciones.
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En la figura 5 se observa el resultado del clima organizacional a nivel general. Para estas
tres instituciones el promedio del Clima Organizacional es de 52,6 percentiles de acuerdo a la
escala laboral CLA, por lo que se encuentra en el nivel normal (N). La I.E. Madre Laura alcanz6
52 percentiles; la IE de Pontezuela alcanzé 55 percentiles y la I.E. Santa Maria obtuvo 51
percentiles. La diferencia entre los climas laborales de las tres instituciones por puntuacion en

un proceso comparativo no es significativa.
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4.2 Descripcion de los resultados por dimensiones

Los resultados que se presentan a continuacion, parten de los datos obtenidos por la
encuesta en relacion a cada una de las ocho dimensiones analizadas por el instrumento, con cada
uno de los factores sociodemogréaficos de las personas que hacen parte de la institucion
educativa, es decir, su edad, su antigiiedad en la organizacion, su género y su cargo, lo que nos
permitira observar con mayor claridad cada una de estas en los ambientes organizacionales de

las tres instituciones educativas.

Figura 6. Resultados de Clima Laboral de las instituciones por dimensiones.
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En la figura 6 observamos los resultados alcanzados por cada una de las instituciones
educativas presentes en el estudio de acuerdo a cada una de las 8 dimensiones evaluadas por la
escala de clima laboral y en la que se observa que todas estas alcanzaron el nivel normal (N).
Sin embargo, encontramos que la dimension innovacion muestra los resultados mas altos en las
IES Madre Laura y Pontezuela con 59 percentiles; la IE Santa Maria es la mas baja de las tres

en esta dimension con 52 percentiles. Llama la atencion la dimension condiciones que alcanzé
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la misma valoracion para las tres con 48 percentiles no alcanzando la media. La dimensién
implicacion ha alcanzado su punto mas alto en la IE pontezuela con 57 percentiles frente a 50
de las otras dos IES. La dimension autorrealizacion alcanzo 57 percentiles en la IE Madre Laura
y la IE de Pontezuela, pero la IE Santa Maria solo alcanzé los 49 percentiles. Observemos cada

una de las dimensiones.

A continuacion se describira cada dimension evaluada por institucion identificando el nivel
obtenido en cada una de ellas y el significado de ese nivel. Asi mismos los resultados estan

apoyados en las apreciaciones de los encuestados.

Figura 7. Comparacion de la dimension Organizacion por institucion educativa.
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En la dimensién Organizacion de la escala se observa que las tres instituciones se
encuentran dentro de los rangos del nivel de normalidad, pero la IE Madre Laura esta 6 puntos
por debajo de las demas en una dimension que evalla el nivel organizativo de la institucién en
cuanto a las funciones de cada uno de sus miembros, la forma de planear los trabajos, asi como
los elementos necesarios para desarrollar la labor asignada. Es la evaluacion de la eficiencia de

la organizacion.
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Figura 8. Comparacion de la dimension Innovacion por institucion educativa.
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La figura 8 nos muestra los resultados de la dimension innovacién en las tres instituciones
en donde se evidencia igualdad en las IES Madre Laura y Pontezuela con 59 percentiles
encontrandose en el rango también de normalidad dentro de los valores de la escala pero con
una tendencia hacia el nivel medio alto; por su parte, la IE Santa Maria tiene 7 percentiles menos
en esta dimension, lo que puede significar que las personas encuestadas de esta IE pueden
percibir que algunas veces sus miembros se adaptan facilmente a las necesidades del medio pero
algunas veces no es tan facil. Teniendo en cuenta que esta dimension evalla la imagen de la
organizacion frente a la comunidad donde se desarrolla y aquel ingrediente estimulante dentro
de la actividad laboral, los resultados nos sefialan que la imagen que tienen las IES Madre Laura
y Pontezuela frente a los procesos de innovacion en la institucion tienen una mejor percepcién
que en la IE Santa Maria y que sus integrantes se sienten en una institucion que mantiene cierto
grado de dinamismo que genera una imagen positiva de ellos como integrantes y de ella como

organizacion.
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Figura 9. Comparacion de la dimension Informacion por institucion educativa.
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En la figura 9 la dimensién informacién muestra un nivel de normalidad como el clima
percibido por los encuestados. Pero en este caso es la IE de Pontezuela, la cual puntta mas alto,
pero levemente con tres percentiles por encima de las otras dos IES. Lo anterior significa que
los miembros de la organizacion perciben que la informacion que tiene la organizacion es

suficiente para el desarrollo de sus actividades

Figura 10. Comparacion de la dimension Condiciones por institucion educativa.
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En la figura 10 se observan los resultados obtenidos por la dimensién condiciones. Hay que
sefialar que la escala busca evaluar la percepcién de los miembros de la comunidad educativa
sobre todas aquellas condiciones materiales, infraestructura y remuneracion salarial, factores
muy influyentes en la satisfaccion del personal en toda organizacion. Llama la atencion gque a
nivel general las tres instituciones alcanzaron la misma puntuacion en esta dimension. De
acuerdo a la valoracién obtenida, vemos que esta dimension a nivel general alcanzd el nivel de
normalidad (N), lo que indica que estan conformes hasta cierto punto con las condiciones que

tienen en las instituciones educativas en la actualidad pero que podrian ser mejores.

Con respecto a esta dimensidn llama la atencion que cuando se realizo el analisis por género
se encontraron unas diferencias importantes. En las tres instituciones los hombres obtienen los
puntajes mas bajos en la escala de clima laboral, siendo el de la IE Santa Maria el més alto de
las tres, pero con 51 percentiles inicamente y manifiesta un docente que “las condiciones 100%
no estan, pero vamos mejorando”. Aunque siguen dentro de los valores del nivel de normalidad,
en las tres se evidencian una tendencia al medio bajo. Las mujeres por su parte alcanzan las
valoraciones mas altas siendo la IE Santa Maria la valoracion mas alta con 59 percentiles ya en
el limite al nivel del medio alto. Esto lo sefiala una docente que dice “las condiciones de trabajo
son fuertes, nos toca luchar, tenemos muchachos con muchos problemas académicos,
cognitivos, falta de valores, pero ahi vamos y con lo que tenemos tratamos de darles lo mejor”.
La IE de Pontezuela no alcanza la media de acuerdo a esta dimension, no obstante, sefialan que
“aunque hay algunas dificultades, pienso que se estan dando unas condiciones de trabajo
buenas”. Un docente de la IE Madre Laura sefiala sobre las condiciones que “hasta el momento

son las adecuadas y basicas”. (\Ver anexo A)
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Observando los resultados de la escala en la dimension condiciones por cargo podemos
decir que los docentes siguen manteniéndose dentro del nivel de normalidad con puntuaciones
que no superan los 57 percentiles. Este comportamiento es similar al de la dimensién
condiciones y relaciones. Los directivos docentes por otra parte alcanzan el nivel medio alto
(MA) en las IES Madre Laura y Santa Maria quedando rezagada la IE de Pontezuela que apenas
alcanzo el nivel normal. La poblacion que compone los administrativos en las tres IES muestra
un estado o nivel Saludable (S) en la IE Madre Laura; normal (N) en la IE santa Maria y medio

alto (MA) en la IE de Pontezuela (Ver anexo B).

Asi mismo, en la variable condiciones encontramos que de acuerdo a la edad las IE Madre
Laura y Pontezuela alcanzan los niveles medio alto (MA) y saludable (S) con 66 y 71 percentiles
en el primer y tercer, es decir, el rango de 25 a 35 afios y el de 46 a 55 afios respectivamente.
Llama la atencion que ningun otro rango de edad alcanza la media en ninguna de las otras
instituciones y, muy por el contrario hay tendencia a la baja, en espacial en la IE Madre Laura
gue en los rangos de 36 a 45 afios y de 56 a 65 afios se encuentra en el nivel medio bajo (MB)

(Ver anexo C).

En relacion a los resultados de esta dimensién de acuerdo a la antigliedad, Los datos de la
figura nos muestran dos picos en medio alto (MA) para las IES Madre Laura y Santa Maria. La
primera en el rango de 2 — 5 afios y la segunda en el de 10 — 13 afios. Llama la atencion que la
IE de Pontezuela en el primer rango obtiene un puntaje de 23 percentiles ubicandolos en el nivel
medio bajo (MB) mientras que las otras tres categorias se encuentran en el nivel de normalidad.
Esta valoracion es reafirmada por un docente de este rango que dice “hablar de condiciones,
pues, uno como maestro tiene un suefio de encontrar las condiciones ideales para la ensefianza,

que el salon, que la bulla, etc., y uno trata de trabajar con lo que hay” Por su parte, la IE Madre
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Laura alcanza el nivel medio bajo (MB) en el en el segundo y ultimo rango con 38 y 35
percentiles respectivamente. La IE Santa Maria alcanza el nivel norma (N) en los otros tres

rangos (Ver anexo D).
Figura 11. Comparacion de la dimension Implicacion por institucion educativa.
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La figura 11 muestra la valoracidon alcanzada por la dimension implicacién, que tiene
también sus puntuaciones en el nivel de normalidad (N) de acuerdo a la escala siendo las mas
alta la de la IE de Pontezuela con 57 percentiles, pero las IES Madre Laura y Santa Maria solo
alcanzaron 50 percentiles. Hay que recordar que esta dimensién evalla la percepcién sobre el
grado de participacidn que tienen sus integrantes en los procesos de la organizacién, es decir,
“si ellos se sienten parte de un proyecto comun o, por el contrario, desvinculadas de los objetivos

generales” (Corral & Perefia, 2010, p11).
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Figura 12. Comparacion de la dimension Autorrealizacion por institucion educativa.
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La figura 12 expone los resultados de la dimension de autorrealizacion que Corral y Perefia
(2010) sefialan como la valoracion de los integrantes de una organizacion en relacion a las
oportunidades de crecimiento y desarrollo personal y profesional. Podemos observar que en las
tres instituciones hay puntuaciones diferentes, siendo una de las dimensiones que méas nos llama
la atencidn, aunque a nivel general, las tres estén en el rango de normalidad (N) dentro de los
parametros de la escala. Sin embargo, damos cuenta de que la IE de Pontezuela alcanz6 el mayor
puntaje de las tres y mas que nada, super6 la media. En esta dimension vemos una diferencia
entre las IES Madre Laura y Pontezuela en relacion con la IE Santa Maria. Las dos primeras
superan la media alcanzando 57 percentiles a diferencia de los 49 percentiles que obtuvo la IE

Santa Maria.

Dado los resultados en la IE Santa Maria, enfocamos unas preguntas relacionadas a esta
dimension, es decir, al sentir de sus integrantes en cuanto al desarrollo personal y profesional y
se sefialaron las siguientes apreciaciones. Un docente de género masculino con mas de catorce

afnos en la institucion sefialo que “el logro mas importante es que un estudiante tuyo salga
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adelante, se haga profesional” y concluye diciendo que “la mayor satisfaccion no es el dinero
sino el reconocimiento de un estudiante de estas zonas marginales que alcanzo sus metas es de
lo mas gratificante que puede haber”. Un administrativo también concuerda con esta apreciacion
del docente y por su parte, un directivo manifiesta en esta que “como profesionales el logro es
que consigas buenos resultados en las pruebas que realizan los estudiantes y en todo el indice
de evaluacion que tenga la institucion” y a nivel personal sefala que “teniendo buenas relaciones
pues si tu estas en un lugar y te sientes bien, te sientes comoda no hay problemas y se trabaja en

armonia”

En el analisis de los resultados generales encontramos que la dimensidn de autorrealizacion
también presentd unos valores caracteristicos por lo cual también la revisaremos de acuerdo a
cada uno de los factores sociodemograficos de estudio. De acuerdo a los datos arrojados por la
escala de clima laboral podemos observar que de acuerdo el género en la dimension
organizacion no se presentan diferencias entre las tres instituciones, ya que todas se encuentran

con similares valoraciones y en el nivel normal (N) de la escala (Ver anexo E).

De acuerdo a la edad podemos observar que la IE Madre Laura registra en el nivel medio
alto (MA) en el primer, segundo y en el Gltimo rango de edad con 66, 62 y 76 percentiles
respectivamente. Sin embargo, registra un nivel medio bajo (MB) en el rango de 46 a 55 afios
de edad. La IE Santa Maria mantiene tres de los rangos en el nivel normal (N) a excepcion del
rango 36 a 45 afios que califica en medio bajo (MB) con 39 percentiles. En la IE de Pontezuela
ocurre lo mismo, tres rangos en normalidad a excepcion del rango 46 a 55 afios que registra en

medio alto (MA) con 72 percentiles (Ver anexo F).

En relacion al clima laboral de acuerdo a la antigliedad podemos observar que en base en

base a los resultados arrojados por la escala de Clima Laboral CLA vemos que la IE Santa Maria
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muestra un descenso en la valoracion en el rango que va de 6 a 9 afios con apenas 36 percentiles
lo que la ubica en el nivel medio bajo (MB) siendo con ello la Gnica en esta dimensidn que se
encuentra en este nivel. En los demas rangos muestra en la misma institucion un nivel normal
(N). Los demas rangos en la misma institucion y en las otras dos se encuentran en nivel de
normalidad (N) a excepcion de la IE madre Laura que en el primer rango se ubica en el nivel
medio alto (MA) y la IE de Pontezuela que en el segundo y tercer rango también se ubica en

medio alto con la misma valoracion todas tres (Ver anexo G).

Observando los resultados de la escala en la dimensién autorrealizacion / cargo podemos
decir que los docentes siguen manteniéndose dentro del nivel de normalidad con puntuaciones
gue no superan los 57 percentiles. Este comportamiento es similar al de la dimensién
condiciones y relaciones. Los directivos docentes por otra parte alcanzan el nivel medio alto
(MA) en las IES Madre Laura y Santa Maria quedando rezagada la IE de Pontezuela que apenas
alcanzo el nivel normal. La poblacion que compone los administrativos en las tres IES muestra
un estado o nivel Saludable (S) en la IE Madre Laura; normal (N) en la IE santa Maria y medio

alto (MA) en la IE de Pontezuela (Ver anexo H).

Figura 13. Comparacion de la dimension Relaciones por institucion educativa.
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En la figura 13 podemos observar los resultados de la dimension relaciones. En esta
dimensidn se busca analizar el trato entre los integrantes de la comunidad institucional, es decir,
como se manifiestan las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion y
entre pares. La dimension relaciones también obtuvo valoraciones dentro de la escala algo
diferenciadas del resto de dimensiones, por lo cual las revisaremos a partir de cada uno de los

factores o variables del estudio.

En primera instancia observamos que la dimension relaciones de acuerdo al género se
mantiene dentro de los resultados de la escala en el nivel de normalidad. Sin embargo, podemos
observar que los puntajes mas bajos estan en la IE Madre Laura tanto en hombres como en
mujeres con 42 y 47 percentiles respectivamente. La IE de Pontezuela es la que tiene las
valoraciones mas altas con 53 y 51 percentiles. La IE Santa Maria permanece también en la
normalidad. En dos de las tres instituciones la tendencia es que las mujeres manifiestan un mejor
clima laboral que los hombres, que solo cambia en la IE de Pontezuela en donde los hombres
muestran una mayor satisfaccion con el clima laboral pero apenas con dos puntos de diferencia

en relacion con las mujeres (Ver anexo ).

Los resultados de la escala de clima laboral de acuerdo al cargo muestran que en las IES
Santa Maria y Pontezuela los docentes se encuentran en el nivel normal (N) mientras que la IE
Madre Laura este mismo grupo se ubica en el nivel medio bajo (MB) con apenas 39 percentiles.
Los directivos docentes tanto de la IE Madre Laura como la de la IE de Pontezuela se encuentran
ubicados en el nivel normal (N), pero la IE Santa Maria muestra una valoracion saludable (S).
Los administrativos muestran nivel de saludable en las IES Pontezuela y Madre Laura, lo que

no ocurre en la IE Santa Maria que se encuentra también en el nivel normal (N). (Ver anexo J).
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Observando los resultados obtenidos por las instituciones en la dimension relaciones con
relacién a la edad podemos decir que se presentan algunas diferencias. Inicialmente el puntaje
mas bajo lo encontramos en la IE Madre Laura con 26 percentiles en el rango de 46 a 55 afios
de edad lo que lo ubica en el nivel medio bajo (MB), sigue en este mismo nivel la IE de
Pontezuela con 39 percentiles en el rango de 56 a 65 afios. Los demas rangos de edad en las tres
instituciones muestran un nivel normal con puntuaciones que van de 45 a 60 percentiles a
excepcion de la IE de Pontezuela que en el rango de 46 a 55 afios encuentra el nivel medio alto
(MA) y la IE Madre Laura en el Gltimo rango con 64 percentiles también lo alcanza. (Ver anexo

K).

Referente al factor antigliedad, la percepcion de clima laboral en las tres instituciones
educativas muestra algunas diferencias. Encontramos que la IE de Pontezuela muestra dos
rangos en el nivel medio bajo (MB), el rango de 2 a 5 afios de antigiiedad y de 14 afios en
adelante con 31 y 34 percentiles respectivamente. Los rangos medios los muestra en el nivel
normal (N). La IE Santa Maria muestra consistencia en todos los rangos encontrandose en el
nivel normal (N). La IE Madrea Laura muestra en el primer rango de tiempo una tendencia
normal con caracteristicas positivas hacia el medio alto, mientras que los otros tres rangos de

tiempo se ubican en el nivel medio bajo (MB) (Ver anexo L).
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Figura 14. Comparacion de la dimension Direccion por institucion educativa.
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La figura 14 se muestra los resultados obtenidos en la dimension de direccion. Podemos
observar que las IES Madre Laura y Pontezuela tienen la misma valoracion percentil, es decir,
ambas se encuentran dentro de una valoracion de normalidad (N) segun los rangos de la escala.
Las IES Madre Laura y Pontezuela alcanzaron 55 percentiles siendo otra vez la IE Santa Maria
la que presenta menor puntuacion. Hay que recordar que esta dimension evalla el grado de
satisfaccion con el sistema de direccion que se ejerce en ellas y los sistemas de gestion. Esto
nos indica que, la IE Santa Maria, no manifiesta una opinion positiva de sus directivos y de sus

procesos de gestion, cosa contraria a las otras dos instituciones.

Después de describir los resultados de cada dimensidn por institucion educativa, ahora
comparemos el nivel obtenido en clima organizacional por cada variable sociodemografica, por
institucién educativa, informacion que nos permite identificar mas al detalle la variabilidad en

las puntuaciones.
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Figura 15. Resultados de Clima Laboral de las instituciones por factor cargo.
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La figura 15 nos indica que la muestra de docentes percibe que el nivel del clima laboral es
normal para el caso de las tres instituciones. Ratificado con comentarios como “me siento bien”
(Pontezuela) y también lo afirma docente de IE Santa Maria que dice “actualmente se observan
buenas relaciones entre los docentes, directivos y los administrativos”; para el caso de los
administrativos logran valores para estar en el nivel saludable con 88 y 84 percentiles, a
excepcion de la IE Santa Maria perciben el clima laboral en el nivel normal (percentil 59). Un
administrativo de la IE Madre Laura sefiala “El clima organizacional de la institucion es
adecuado” mientras que el administrativo de pontezuela sefiala que “es bueno, pero puede ser
mejor” Los directivos docentes en Pontezuela también estan en el rango normal y reafirman

sefalando que “para mi es un clima bastante agradable”.
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Figura 16. Resultados de Clima Laboral de las instituciones por factor género.
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En la figura 16 se encuentran los resultados de acuerdo al género; observamos que existe
una similitud, encontrdndose las tres instituciones en el nivel de normalidad (N) de acuerdo a la
escala. Teniendo en cuenta el género de la poblacion de estudio encontramos que son los
hombres quienes presentan en las tres instituciones los valores mas bajos con 49, 51 y 48
percentiles respectivamente, no alcanzando la media dos de estos y, situacion que expresan
algunos entrevistados “el clima organizacional ha ido mejorando poco a poco”, mientras que
las mujeres alcanzan los 50 percentiles en las tres instituciones, siendo la IE de Pontezuela la

que mas supera a las otras dos.
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Figura 17. Resultados de Clima Laboral de las instituciones por factor antigtiedad.
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Otra variable fueron los afios de antigliedad en la institucion, buscando con ello evidenciar
las percepciones del clima laboral por rangos o estadios de tiempo en la institucion; para ello se
tomaron los siguientes rangos: de 2 a 5 afios; de 6 a 9 afios; de 10 a 13 afios y de 14 afios en

adelante de antigtiedad.

Los resultados de acuerdo a la antigiiedad también fluctGan considerablemente. De acuerdo
a la antigtiedad encontramos que a nivel general en la IE Santa Maria y en la IE Madre Laura
en la poblacion que tiene entre 6 y 9 afios la valoracion es normal con tendencia a sefialar un
nivel bajo, ya que no alcanza la media, pero también se denota este comportamiento con
valoracion ain mas baja en el rango entre 10 y 13 afios en el Madre Laura, contrario al Santa
Maria que en ese mismo rango llega al medio alto como puede observarse en la figura 17, con
un percentil 65, y como lo sefiala un docente de ese rango de antigiiedad ““ en este momento es
buena, tenemos la perspectiva de que estamos trabajando para alcanzar una nueva meta” pero

en esa misma institucion en el rango de méas de 14 afios baja al percentil 45. Por otra parte, en
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la IE de Pontezuela en el rango 2 a 5 afios, la valoracion esta en medio bajo con 39 percentiles
siendo las mas baja de las tres instituciones, pero sefialando que dentro de ese grupo solo hay

dos docentes.

Los resultados del instrumento muestran que aquellos que tienen mayor antigiiedad en la
institucion tienen una mayor tendencia hacia un clima laboral en el rango medio bajo (MB), con
puntajes bastante alejados de la media, mientras que los rangos intermedios tienen una mayor
tendencia positiva en algunos factores tanto en Pontezuela como en Santa Maria; en el Madre
Laura, esta tendencia al medio alto (MA), se observa en el grupo con menor antigiiedad. Como
lo afirma un docente de ese rango que dice “me siento bien y que, aunque hay algunos brotes de

desacuerdos entre los compatfieros que llevan mas tiempo, estos se solucionan”

Figura 18. Resultados de Clima Laboral de las instituciones por factor edad.
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Ahora bien, la percepcion de los trabajadores sobre el clima laboral de su institucion de
acuerdo a la edad evidencia que es variable principalmente en el rango de 46 a 55 afios y de 56

a 65 anos.
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En el primero rango de edad, de 25 a 35 afios, las IES Madre Laura Y Santa Maria muestran
un clima laboral en un nivel medio alto (MA), como lo menciona una docente en ese rango de
edad “yo considero que el clima aqui en mi institucion es bueno, desde que llegue a esta
institucion me he sentido bien” mientras que la IE de Pontezuela en ese mismo rango no supera
a la media de percentiles “he notado que no se lleva de la mejor manera, 0sea, faltan algunos
detalles para mejorar, falta mucha comunicacion” (docente de IE Pontezuela). En el siguiente
estadio, de 36 a 45 afios, la IE Madre Laura tiene un descenso que la deja en un nivel normal
(N) pero sin superar la media; en el rango de 46 a 55 afios, sin embargo, una docente manifiesta
que “el clima organizacional de mi institucion puedo decir que es uno de los mejores, es
acogedor desde que llegue”. La IE de Pontezuela alcanza el nivel més alto con 76 percentiles
entrando al nivel saludable (S) de acuerdo a la escala y asi lo afirma un docente que dice “para
mi es un clima bastante agradable”, muy por el contrario, ocurre con la IE Santa Maria que
desciende al nivel medio bajo (MB) con 34 percentiles. En el Gltimo rango, 56 a 65 afios, la IE
Santa Maria vuelve al nivel medio alto (MA) y lo contrario pontezuela que desciende a medio

bajo (MB). La IE Madre Laura sigue manteniéndose en los valores del nivel normal.

En la variable condiciones encontramos que de acuerdo a la edad las IE Madre Laura y
Pontezuela alcanzan los niveles medio alto (MA) y saludable (S) con 66 y 71 percentiles en el
primer y tercer, es decir, el rango de 25 a 35 afios y el de 46 a 55 afios respectivamente. Llama
la atencién que ningun otro rango de edad alcanza la media en ninguna de las otras instituciones
y, muy por el contrario, hay tendencia a la baja, en espacial en la IE Madre Laura que en los

rangos de 36 a 45 afios y de 56 a 65 afios se encuentra en el nivel medio bajo (MB).
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Discusion

El andlisis o estudio del clima organizacional puede dar pautas importantes que sefialen las
deficiencias en las diferentes variables examinadas en una organizacién, lo cual llevara a
optimizar aquellas que se encuentran en un buen nivel y fortalecer aquellas que no obtengan una
valoracion apropiada y conforme a las necesidades institucionales. Como ya hemos expresado
anteriormente, la satisfaccion laboral genera condiciones que ayudan a aumentar el desarrollo
organizacional, por lo tanto, el objetivo principal de este estudio es caracterizar e identificar las
precepciones del clima organizacional en tres instituciones educativas oficiales del distrito de

Cartagena.

Teniendo como referencia tres instituciones que estuvieran en el sector oficial y localizadas
en el Distrito de Cartagena de Indias, pero en diferentes localidades, entre ellas una de caracter
rural para evidenciar diferentes contextos o entornos particulares; asi mismo, que su poblacion
no hubiera tenido cambios sustanciales en un periodo minimo de un afio y que en ellas existiera
poblacién con diferentes tiempos de estadio y de edades, para que estas caracteristicas nos

permitieran hacer la comparaciones correspondientes de acuerdo a los resultados de la escala.

Para responder al primer objetivo se describieron las caracteristicas del clima o ambiente
laboral de tres instituciones educativas oficiales del distrito de Cartagena. Habiendo aplicado el
instrumento cuantitativo y realizado entrevistas en razén a los hallazgos podemos sefialar las

siguientes situaciones:

Llama la atencion que las tres instituciones educativas alcanzaron valoraciones similares,
encontrandose todas dentro del rango del nivel normal, lo que indica un cierto nivel de
tranquilidad y de buen ambiente en el entorno laboral, sin embargo, la IE de Pontezuela, ubicada

en el contexto rural es la que sobresale de las tres, indicando que las percepciones del estado del
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ambiente laboral son mejores y que este resultado puede ser orientado por el medio rural en
donde se ubica la institucion, donde a pesar de la lejania de la ciudad, el entorno campestre
ayuda a suavizar un poco mas el ambiente. Otro factor que puede también ser parte de este
resultado para esta institucion es la comunidad, pues, en los “pueblos” existe por condiciones
culturales, una mayor tendencia al respeto hacia los docentes por parte de estudiantes y padres
de familia, lo que permite que se establezcan buenas relaciones entre la comunidad y la

institucion en general.

Por otra parte, la caracterizacion de la poblacion objeto de estudio que pertenece a las
instituciones educativas posee unas caracteristicas que permitieron el proceso investigativo y,
que estan directamente relacionadas con los factores sociodemograficos como el género, es
decir, poblacion masculina y femenina; la edad de cada uno de los participantes, con rangos de
9 a 10 afios de edad entre ellos, es decir, se tomo en cuenta desde la edad minima encontrada en
las instituciones educativas que es 25 afios de edad a la maxima que es hasta 65 afios de edad.,
asi mismo, el tiempo minimo de permanencia en la institucion que fue de 2 afios en adelante y
también divididos por rangos de 3 afios; y por Gltimo, se tuvo en cuenta el factor del cargo que
estaba dividido entre docentes, que abarca la mayor poblacién estudio, los administrativos y
directivos docentes; lo anterior nos permitid crear grupos poblacionales para el analisis de los

resultados.

En relacion con lo anterior, otro de nuestros objetivos fue describir las dimensiones del
clima organizacional teniendo como referente las variables sociodemogréficas, identificando los
factores asociados al Clima Organizacional que tienen mayor prevalencia en las tres

instituciones oficiales de educacién basica.
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Habiendo realizado el analisis de los resultados, teniendo en cuenta las variables: edad,
antiguiedad, cargo y sexo con las 8 dimensiones que analiza la escala: organizacion, innovacion,
informacidn, condiciones, implicacion, autorrealizacion, relaciones y direccion teniendo en
cuenta que lo hace desde dos ejes la empresa y la persona damos cuenta de ciertas variaciones,
que podriamos decir no son profusas ni tan diferenciadas pero que tendremos en cuenta para el

estudio.

Haciendo un analisis mas detallado nos encontramos que la dimension condiciones, que de
manera general en las tres instituciones obtuvo la misma puntuacion, cuando se observa por
algunas de las variables sociodemogréaficas se encuentran pequefias diferencias, por ejemplo, la
IE de Pontezuela alcanza un nivel medio bajo (MB) casi en estado de Alerta en el primer rango
de antigliedad. Podemos pensar que esta percepcion puede estar sujeta a que son docentes que
se encuentran iniciando su carrera y que sienten que las condiciones para el proceso educativo
no son las mejores, pero que es la Gnica manera que se tiene y hay que ajustarse, pero no es el
ideal como era manifestado por un docente en el andlisis de la dimension condiciones —
antiguedad. Estos resultados son congruentes con la investigacion de Patlan-Pérez, Martinez y
Herndndez (2012) donde se muestra una relacion significativa entre la antigliedad y la
satisfaccion laboral, es decir, el estudio muestra que, a mayor antigliedad, mayores son los
niveles de satisfaccion laboral en la organizacion. Sin embargo, el resto de rangos muestra una
tendencia de normalidad. Llama la atencion que la IE Madre Laura alcanza una gran puntuacién
que la ubica en el nivel medio alto (MA) en el mismo rango que la IE de Pontezuela obtuvo en
el medio bajo (MB) y puede estar sujeto a las condiciones de una nueva planta fisica que tiene

la institucion como la centralidad de la misma en el contexto por ubicacién de la ciudad. La IE
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de Santa Maria muestra una tendencia en el medio alto (MA) en el rango de 10 a 13 afios que

puede estar sujeto a niveles de desarrollo personal o de adaptacion al sistema.

En la dimension condiciones se tiene en cuenta o hace parte la remuneracion al trabajo
realizado, es decir el factor salarial y, que, de acuerdo a los resultados obtenidos, existe cierta
inconformidad con ella. La dimension condiciones que evalla este aspecto deja claro que no
hay conformidad con los salarios percibidos por los miembros de la organizacion, pero sefialan
que esto no es por criterio de los directivos, sino que obedece a politicas publicas. Estos
resultados son congruentes con la investigacion de Alonso & Mantilla (2010) desarrollada
también en colegios de educacion bésica en la ciudad de Cartagena, pero de caracter privado. El
resultado de esta investigacion de acuerdo al modelo cuantitativo utilizado manifiesta que la
mayoria de la poblacion dice que es “plenamente gratificante” y aunque alcanza la media el
resto de la poblacién sefiala que los salarios no son acordes al trabajo realizado. En el sector
privado e industrial de la ciudad también encontramos que inconformidad con los salarios, pues

no supera sus expectativas (Pizza & Tirado, 2002).

En esta misma dimension, pero teniendo en cuenta la variable cargo que ocupa observamos
fuertes diferencias. Teniendo en cuenta los tres cargos analizados: docentes, administrativos y
directivos docentes se puede llegar a la concusion que el cargo mas afectado en el ambiente
laboral es el del docente que puntu6 en el nivel de normalidad (N) pero con tendencia al medio
bajo (MB), contrario a los otros dos cargos que muestran niveles de excelente (E) en la IE Madre
Laura y de saludable en la IE de Pontezuela. En la IE Santa Maria puntud en el rango de
normalidad (N) pero con tendencia hacia el medio alto. Estos resultados pueden estar sujeto a
que los docentes conviven con exigencias altas a nivel académico acompafiado por el

incumplimiento de las normas técnicas de estudiantes por salon y las situaciones de cada uno de
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ellos en el aula. Asi mismo, la falta de buena infraestructura y la suplencia de recursos didacticos
que apoyen y faciliten este proceso. Por su parte, los administrativos y directivos docentes,
aunque no tienen tampoco excelentes condiciones de infraestructura, por lo menos poseen
condiciones basicas como oficinas con aires acondicionados, una mayor flexibilidad de horarios
y menos afectacion de la dinamica estudiantil y sus particularidades. Esto es ratificado en la
investigacion de Silvestre (2013) que, usando la escala COINTEC encuentra que los docentes
sefialan al clima organizacional significativamente mas bajo que el de los administrativos y

directivos.

Dentro del género podemos observar mayores niveles de satisfaccion en las mujeres que en
los hombres en las tres instituciones educativas, aunque ninguno se sale del rango de normalidad
(N). En cambio, de acuerdo a la edad si vemos fluctuaciones. Encontramos rangos ubicados en
niveles medio bajos (MB) en las tres instituciones; pero llama la atencidon que los mas jovenes
muestran una tendencia positiva en la IE Madre Laura, mientras que la poblacion de la IE de
Pontezuela en el rango de 46 a 55 afios de edad también se encuentra en el nivel medio alto
(MA) de la escala. Pudiéramos pensar que estas puntuaciones en estas dos instituciones y en
estos rangos de edad pueden deberse en primera a la claridad de las funciones y en la
tranquilidad de permanencia en la institucién y en otro al proceso de maduracion de los

integrantes.

Otra dimension que tenemos en cuenta es las relaciones. Teniendo en cuenta el factor
género, vuelven a presentarse lo mismo en los resultados. Mayor satisfaccion por parte del grupo
femenino, pero por poca distancia; todos en el nivel de normalidad. En cambio, los resultados
en cuanto a la edad también fluctian en todos los rangos de edad, menos en el de 36 a 45 afios

en donde todas las tres IES obtienen el mismo resultado. Llama la atencién en el rango de 46 a
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55 afios de edad la IE Madre Laura obtiene un nivel Medio bajo (MB) y la IE de Pontezuela ahi
mismo alcanza un nivel medio alto (MA). Podriamos decir que estos resultados pueden estar
sujetos a los niveles de exigencia que pudieran tener los de este grupo, mientras que en la de

pontezuela influya el factor del ambiente rural.

Por otra parte, es extrafio denotar que la misma institucion muestre de acuerdo a la
antiguedad, niveles en medio bajo (MB) en el primer y ultimo rango. La IE Madre Laura
mantiene en medio bajo (MB) tres niveles a excepcidn del primero que se mantiene en el nivel
normal con tendencia positiva. Muy por el contrario, se muestra en el estudio de Alonso &
Mantilla (2010) donde la poblacion de las instituciones educativas privadas se ubica en el rango
de “plenamente gratificante” de acuerdo a su escala, aunque no muy por encima de la media, el

resto manifiesta un ambiente agradable.

En la misma dimension, relaciones/ cargo vemos la misma dinamica de los anteriores
resultados en la dimensién condiciones. La poblacion administrativa y directiva docente muestra
los resultados mas altos del grupo alcanzando niveles saludables (S) y medios altos (MA), por

su parte los docentes siguen manejando niveles medio bajo (MB) y normal (N).

La dimension autorrealizacion nos llamé la atencion por los resultados en la IE Santa Maria,
ya que referente a las cuatro variables fue esta quien menos puntuacion positiva obtuvo.
Destacamos que, de acuerdo al género, esta dimension puntué igual para ambos. Por edad, a
excepcion de un rango todas fueron menos valoradas que las otras dos instituciones. De acuerdo
a la antigtiedad observamos una puntuacion en el nivel medio bajo (MB) en el rango de 6 a 9
afios siendo la més baja de todas y, alcanzando las IES Madre Laura y Pontezuela niveles medio
alto (MA) en otros rangos. Y de acuerdo al cargo, esta dimension tiene la misma dinamica que

las dimensiones anteriores. Puntuaciones en niveles saludables (S) y medio alto (MA) para los
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administrativos y directivos docentes. Los resultados de esta dimension son contrarios a la
investigacion de Alonso & Mantilla (2010) que muestran que los participantes del estudio tenian
oportunidades de desarrollo personal y profesional en estas instituciones lo cual genera un clima

positivo.

Ahora bien, el comln denominador en estos resultados es que la planta operativa, es decir,
los docentes, son los que manifiestan un clima organizacional que va de lo normal con tendencia
hacia medio bajo. Lo que nos indica que los esfuerzos de estas instituciones deben enfocarse en
mejorar el ambiente laboral de este grupo. Sin embargo, es necesario seguir evaluando las IES
oficiales de educacion basica ya que estas son las bases del aprendizaje y esto construira

referentes que puedan dar oportunidades de mejoramiento a la educacion colombiana.

Y finalmente después de realizar este analisis es importante y como parte de nuestro interés
fue realizar unas recomendaciones que puedan favorecer al mejoramiento del Clima

Organizacional en las instituciones educativas de sector oficial.

De acuerdo a lo sefialado anteriormente podemos presentar unas sugerencias o
recomendaciones que ayuden a mejorar este clima en relacién a su personal docente, es decir,
general aquellas oportunidades de mejoramiento que ayuden a maximizar la labor docente y con
ello mejorando el proceso de ensefianza aprendizaje que en ultimas es el fin Gnico de la
educacion y que fueron evidenciadas a partir del instrumento psicométrico de evaluacion de

clima laboral CLA y posteriores entrevistas a los diferentes grupos.

Desde el punto de vista de la gestion directiva, los esfuerzos se deben enfocar en primera

instancia a mejorar los procesos organizacionales o de direccion, es decir, cultivar un liderazgo
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activo y participativo, que permita favorecer los procesos comunicativos y de participacion en

la escuela de todos los estamentos de la comunidad educativa.

Desde los directivos se deben generar canales de comunicacion fluida y agil que permita
activar los procesos organizacionales, asi como la facilidad en la toma de decisiones. Los
docentes y demas miembros de la comunidad educativa deben sentirse implicados en los

procesos organizacionales, es decir, tener en cuenta sus opiniones e ideas.

Otro aspecto desde la gestion directiva es buscar incentivar y desarrollar los aspectos
motivacionales de los miembros de la comunidad, en especial, los de los docentes, quienes son
los que mayor carga de estrés poseen por su desarrollo operativo en la institucion, por lo tanto,
se deben disefar politicas de motivacién laboral para todo el personal, asi mismo, tener planes
de capacitacion que trate de involucrar a todos los miembros en su momento. Y esto nos lleva
a sefialar que es necesario que los esfuerzos de la institucion se concentren en la razon social de
la misma que es ensefiar, Quiere decir que todos los esfuerzos deben concentrarse en que se
logre tener los mayores recursos orientados a obtener mejor resultados en la educacion de los

estudiantes.; Recordar que acciones muy simples ayudan a estimular.

Las relaciones interpersonales deben trabajarse de manera horizontal, con mucho respeto.
Incentivar el reconocimiento de las lineas de jerarquia, pero recordandoles que siempre tienen
las puertas abiertas para traer sus propuestas. Programar jornadas pedagdgicas que permitan la
construccion de una escuela abierta a todos y, ademas construir una mision y vision conjuntas e

interiorizarlas para que todos hablen el mismo idioma.

Se reconoce que la administracion de instituciones oficiales es diferente de instituciones

privadas, en especial, en lo referente al manejo de recursos, pero es necesario que se cumplan
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unas orientaciones minimas que no pueden ser desconocidas por el mismo ministerio de
educacion en relacion al cumplimiento de la Norma técnica que sefiala cuantos estudiantes debe
tener un saldn, ya que atestar un aula con una cantidad de estudiantes sin suficiente espacio
generara con el docente mal ambiente laboral, menos calidad de trabajo y a los estudiantes

también les quitara oportunidades de aprendizaje.

El salario es un factor que no lo determina ni el rector ni la Secretaria de Educacion Distrital,
sino el Ministerio de Educacion Nacional a través de decreto y estatuto de vinculacion, por lo
que hacia este no se pueden hacer ajustes. Sin embargo, es bueno aprovechar las capacitaciones
de los docentes para que estos a través de grupos de trabajo puedan compartir su conocimiento
y aprenderlo y esto ayudara a la preparacion para los procesos de evaluacion que les permita

subir su nivel salarial.

Los estudiantes también deben tener una valoracion positiva de la escuela en donde se
evidencia el respeto, por eso es necesario desarrollar politicas organizacionales creadas o
generadas a partir de las ideas de los mismos estudiantes y realizar actividades en los que ellos
sientan a la escuela como una familia y un espacio de tranquilidad. La estimulacion verbal y de

caracter simbolico es muy necesaria en ellos.

Desde la Secretaria de Educacion se debe hacer énfasis en el desarrollo del talento humano.
Se deben organizar actividades que propendan el desarrollo psicolégico entre los miembros de
las instituciones educativas, a traves de capacitaciones, de estimulacion personal, de apoyo

psicoldgico, entre otras.

Por consiguiente, podemos decir, que el estudio del clima organizacional, que puede ser

enfocado desde diferentes puntos de vista o variables se estad convirtiendo en una fuente de
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conocimiento que puede posibilitar cambios positivos en las organizaciones, ya que provee la
informacidn necesaria sobre nuestro capital humano, invaluable para toda organizacién. Aunque
es preciso decir, que el estudio del clima no es sencillo por la cantidad de variables y factores
que se pueden analizar, mas lo es, por el caracter subjetivo que este contiene, pero que gracias
a los instrumentos psicometricos que se han venido desarrollando y a los anteriores estudios, 10s
resultados que se obtienen han generado pautar criterios fundamentales en “procesos como la
toma de decisiones, el liderazgo, y en general , la vision de posibilitar un mejoramiento en las

condiciones laborales de nuestros miembros.

Desde el ambito oficial, es necesario que se realicen mas estudios de este tipo, sobre todo,
si se quiere llegar a procesos de calidad que permitan equipar a las instituciones de caracter
privado, sobre todo orientados a la parte del liderazgo, ya que permitira abrir la vision de los
directivos no como administradores de recursos sino como gestores del conocimiento, lo que

generara aportes al desarrollo de la sociedad actual desde el hacer y el ser.
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Tabla 2

Anexo A

Datos valoracion de la dimension condiciones de acuerdo a los factores segun la escala

Condiciones
Factor Categoria Percentil (ML)  Percentil (SM) Percentil (P)
Genero Hombre 44 51 44
Mujer 55 59 48
cargo docente 41 41 44
Directivos 79 74 55
administrativos 91 55 83
Edad 25 — 35 afos 66 44 38
36 — 45 afios 38 48 48
46 — 55 afios 48 48 71
56 — 65 afios 35 48 44
Antiguedad 2 — 5 afios 66 48 23
6 — 9 afios 38 55 48
10 — 13 afios 48 63 59
14 + 35 41 51

Figura A. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension condiciones variable
género.
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Figura B. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension condiciones variable

cargo
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Figura C. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimensién condiciones variable

edad.
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Figura D. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimensién condiciones variable

antiguedad.
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Tabla 3

Datos valoracion de la dimension Autorrealizacion de acuerdo a los factores segln la escala

Autorrealizacion

Factor Categoria percentil percentil percentil
Genero Hombre 53 49 57
Mujer 57 49 57
cargo docente 53 46 57
Directivos 72 76 53
administrativos 83 53 76
Edad 25 — 35 afios 66 53 53
36 — 45 afos 62 39 57
46 — 55 afios 39 49 72
56 — 65 afios 76 49 46
Antigledad 2 — 5 afios 62 57 42
6 — 9 afios 53 36 62
10 — 13 afios 53 57 62
14 + 53 46 46
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Figura E. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Autorrealizacién
variable Género.
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Figura F. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Autorrealizacién
variable Edad.
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Figura G. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimensidn Autorrealizacion
variable Cargo.
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Figura H. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Autorrealizacion
variable Cargo.
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Tabla 4

Datos valoracion de la dimension relaciones de acuerdo a los factores segun la escala

Relaciones
Factor Categoria percentil percentil percentil
Genero Hombre 42 45 53
Mujer 47 51 51
cargo docente 39 45 51
Directivos 57 80 51
administrativos 80 47 75
Edad 25 — 35 afios 60 57 45
36 — 45 afios 51 51 51
46 — 55 afos 26 45 71
56 — 65 afios 64 51 39
Antigledad 2 — 5 afios 60 53 31
6 — 9 afios 39 51 57
10 — 13 afios 36 51 53
14 + 39 45 34

Género.

Figura I. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Relaciones variable
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Figura J. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Relaciones variable

Cargo.
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Figura K. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Relaciones variable

Edad.
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Figura L. Resultados de clima laboral de acuerdo a la dimension Relaciones variable
Antigledad.
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