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DISENO, IMPLEMENTACION Y EVALUACION DE ESTRATEGIAS PARA EL

CAMBIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Resumen:

El presente estudio tiene como fin disefiar, implementar y evaluar estrategias que posibilitan el
cambio del clima organizacional en dos instituciones educativas oficiales ubicadas en el norte y
centro del departamento del Valle del Cauca. Para ello, se realizo la revision del estado del arte,
tomando como fundamentacion teodrica, importantes autores como Bruner (2011), Garcia (2009),
Madina (2008), Sanchez y Barranza (2015), Nader et al (2014), entre otros. Se utiliz6 una
metodologia de investigacion de corte no experimental, longitudinal, descriptiva y correlacional;
desde un enfoque de investigacion cuantitativa; que nos permitid obtener datos a partir de la
aplicacion de la escala de valoracién social en el trabajo WES a 72 participantes, docentes y
directivos de las instituciones educativas objeto de este estudio. El andlisis de los resultados
obtenidos con la primera aplicacidn del instrumento permitid disefiar estrategias de intervencion
en tres lineas, con el fin de incidir en la generacidon de cambios en las dimensionadas constitutivas
de la WES que obtuvieron menores puntuaciones. Posterior a la implementacion de estrategias se
realizd la segunda aplicacién del instrumento, para identificar la presencia de variaciones con
respecto a los resultados inicialmente obtenidos. Lo que permitié concluir que el clima
organizacional es un proceso de gran trascendencia en el &mbito educativo, ya que permite poner
de manifiesto las percepciones de los docentes y directivos frente a las dindmicas institucionales
y reconocer las habilidades que este debe desarrollar para afrontarlas.

Palabras Clave: Clima organizacional, instituciones educativas, Docentes, Directivos Docentes,

escala de valoracion social en el trabajo WES, cohesion, apoyo, involucramiento, autonomia,
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control, presion laboral, orientacion a la tarea, claridad, innovacion, confort, estrategias y

liderazgo.

Introduccion
La presente investigacion tiene como propoésito fundamental disefiar, implementar y evaluar
estrategias que posibilitan el cambio del clima organizacional en dos instituciones educativas
oficiales ubicadas en el norte y centro del departamento del Valle del Cauca, se inicié con la
revision de la bibliografia existente que permitié la construccion del estado del arte, después de
contar con la fundamentacion tedrica necesaria se procedio a la aplicacion de la escala de
valoracién social en el trabajo WES, encuesta validada para el caso de Colombia, la cual nos
permitid identificar las subdimensiones que seran objeto de intervencion mediante el desarrollo de
este trabajo, posterior a ello y haciendo uso de los resultados propios y de investigaciones
anteriores que abordan este tema, procedimos a disefiar tres tipos de estrategias desde diferentes
ambitos que tienen como proposito fundamental intervenir las subdimensiones de apoyo, cohesion,
presion laboral, control, claridad y orientacion a las tareas, las cuales presentan un menor
desarrollo dentro de las dindmicas institucionales. Continuo a ello se realiz6 la implementacion
simultanea de las estrategias y se optd por realizar una segunda medicion, haciendo uso del
instrumento inicial, finalmente se analizaron los resultados obtenidos y se realiz6 una comparacion
correlacional de las dos instituciones en los diferentes momentos de la investigacion, lo que dio
como resultado la generacién de conclusiones, sugerencias, limitaciones y recomendaciones para

posteriores estudios que aborden este importante tema.

El clima organizacional y los procesos que tienen lugar en un medio laboral, comprenden

un sinnimero de caracteristicas que definen especificamente las dindmicas que se suscitan en el



e

UNIVERSIDAD

ICESI ;

interior de las empresas, estas caracteristicas en gran parte son de permanencia relativa, pero
influyen sustancialmente en el comportamiento de las personas que hacen parte de las mismas
(Agreda y Mufioz, 2006). En el sistema educativo podemos decir que la percepcion que posee el
Directivo y el Docente de su trabajo y de su Institucion Educativa es el resultado de varios factores;
entre los que encontramos: las actividades e interacciones con los otros, las estructuras de
organizacion, las experiencias que tengan al interior del lugar de trabajo y las politicas del estado.

En la actualidad, es de gran importancia reconocer al personal que integra la Institucion
Educativa, porque del trabajo consciente y comprometido de ellos depende el logro y la
consecucion de las metas institucionales. Disponer de personas motivadas y satisfechas con su
trabajo y con la Institucion Educativa aumenta claramente su rendimiento y productividad, a la vez
que se puede lograr un incremento sustancial en la calidad del servicio que se presta a la
comunidad. Es asi como el clima organizacional se convierte en la clave para el éxito de las
instituciones educativas publicas en Colombia, ya que contribuye a condicionar comportamientos
y actitudes en las personas que las integran, facilitando sus interacciones, desempefios y de esta
forma motivandolos en sus sitios de trabajo y especialmente en los procesos pedagdgicos con sus
estudiantes (MEN, 2009).

Desde el punto de vista del clima organizacional, se hace necesario que al analizar y
comprender las dinamicas de una Institucion Educativa se inicie con el estudio de variables
asociadas a la percepcidn que los trabajadores tiene de su establecimiento, coligada con los valores,
actitudes, normas y sentimientos que perciben en su organizacion, ya que esto se traduce
especificamente en pautas de comportamiento, de igual forma es importante considerar
caracteristicas que son inherentes al tipo de institucion, principalmente en términos de contextos

sociales, talento humano, propdsitos motivadores e incluso ubicacion geografica.



- Y@y :

En este sentido podemos considerar que, cuando el clima organizacional es el resultado de

un proceso claro y organizado puede contribuir sustancialmente al éxito de las Instituciones a largo
plazo, ya que logran guiar el comportamiento y dar significado a todas las actividades que se dan
al interior de ellas. Las instituciones educativas bien posicionadas atraen recompensas y mantienen
el sentido de pertenencia de las personas que desempefian roles esenciales y cumplen metas
relevantes; es un efecto de compensacion continuo que aumenta la eficacia y eficiencia en los
procesos educativos.

Para que las Instituciones Educativas Publicas tengan un alto grado de eficiencia es
necesario crear ambientes altamente motivadores, desafiantes, participativos y con personal
comprometido con los propdsitos grupales, es por ello que los Docentes deben ser considerados
como actores vitales dentro de ella y los directivos deberén tener presente en todo momento la
complejidad de las relaciones y las dinamicas para alcanzar indices de eficiencia y productividad
elevados; esto solo se lograra si apuntamos desde el interior de ellas y desde el campo directivo a
generar un clima organizacional propicio a los nuevos retos que enfrenta nuestros sistema
educativo colombiano (MEN, 2009).

Por ello surge la presente investigacion, que tiene como objetivo disefiar, implementar y
evaluar estrategias para generar cambios en el clima organizacional en dos instituciones educativas

del sector publico, ubicadas en el centro y norte del Valle del Cauca
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1. Justificacién

El clima organizacional es un tema amplio de abordar, pero realmente necesario e
importante de comprender, porque es solo a traves de su andlisis que podemos reconocer los
factores organizacionales que se establecen como caracteristicas propias de las instituciones
educativas, que nos posibilitaran, a su vez, analizar aspectos como las motivaciones intrinsecas y
extrinsecas de las personas, la satisfaccion de las necesidades personales e institucionales, las
condiciones laborales, la distribucion de funciones, las dindmicas de jerarquizacion y liderazgo
distributivo que se dan al interior de ellas, al igual que su grado de competitividad en el medio en
que se lleva a cabo su labor educativa. El clima organizacional es un aspecto que ha sido indagado
en las dinamicas de empresas de diversa naturaleza, Cardona y Zambrano (2014), pero dada su
importancia y gran influencia en los procesos, es un tema que a nivel de instituciones educativas
se debe convertir en un aspecto relevante a investigar.

Este tipo de investigacion se constituye probablemente en un soporte o insumo para
visualizar los cambios que en el aspecto de clima organizacional requieren gran parte de nuestras
Instituciones Educativas Publicas y que, por ser un elemento tan importante en el proceso
educativo y en la ruta del mejoramiento de la calidad educativa, demandan de Directivos,
Secretarias de Educacion y Ministerio un mayor interés. Es asi como la competitividad en las
Instituciones Educativas dependera de muchos factores, entre ellos: las caracteristicas de la
administracion, el potencial tecnoldgico, las innovaciones pedagdgicas, pero especialmente
necesitara de la calidad del talento humano; por tanto, el clima organizacional contribuira a
aumentar la capacidad de adaptacion de los docentes y la comunidad educativa y evitara el declive

en esta época de globalizacién y cambio continuo.
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Es asi como, el clima organizacional juega un papel importante en las Instituciones

Educativas, ya que se requiere de personas que contribuyan a través de su energia, dinamismo,
compromiso, motivacion y liderazgo a impulsar procesos exitosos. De esta manera los docentes
estaran con la capacidad y ante todo con la actitud de participar activamente en el cambio y en los
procesos de decision fuera de sus aulas trabajando de forma mas proactiva, asumiendo de esta
manera el perfil de un profesional con una vision holistica y humanistica. Porque todos los actores
educativos de una u otra forma estaremos llamados hacia la basqueda de respuestas y soluciones
que afectan a nuestros contextos sociales y especialmente a nuestras comunidades educativas.

Ante las imperiosas necesidades que tiene nuestro pais de mejorar la calidad de su sistema
educativo, se requiere que sea desde el interior de las Instituciones Educativas, donde se comience
a generar aportes y alternativas que contribuyan a este propdésito. Existe en el personal Directivo
y Docente, por la naturaleza de su labor, una responsabilidad social inherente que nos compromete
a proveer los cambios necesarios, para que el sistema educativo cumpla las expectativas que se
requieren de €l y contribuya a la formacién de los nuevos ciudadanos.

Por consiguiente, el desempefio, la motivacion y el comportamiento del personal hacen
parte del clima organizacional, este transmite su dindAmica cuando fomenta la responsabilidad con
los valores institucionales, propdsitos y contribuye a canalizar los compromisos. Lo que se traduce
especificamente en mayor eficiencia y eficacia para la Institucion.

Basado en lo anterior surge la necesidad de realizar esta investigacion con el proposito de
analizar la dinamica, identificar los factores y especialmente proponer estrategias que permitan
mejorar el clima institucional como elemento clave para el éxito educativo. De ahi que las
Instituciones educativas que tienen un clima organizacional definido y fuerte pueden adaptarse con

facilidad a las innovaciones que el entorno le presenta. Visto de esta forma esta investigacion
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también contribuira a otorgar la importancia que este tema necesita, para emprender los desafiantes

cambios que nuestro sistema educativo requiere, con el fin de que las organizaciones educativas
sean capaces de promover el desarrollo de procesos que beneficien a la institucién y a la comunidad
en general.

Por lo tanto, consideramos que es necesario dentro de este panorama, que el Rector y su
grupo directivo conozcan plenamente los valores que orientan su labor institucional y los apliquen
desde su rol, para que asi puedan promover y reforzar los mismos mediante un plan de accion, que
defina los aspectos favorables o desfavorables para el desarrollo de un clima organizacional
propicio, pues se debe reconocer que el Directivo es un agente primordial de innovacion y cambio
que al involucrarse en este tipo de anélisis e intervencion el éxito es mucho mas probable, ya que
tiene un papel fundamental para lograr que las instituciones transiten de modelos anquilosados a
modelos pedagdgicos participativos que demandan las caracteristicas del mundo actual; ademés

de convertirse en promotor, mediador y motivador de su equipo de trabajo.
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1.1 Contextualizacion

Las Instituciones Educativas Publicas en las que se llevard a cabo la siguiente investigacion
estan ubicadas en el norte y centro del Valle del Cauca, especificamente en los cascos urbanos de
los municipios de La Victoria (I.E. Manuel Antonio Bonilla) y Calima Darién (1.E. Simén Bolivar),
instituciones que a pesar de estar ubicadas en espacios diferentes de la geografia Vallecaucana
poseen caracteristicas similares frente a las dindmicas institucionales, especificamente, lo que tiene
que ver con el clima laboral. Como directivas de la institucién estamos convencidas de que a través
de la ejecucion de este proyecto podemos intervenir positivamente en sus realidades educativas.

en la Institucion Educativa Manuel Antonio Bonilla laboran 40 docentes, 1 orientadora
escolar, 3 coordinadores y la rectora; 10 administrativos entre los que se encuentran: 4 celadores,
1 bibliotecaria, 1 secretario, 3 personas de servicios generales y 1 técnico operativo. En la
actualidad se atienden 1.108 estudiantes atendidos en jornadas diurna, Unica y nocturna. La
institucion posee 4 sedes educativas las cuales se encuentran ubicadas en su totalidad en la zona
urbana del municipio.

La Institucion Simdn Bolivar cuenta con 46 docentes, 2 coordinadores, 1 rectora, 8
administrativos entre los que se encuentran 2 secretarias, 1 pagadora, 2 servicios generales y 3
celadores. Atiende para el afio lectivo actual 1.258 estudiantes, y posee 9 sedes de las cuales 1 esta
ubicada en la zona urbana y 8 en la zona rural.

Fueron seleccionadas estas dos instituciones, porque creemos que el clima organizacional
en entidades como estas se constituye en un aspecto de suma importancia ya que influye en la
percepcion del directivo y docente sobre el lugar donde labora, debido a que es un factor que
permea y logra incluso condicionar directamente su desempefio, efectividad, sentido de

pertenencia con la entidad y con su equipo de trabajo. Por lo tanto, es necesario fortalecer y
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potenciar el conjunto de variables relacionadas con el clima organizacional, puesto que al lograr

que los funcionarios se sientan méas satisfechos con su labor, contribuird a un mejor ambiente
laboral y por ende a potenciar su desempefio en este campo de accion.

Dentro de estas dos instituciones; a partir de la aplicacion de diversos recursos tendremos
la posibilidad de identificar la existencia de factores internos y externos que probablemente afectan
el que hacer de los educadores. Entre los factores internos por ejemplo podriamos encontrar las
caracteristicas de tipo personal como: como el caracter, la motivacion, las dindmicas de
aprendizaje, la vocacion, la actitud frente a las relaciones interpersonales, pero también a nivel
institucional, los procesos internos de evaluacion, control y seguimiento, entre otros; por su parte,
los factores externos se relacionan con aspectos sobre los cuales la persona no tiene mayor
incidencia pero que generan afectaciones sobre ella como la cultura organizacional, los
reglamentos, las relaciones jerarquicas y las politicas educativas nacionales.

Es de trascendental importancia sefialar, que en estos municipios de La Victoria y Calima
el Darién, los docentes y directivos en reiteradas ocasiones, manifiestan abiertamente, mediante
protestas, movilizaciones y paros, su inconformidad frente a las politicas nacionales que los
cobijan. Dicha inconformidad ha sido transmitida a las practicas educativas y sociales que
desarrollan al interior de las Instituciones. Estas por supuesto generan diversas tensiones, que
afectan de manera directa el entorno laboral y el nivel de satisfaccion laboral de Directivos y
Docentes. Algunos miembros de la comunidad educativa muestran bajo compromiso y/o sentido
de pertenencia con la institucion o hacia las acciones que se desarrollan; igualmente, se percibe un
clima organizacional donde se suscriben conflictos y debilidades en el trabajo en equipo, por lo
que se hace necesario identificar cuales son los aspectos mas importantes con el fin de encontrar

opciones de mejora que se puedan aplicar en esta dimension.
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Sumado a esto, es necesario tener en cuenta que el personal docente y directivo docente,
generalmente manifiesta un nivel de inconformidad frente a las politicas gubernamentales con
respecto a su labor, modelo de contratacion 2277 (Docentes antiguos) o0 1278 (Docentes vinculados
al Magisterio desde 2002), productividad, resultados y en general el sistema laboral que los cobija.
Por ello, crearon alianzas sindicales de tipo nacional, departamental y local que les permiten
consolidarse como un grupo social fuerte, critico y huelguista. Condicion que los hace més
proclives a desempefiar su labor en continua tension, no solo con las condiciones propias de cada
institucion y sus grupos de interaccién comun, sino también a nivel general con el estado, aunque
son variables externas en las cuales no tenemos injerencias por ser politicas nacionales ello
indudablemente afecta el clima organizacional de nuestras organizaciones.

Desde este punto de vista podemos inferir que el Clima Organizacional es un aspecto que
permite en este caso especifico que las instituciones educativas puedan corroborar el alcance de
las metas, utilizando como mediador las percepciones y caracteristicas del grupo social que las
integra. En el contexto educativo puede plantearse como intercesor entre lo que se planifica
(objetivos y metas) en una Institucion Educativa y lo que se logra (metas institucionales,
Indicadores de desempefio, autoevaluacion), donde existe una gran brecha que no se supera con la
accion de instancias separadas sino por la interaccion de muchas variables que al ser percibidas
por los actores sociales educativos dan origen a diversos climas (Rivera 2000).

El cambio debe ser gradual pero ajustado a los tiempos. Probablemente la resistencia al
cambio en el sector educativo y especificamente en las dindmicas que se tejen al interior de las
Instituciones Educativas Publicas obedecen al miedo a lo desconocido méas que a cualquier otro

tipo de aspecto; sin embargo, no podemos desconocer que existen otros factores que contribuyen
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a dicha division por parte del personal Directivo y Docente, y esta relacionada con las dindmicas

de poder, la oposicion, la desconfianza en sus lideres y la desinformacion.

En este sentido, existe la necesidad de que el clima organizacional ayude a que en ambas
Instituciones educativas se fomenten ambientes de trabajo motivadores y agradables para quienes
laboran al interior de ellas. Contribuyendo al fortalecimiento del sentimiento de identidad en la
Institucion, a facilitar el compromiso con los prop6sitos comunes e institucionales, a reforzar la
estabilidad del sistema social y por ende las interacciones de los integrantes del grupo; al igual que
proponer premisas reconocidas y aceptadas que seran de vital importancia para la toma de
decisiones.

Es por esta razon que las instituciones educativas del norte y centro del Valle del Cauca,
no son ajenas a las tensiones e inconformidades que se han tejido durante largo tiempo; con
respecto a esta situacion y en aras de generar cambios reales y positivos en las dinamicas de trabajo
de los docentes y directivos, se ha decidido realizar la medicion del clima organizacional, de dos
de las instituciones educativas de esta zona del valle, con el fin de caracterizar de manera clara los
factores y variables de tipo intrinseco y extrinseco, que afectan el clima organizacional, limitando
las relaciones entre los docentes y directivos, ademads de su motivacion, satisfaccion,
comunicacion, liderazgo y empoderamiento.

La descripcion del clima organizacional es uno de los insumos fundamentales para apoyar
todas aquellas instituciones, especialmente a las intervenidas mediante esta investigacion, que
desean hacerse competitivas mediante el disefio de estrategias coherentes y factibles de ejecutar
dentro de procesos de cambio organizacional. Por ello el punto central de este trabajo es el estudio

de este aspecto como una ventaja competitiva en un contexto social.
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2. Tema de Investigacion

Disefio, implementacion y evaluacién de estrategias que promuevan procesos de cambio
en el clima organizacional en dos Instituciones Educativas ubicadas en el norte y centro del Valle

del Cauca.

2.1 Pregunta de Investigacion

¢De qué manera una serie de estrategias permite la ocurrencia del cambio en el clima

organizacional de dos Instituciones Educativas ubicadas en el norte y centro del Valle del Cauca?

2.2 Objetivo

2.2.1 Objetivo general
Determinar las transformaciones que se suscitan en el clima organizacional de dos
Instituciones Educativas oficiales ubicadas en el centro y norte del Valle del Cauca, a partir de la

implementacion de estrategias de cambio.

2.2.2 Objetivos especificos

e Disefiar estrategias de intervencidn que promuevan el cambio del clima organizacional de dos
Instituciones Educativas ubicadas en el norte y centro del Valle del Cauca.

e Implementar estrategias que promuevan el cambio del clima organizacional de dos
Instituciones Educativas ubicadas en el norte y centro del Valle del Cauca.

e Establecer una linea de base del clima organizacional en Instituciones Educativas oficiales en

el departamento del Valle del Cauca.
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3. Marco Teorico

Para generar un plan de mejoramiento de las condiciones del clima organizacional en dos
instituciones educativas del Departamento del Valle del Cauca es de vital importancia realizar la
conceptualizacion tedrica de los componentes que lo conforman, de las particularidades de la labor
y de la poblacion docente en Colombia. Ademas de considerar los antecedentes investigativos que
se tienen en materia de estudios de clima organizacional en instituciones educativas a nivel
nacional e internacional, con el fin de poder contar con elementos de base para estructurar los
instrumentos de medicion y la metodologia de investigacion.

En los multiples estudios realizados acerca del clima organizacional, se han generado una
serie de definiciones acerca del tema, las cuales surgen desde diferentes abordajes y teorias; que

para efectos del presente estudio es pertinente conocerlas.
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Cuadro 1. Conceptualizacion de Clima Organizacional.

e

AUTOR

CONCEPTO CLIMA ORGANIZACIONAL

Sudarsky

Likert
Gibson.

Alvarez.

Goncalves

Chiavenato

Vega et al
Guilleny
Aduna.

Garcia

Patlan et al.

y

El clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar la
manera como las politicas y précticas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima y las
motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas
que son influenciadas por ellas.

El clima organizacional es el término utilizado para describir la estructura
psicoldgica de las organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o
cardcter del ambiente de la Organizacion, es una cualidad relativamente
duradera del medio ambiente interno de una organizacion que experimentan
sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en términos
de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de la
organizacion.

Define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico
y organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye
de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en su
creatividad y productividad.

Considera que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y
caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los
empleados que afectan su comportamiento.

El clima organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros
de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los empleados.

El clima organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno
de una organizacion que la experimentan sus miembros e influye en la
conducta de estos.

El clima organizacional es una realidad indispensable en las organizaciones,
que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y que
constituye una ligazon entre individuos y ambiente.

El clima organizacional desde un enfoque subjetivo; describe en términos de
la “opinién” que el empleado se forma de la organizacion. Dice, por ejemplo,
que un aspecto importante del clima es el espiritu, término que indica la
percepcion que el empleado tiene de sus necesidades sociales que se estan
satisfaciendo y gozando del sentimiento de la labor cumplida.

El clima organizacional hace referencia a las caracteristicas de la organizacion
a partir de las percepciones de los trabajadores, los esquemas cognoscitivos y
las percepciones globales. Estos autores destacan la presencia de dos aspectos
fundamentales: a) el clima organizacional se mide a partir de percepciones, y
b) dichas percepciones son de tipo descriptiva

1977

1986

1995

1997

2000

2006

2007

2009

2012

Fuente. Elaboracién Propia; con base en: (Tapias Agnolys, 2014) (pp. 22) y (Garcia, 2009) (pp. 46-47)

Sin embargo, una de las posturas mas completas es la planteada por Brunet (2011), quien

considera que el clima organizacional es el resultado de los diferentes aspectos objetivos de la

realidad de la organizacion, como la estructura, los procesos y los aspectos psicoldgicos y de
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comportamiento de los empleados. (p. 20); los origenes del concepto de Clima Organizacional no
estan siempre claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la nocion de cultura
y, algunas veces, de liderazgo. De todas formas, analizando la documentacion sobre este tema,
parece que el concepto de clima organizacional esta constituido por una amalgama de dos grandes
escuelas de pensamiento que son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamas se
definen claramente.
La Escuela Gestalt. Hace parte de la psicologia moderna, surgida en Alemania en el siglo

XX. Este enfoque se centra en los procesos relacionados con la organizacion de la percepcion (el
todo es mé&s que la suma de sus partes). Este enfoque se relaciona con tres principios
fundamentales:
a. Identificar el orden de las cosas exactamente como existen en el mundo
b. Generar un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento
c. Segun esta escuela los sujetos interpretan el mundo que los rodea partiendo de criterios

percibidos e inferidos, lo cual condiciona su comportamiento en funcién de la forma en que

ellos ven ese mundo. (p. 14)

En este sentido y partiendo de este enfoque, la percepcion del medio de trabajo y del
entorno es lo que influye en el comportamiento de un empleado. Desde la concepcién Gestalt, en
la que “el todo es mayor que la suma de sus partes” y que los individuos captan su entorno basados
en juicios percibidos y deducidos por ellos mismos, se puede plantear que en el evento de que una
organizacion cuente con un jefe totalmente autoritario y controlador, la percepcion de este
entorno en particular influird de manera negativa en el comportamiento de un empleado, ya que lo

convierte en una persona incapaz de tomar decisiones y tener la iniciativa en el desarrollo de las
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actividades en su puesto de trabajo, de innovar y potenciar su desempefio al interior de la
organizacion a la que pertenece disminuyendo la productividad de la misma. Es decir, que el efecto
negativo impactara el desarrollo integral del trabajador en su medio de labor.

Por otro lado, tenemos la Escuela Funcionalista segun la cual, el pensamiento y el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio, es decir que cada ser busca
de acuerdo con sus caracteristicas propias la forma de adaptarse al medio y modificarlo para su
beneficio. De esta forma, un empleado interactiia con su medio y participa en la determinacion del
clima de éste. (p. 14)

Esta escuela, por ende, plantea que las organizaciones deben atender a los intereses de los
individuos y la forma de como su configuracidn permite satisfacer las necesidades de los mismos.
Las organizaciones deben reflejar en sus estructuras, procesos, formas y politicas el hecho de que
el ser humano tiende a satisfacer sus necesidades por el trabajo y la participacion en la vida
organizacional.

Brunet (2011) plantea que, para el estudio del clima organizacional, estas dos escuelas
poseen en comun un elemento de base que es el nivel de homeostasis o equilibrio, que los
individuos tratan de obtener con el mundo que los rodea. Y define el clima organizacional como
la medida perceptiva de los atributos organizacionales. De esta manera, la percepcion del medio
de trabajo es la referencia por la cual el empleado interpreta las demandas del entorno y elige el
comportamiento que debe adoptar. Ademas, esta conformado por las siguientes variables:

e Ambiente fisico.
e Estructurales, como tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccidn, etc.

e Ambiente social.
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e Personales, como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
e Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc. (p. 15)

Segun este autor, todas las variables configuraran el clima de una organizacion, a traves
de la percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

En este sentido, la conceptualizacion teorica que se realiza del clima organizacional nos
permite tener como pilar fundamental las percepciones de los miembros de la institucion; las cuales
no dependen solo de los componentes fisicos y humanos, sino también de la estructura de la
organizacion y los procesos de la misma.

Por esta razon, los ambientes laborales en las instituciones educativas suelen verse
permeados por diversos factores, creando la necesidad de que desde las directivas se busquen
estrategias que permitan generar condiciones de motivacion y bienestar para el personal docente,
partiendo de las necesidades especificas de sus realidades. En este sentido, se considera de gran
importancia tomar como base la medicion del clima organizacional, que se concibe como un
proceso que involucra las percepciones, motivaciones, sentimientos, expectativas y relaciones de
las personas que hacen parte de cierto entorno de trabajo.

Desde este punto de vista el clima organizacional se ha abordado desde diversas
disciplinas, especialmente desde la administracion de empresas y la psicologia, las cuales han
planteado multiples modelos y orientaciones frente a los procesos de medicion e intervencion con
respecto a este.

Algunos de los mas conocidos son:
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Para Brunet (1987) citado por (Garcia, 2009) la investigacion del clima organizacional a

través de cuestionarios como instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos
grandes temas:

Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones
(estudios comparativos).

Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular (estudios
longitudinales).

Considera, que la mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener ciertas
dimensiones comunes, a saber: el nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del
sistema, el grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la organizacion, el tipo
de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados y la consideracion, el
agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores. La calidad de un cuestionario
reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes a la
organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes del clima organizacional pueden
variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias particularidades. Entre los

cuestionarios mas utilizados estan:

3.1 El Cuestionario de Litwin y Stringer

Este cuestionario surge de un estudio experimental, el cual se ide0 inicialmente para poner
a prueba ciertas hipdtesis acerca de la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional
sobre la motivacion y la conducta de los miembros de la organizacion. Se fijaron tres objetivos de

investigacion: 1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2)
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Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual, medidos a través del

analisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima
organizacional sobre variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del desempefio
organizacional. Este instrumento segln algunos autores surge desde la teoria de motivacion de
McClelland y est& conformado por 50 items, con escala de rangos que va desde completamente de
acuerdo hasta completamente en desacuerdo.

De este modelo se concluyen los siguientes elementos de clima organizacional segun
(Garcia, 2009): el clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las
caracteristicas del clima son percibidas directa e indirectamente por los trabajadores que se
desempefian dentro de la organizacion, el clima organizacional tiene repercusiones directas sobre

el comportamiento laboral, el clima es una variable transversal a la organizacion.

3.2 El Cuestionario de Likert. Perfil Organizacional 1.946

Dessler (1976) citado por Garcia (2009), manifiesta que para Likert el clima organizacional
debe ser visto como una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion o
adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial. Likert desarroll6 una teoria de
clima organizacional que permite visualizar en términos de causa efecto la naturaleza de los climas
estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo
depende de la percepcidn que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra.

La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del sistema de gestion
resulta de relacionar dos instrumentos complementarios: el primero permite identificar a qué

sistema de gestion pertenece una organizacion, de acuerdo con las caracteristicas organizativas y
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de actuacion de la organizacion, y el segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre los

sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatro grupos: sistema | autoritarismo explotador,
el sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema Il consultivo y el sistema IV participacion en
grupo.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por
lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas I11'y IV corresponden a un clima abierto
con una estructura flexible, lo que propicia un clima favorable dentro de la organizacion.

Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho dimensiones:
los métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de comunicacion, la influencia, la
toma de decisiones, la planificacion, el control y los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.
Todos estos elementos se unen para formar un clima particular que influye notoriamente en el
comportamiento de las personas de la organizacion.

De igual forma Likert concluyé que cuando hay un interés genuino del superior por su
empleado, mas que por la tarea, se denota una mayor productividad en la organizacion, de esta
manera logrd identificar que el clima organizacional de un grupo esta determinado especificamente
por la conducta de quien lo lidera, concibiéndose como una de las influencias mas importantes en

este tema.

3.3 Modelo de Medicion de Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA) 1.977

En 1977 John Sudarsky, desarroll6 en Colombia un instrumento de diagnostico del clima
organizacional llamado TECLA, el cual estd fundamentado en la teoria de la motivacion de

McClelland y Atkinson, en donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro. Tuvo



e

UNIVERSIDAD

ICESI 7

también en cuenta las variables definidas por Litwin y Stringer, consideradas como dimensiones
del clima organizacional (conformidad, responsabilidad, normas, recompensas, claridad
institucional, espiritu de grupo, seguridad y salario).

Sudarsky (1977) plantea en su estudio las siguientes dimensiones del clima organizacional:
Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa, Claridad Organizacional,
Calor y Apoyo, Seguridad, y Salario. Ademas, el autor utiliz6 como base para su estudio, la
definicién de clima de Litwin y Stringer adicionandole los factores de seguridad y salario por
considerarlos importantes en el medio colombiano. El instrumento de medicion del clima
organizacional utilizado es un cuestionario de 90 preguntas de falso o verdadero, incluidas varias
preguntas de control. Para este autor el clima organizacional es un concepto integrado que permite
determinar la manera como las politicas, practicas administrativas, la tecnologia y los procesos de
toma de decisiones se traducen en el comportamiento de los equipos y de las personas que son
influenciados por ellos.

El instrumento permite hacer un diagnostico del clima organizacional centrado en

establecer una relacion entre las dimensiones del clima organizacional y las motivaciones sociales.

3.4 Modelo de Garcia 1987

Garcia (1987) disefié un Modelo para el diagnostico del clima organizacional, centrado en
lo que siente o piensa el personal de la organizacion en aspectos tales como el reconocimiento que
tienen acerca de su empresa, su organizacion y sus objetivos, la percepcion que tienen acerca del
medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de desarrollo personal que prevé alcanzar al

estar dentro de la empresa.
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El instrumento utilizado permite al encuestado expresar lo que siente a través de 17

preguntas, cuyas respuestas conducen al establecimiento de un perfil y a encontrar soluciones para
mejorar el ambiente de acuerdo a respuestas especificas como por ejemplo: fijar metas para
mejorar el clima a través de la correccion de situaciones que resultan altamente negativas, fijar
metas para mejorar el ambiente como un todo y tener una base para comparar el cambio del clima

organizacional en el tiempo y para otros usos.

3.5 Modelo de Alvarez - Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante 1.993

Este modelo de evaluacion del clima organizacional fue desarrollado por Alvarez (1995) y
permite al encuestado dar su opinion respecto a 24 factores incidentes en el clima organizacional,
valorandolos en un continuum de uno a 10 (donde uno representa la calificacion mas baja y 10 la
mas alta, que corresponde a un clima plenamente gratificante); admite a su vez que los encuestados
que no consideren que el factor se encuentra en su mejor expresion, expongan su opinién respecto
a por qué no se considera plenamente gratificante dicho factor, es decir, permite indagar cual o
cudles serian las posibles causas, segln el encuestado, dichas causas pueden ser elegidas entre un
grupo de opciones planteadas o agregarla en caso de no existir; finalmente, el instrumento deja que
los encuestados hagan sus contribuciones para poder mejorar la calificacion de cada uno de los 24
factores, es decir, facilita que los encuestados planteen las soluciones que consideren mas viables
y convenientes para que en el futuro el factor pueda manifestarse de la forma ideal o deseable.

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son los
siguientes: Claridad Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion, Instalaciones,
Comportamiento Sistémico, Relacion Simbidtica, Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante,
Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones Interpersonales, Buen Servicio, Solucion

de Conflictos, Expresiéon Informal Positiva, Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad,
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Evaluacion del Desempefio, Retroalimentacion, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la

Organizacion.

3.6 Modelo de Medicion de Méndez - Instrumento para Medir Clima en las Organizaciones

Colombianas (IMCOC) 1.980

Méndez (2006) ha desarrollado un Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC) el cual fue validado en varias empresas del pais (Garcia 2009). El autor
considera al clima organizacional como el ambiente propio de la compafiia, producido y percibido
por cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional. EI proceso de integracion social es aquel donde
se generan todos los agentes de cambio que pueden incidir en la conformacién del clima
organizacional.

El IMCOC esta conformado por 45 preguntas y se ha disefiado también un software para
la tabulacion y manejo estadistico de los datos. Segin Méndez (2006) este instrumento ha estado
en permanente proceso de ajuste y presenta a las empresas que estén interesadas en aplicarlo,
preguntas adicionales de variables que responden a las necesidades de informacion particular que
se necesite conocer. Para el autor, los factores que diferencian al IMCOC de otros instrumentos
son: la actualizacion con preguntas complementarias que no afectan la validez del instrumento; su
vigencia en el marco de planteamientos y metodologias de autores reconocidos a través del tiempo
y la metodologia empleada en su validacion.

Méndez (2006) menciona las siguientes como variables de su modelo IMCOC: Objetivos,
Cooperacion, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Control,

de Comportamiento, de Calidad, de Actitudes y Creencias, de Satisfaccion y de Informacion.
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3.7 Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional - Garcia y Zapata 2.008

Este modelo es una actualizacion, adaptacion y complementacién del modelo elaborado
inicialmente por Alvarez, Zapata y Garcia (2008).

El objetivo de este modelo y su diagnostico es identificar la percepcion que tienen los
colaboradores sobre el clima organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de
acuerdo con sus apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar un plan de
mejoramiento. Segun Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion y que
influyen sobre su conducta.

El instrumento es un formulario que consta de 27 dimensiones: Mision, Plan Estratégico
de Desarrollo, Estructura Organizacional, Comunicacion Participativa, Infraestructura,
Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Induccién y Capacitacion, Reconocimiento,
Motivacion, Compensacion, Desarrollo Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional,
Evaluacion del Desempefio, Autoevaluacion, Socializacion, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas,
Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de Conflictos, Identidad, Grupos
Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.

Este instrumento facilita la obtencion de un perfil de diagndstico sobre el estado general
del clima de la organizacién a través de un promedio de los resultados de los factores. También,
permite determinar el grado de dispersion de las respuestas, las diversas causas en la variacion de
los factores y las soluciones para mejorar cada factor al utilizar la desviacion estandar y la

frecuencia de aparicion respectivamente.
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3.8 Modelo de Toro (1992)

Toro (1992) considera al clima organizacional como la apreciacion o percepcién que las
personas se forman acerca de sus realidades de trabajo. Su modelo se fundamenta en el hecho de
que las personas acttan y reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones
son, sino a partir del concepto y la imagen que se forman de ellas; estas imagenes y conceptos son
influenciados por las actuaciones de otras personas: jefes, colaboradores, y compafrieros.

Toro (1992) plantea la encuesta ECO para medicién del clima organizacional, la cual logra
satisfacer los criterios psicométricos exigidos para la medicion de factores psicolégicos y
psicosociales. Su version inicial plantea 63 items, sin embargo, la version definitiva cuenta con 49
items. Mide siete factores de clima independientes y un octavo factor conformado por el
agrupamiento de parejas de items alrededor de tres categorias de valores colectivos (cooperacion,
responsabilidad y respeto) (Toro, 1992). Dichos factores son: Relaciones Interpersonales, Estilo
de Direccién, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de Recursos, Estabilidad,
Claridad y Coherencia en la Direccién, y Valores Colectivos (Cooperacion, Responsabilidad,
Respeto).

La encuesta ECO debe ser calificada al emplear una escala tipo Likert de cinco puntos:

4. Totalmente de acuerdo, 3. En parte de acuerdo, 2. En parte en desacuerdo, 1. Totalmente en
desacuerdo, 0. No estoy seguro del asunto.

Cada uno de los ocho factores mencionados anteriormente es evaluado con seis items de
sentido positivo y uno de sentido negativo que se emplea como control y como indicador de

consistencia de las respuestas del encuestado (Garcia. 2009).



Y@ :

El modelo planteado por Toro (1992), nos brinda los elementos fundamentales para

desarrollar el analisis y discusion de los resultados que se obtendran dentro de nuestro trabajo de
investigacion, debido a su rica argumentacion tedrica acerca del clima organizacional y sus
dimensiones. Ademas, porque sus estudios acerca del tema han sido disefiados y validados en

Colombia.

3.9 Escala de Clima Social Laboral (Work Environment Scale - WES) 1.981

Esta escala evalla el ambiente social existente en diversos tipos de trabajo; fue creada por
Moos, Moos y Trickett (1981) citados por Milkulic (2013), y en su elaboracion se emplearon varios
métodos para llegar a una comprension realista del ambiente social de los grupos de trabajo y para
crear un fondo inicial de elementos del cuestionario. Estos elementos se construyeron a partir de
la informacién reunida en entrevistas estructuradas, mantenidas con empleados de diferentes
lugares y puestos de trabajo. La informacién obtenida dio como resultado la elaboracion de una
version de la escala que se aplico experimentalmente. La seleccion y redaccion de los elementos
se hizo con base a una formulacion general de tres dimensiones socio-ambientales que constan de
10 sub-dimensiones, donde cada elemento debia estar enfocado hacia una dimension, e identificar

este aspecto en el ambiente de trabajo; de la siguiente forma:
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Cuadro 2. Dimensiones de la Encuesta WES.

33

Dimensiones y Escalas de la Encuesta WES de Clima Organizacional

Apoyo (AP)

Dimensiones Escala Contenido
Grado en que los empleados se preocupan por su
Relaciones Implicacion (IM) actividad y se entregan a ella.
Compromiso, apoyo de Grado en que los empleados se ayudan entre si y se
directivos 'y entre | cohesin (CO) muestran amables con los compafieros.
compafieros

Grado en que los jefes ayudan y motivan al personal para
crear un buen clima social.

Autorrealizacién Autonomia (AU)

Motivacion a la
autosuficiencia e
iniciativa.

Organizacién/Orientacién a
Tareas (OR)

Presion (PR)

Grado en que se motiva a los empleados a ser
autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

Grado en que se subraya una buena planificacion,
eficiencia y terminacion de la tarea.

Grado en que la urgencia o la presion en el trabajo,
domina el ambiente laboral.

Claridad (CL)

Estabilidad / Cambio | control (CN)

Innovacion (IN)

Confort/ Comodidad (CF)

Grado en que conocen las expectativas de las tareas
diarias, y se explican las reglas y planes para el trabajo.

Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones
para tener controlados a los empleados.

Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los
nuevos enfoques de trabajo y cultura organizacional.
Grado en que el ambiente fisico contribuye a crear un
ambiente laboral agradable

Fuente: Elaboracion propia, informacién tomada de Mikulic & Casullo. (p.p 25-26)

Esta escala fue adaptada al castellano por Fernandez Ballesteros (1984) y desde alli se ha
aplicado continuamente en la medicion de clima organizacional en diferentes empresas en América

Latina y Espafia. Es por esta razén, que teniendo en cuenta que es un instrumento con alta

confiabilidad y validez, ademas de su amplio uso, hemos decidido que serd usada como nuestro

instrumento de medicidn del clima organizacional en las instituciones educativas publicas, de las

cuales hacemos parte en nuestro rol de directivos docentes.

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la WES, permitiran la generacion de

una serie de estrategias que al ser implementadas, potencien el clima laboral en ambos espacios de
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formacion, lo cual a su vez propiciara cambios en las dindmicas organizacionales y en la

percepcién y motivacién de los funcionarios (Docentes, directivos y el personal administrativo)

3.10 Estudios de clima organizacional relacionados con el &mbito educativo

Esta serie de modelos nos dan cuenta como se ha abordado el clima organizacional desde
diferentes areas. Sin embargo, su aplicacion en los ambientes de educacién basica y media es
limitado y en su mayoria esta centrado solo en entidades de educacidn superior, por ello es poco
el material bibliografico que se encuentra con respecto a este tema; sin embargo, los articulos y
trabajos de grado analizados nos permiten enriquecer nuestra propuesta y llevarla a cabo, ya que
aportan material de tipo conceptual y metodoldgico que nos permite orientar la investigacion.

Madina (2008) y Segredo (2013) realizaron investigaciones de tipo documental, la primera
en instituciones educativas en Venezuela y la segunda en instituciones de salud pablica en Cuba.
En ambas se retoman las conceptualizaciones de clima organizacional sustentadas en la teoria de
sistemas y la teoria del desarrollo organizacional. Igualmente, plantean la eficacia del personal
docente sobre la base y los principios de las nuevas teorias y tendencias gerenciales, encaminadas
a la gestion de un cambio radical que permita el mejoramiento continuo de los procesos
organizacionales en las empresas o instituciones.

Los resultados obtenidos por Madina (2008) en el proceso de revision conceptual y del
analisis y reflexion de las fuentes consultadas para la realizacion de su investigacion, le permitieron
concluir que el clima organizacional es un estado cambiante que depende de la forma de
interpretacion y pertenencia de las personas en las empresas. Que es una herramienta eficaz para
comprender el comportamiento organizacional, en un medio altamente cambiante; que existe una

vinculacion reciproca entre cultura — clima -cambio y tics en los procesos de gestion directiva
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dentro de las instituciones educativas. Lo que genera la necesidad de buscar estrategias
innovadoras que permitan superar los modelos tradicionales, lo cual ha garantizado mayor
efectividad en los procesos. Ademas, la busqueda del mejoramiento y la reestructuracion continua
es necesaria para que exista efectividad en las organizaciones. Finalmente, el autor plantea que se
debe trabajar desde la reingenieria, lo que implica que se trabaje para los usuarios y no para los
jefes, generando mayor compromiso organizacional y motivacion.

Por su parte, los resultados obtenidos por Segredo (2013) dieron cuenta de que el clima
organizacional repercute en el desempefio de los funcionarios y directivos de una organizacion.
Teniendo en cuenta que cada institucion es Unica en sus procesos, el autor deja claro que aparte de
estudiar el clima desde las categorias planteadas por la OPS/OMS (Liderazgo, Motivacion,
Retribucion y participacion), también es necesario estudiar la comunicacion como proceso
fundamental que determina las relaciones interpersonales, el compromiso con la tarea, la calidad
de la informacién y es de gran importancia para los directivos ya que su funcién responde a una
continua relacion de transmision de informacion.

Finalmente, concluye postulando que el clima organizacional, desde un enfoque sistémico
responde a la gestion del cambio y permite la adecuada toma de decisiones de los directivos.

De esta manera, al retomar estas investigaciones, logramos inferir que las acciones
administrativas observadas en el Sistema Educativo describen aspectos importantes de las distintas
teorias administrativas desarrolladas en el ambito organizacional. Desde este punto de vista se
puede sefialar que los cambios que se suscitan en los grupos organizacionales dependen en gran
medida de los individuos que interactian en las instituciones, de la actitud, la aptitud, los valores,

las expectativas y los objetivos personales que la definan.
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Por esta razén y siguiendo el proposito central de esta investigacion, al realizar el analisis

del clima organizacional se tiene en cuenta no solo a los docentes, sino también a los directivos,
como parte fundamental de la gestion de los procesos integrales de una institucion; por ello se hara
especial énfasis en los procesos de liderazgo ejercidos al interior de las instituciones educativas
que influyen de forma directa e indirecta en las interacciones y las dindmicas sociales, para lo cual
se tuvieron en cuenta investigaciones relacionadas con el liderazgo en el contexto educativo, como
factor fundamental del clima organizacional. Puesto que son los directivos los que guian el
ejercicio de la profesion docente, y de esta manera, el clima organizacional y escolar dentro de las
instituciones educativas. De su rol, accion y gestion como lideres depende el desarrollo de una
adecuada dindmica institucional.

Serrano y Portalanza (2014) estudiaron la relacion existente entre el clima organizacional,
sus dimensiones y factores y el liderazgo. Determinando la influencia que tiene el liderazgo en el
adecuado desempefio de los trabajadores en la organizacion. Plantean que el liderazgo es el
desencadenante de un buen desempefio laboral a través de la construccion de un adecuado clima
organizacional con base en las percepciones provocadas por el lider.

En su estudio los autores concluyen que el propdsito del clima organizacional es
incrementar la productividad, disminuir el ausentismo, disminuir costos y mejorar el desempefio;
a través de la figura del lider como promotor de estos procesos.

Consideran, ademas, que de las dimensiones del clima organizacional la mas determinante
es el liderazgo, pues el lider de la organizacidn es quien logra motivar y generar bienestar en sus
trabajadores, por ende, es quien determina una adecuada percepcion del sitio de trabajo. De alli
que plantean que “un buen clima organizacional depende de una adecuada practica del liderazgo”

(Serrano y Portalanza 2014; pp. 123).
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Por su parte Maureira, Mofarte y Gonzalez (2014), consideraron que, desde las

organizaciones educativas, las tendencias del liderazgo destacan que, la vision exclusivamente
individual, carismatica y jerarquica esté llegando a su fin. A partir de las logicas de mejoramiento,
innovacion y complejidad de la organizacion escolar, y emerge como éenfasis en la discusion
académica y politica educativa en paises anglosajones una nueva concepcion de liderazgo
educativo, mas transversal y con un énfasis en practicas de liderazgo colectivas que atiendan a los
desafios actuales de la organizacién escolar.

La hipdtesis manejada por los autores plantea que el liderazgo distribuido y participativo
es un factor clave para generar la innovacion escolar; sin embargo, al realizar el proceso de
investigacion se evidencia que dicho liderazgo suele ser polisémico y complejo, ademés no se
desliga del todo del liderazgo directivo, ampliamente desarrollado en las organizaciones. No
obstante, manejar el liderazgo distribuido propone como tarea desarrollar habilidades de lider en
docentes, estudiantes, acudientes y todos los entes y niveles del centro educativo; aunque, los
autores sostienen que no existen muchos estudios que comprueben la efectividad de este tipo de
liderazgo en las instituciones educativas, por ello recomiendan realizar mas estudios al respecto.

Sanchez y Barranza (2015), confirmando las posturas de los anteriores autores, estudiaron
la percepcion que tienen los directivos sobre el tipo de liderazgo ideal. Encontrando que es el
liderazgo distribuido, participativo y académico; sin embargo, advierten que las condiciones
actuales no siempre permiten este tipo de liderazgo, por lo que se ejerce un liderazgo mas dirigido
que podria ubicarse dentro de los tipos autocratico y democratico. También, plantearon algunas
criticas a la forma cémo se habian venido administrando las cuestiones educativas y proponen
ubicarse en la linea de la gestion educativa, donde una de las areas a transformar es la funcion

directiva.
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Llegando a la conclusion que la administracion escolar dirige la educacion como cualquier

otra empresa, regulando rutinas con una cultura rigida, fuertemente estructurada y desajustada
contextualmente, con una vision simplista de lo educativo y una pérdida de sentido de lo
pedagogico, sin tener en cuenta la innovacion. Puesto que la posibilidad de generar un cambio
esta centrada en la implementacion de un liderazgo académico de tipo distribuido, el cual requiere
de habilidades, conocimientos y capacidades; para lograr las metas y los objetivos institucionales.

Este articulo, realiza la apertura al tema de la gestion y administracion educativa, el cual es
de gran importancia a la hora de evaluar el clima organizacional en las instituciones educativas,
por ello tomamos en cuenta el estudio de Ramirez, Calder6n y Castafio (2015) el cual plantea los
resultados de una investigacion en establecimientos educativos colombianos, con el fin de
identificar configuraciones de la gestion directiva implicitas en la concepcion de calidad educativa,
organizacion escolar y rol de los individuos, considerando variables como tamafio del
establecimiento y género de directivos. Abordaron algunos paradigmas administrativos y su
relacion con la gestion educativa. Los resultados muestran que el enfoque estratégico
predominante enfatiza en el fortalecimiento del liderazgo en la escuela que impacta la calidad
educativa en los establecimientos publicos y privados.

De igual forma, denotan que la organizacion escolar, o la manera de estructurar los
elementos para facilitar los aprendizajes y lograr los objetivos, ha tendido a ser subvalorada en el
ambito académico, y se le ha dado un carécter instrumental, casi siempre asociada con el manejo
de recursos, asi, la gestion administrativa del rector y su grupo de directivos, se ha limitado a
operaciones financieras y operativas, impactando poco en el bienestar de la comunidad educativa

en general y su nivel de satisfaccion dentro de la institucion.
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Los autores concluyen, que el modelo administrativo de las instituciones educativas esta
lejos de ser de corte tradicional, pues, lo que se evidencian son elementos de la gestion educativa
centrados en la calidad; como lo ha dispuesto el Ministerio de Educacion Nacional. No obstante,
segun los investigadores, el enfoque del estudio debe ser de otro tipo ya que no logra dar muchos
elementos de andlisis, ademas, plantean que se requiere manejar una muestra poblacional mayor
para la confiabilidad del mismo.

Morales (2011) realiz6 una investigacion que aborda el tema de la cultura organizacional
y del bienestar laboral al interior de una institucion Educativa en el departamento del Valle del
Cauca, por lo cual desde esta Optica, nos aporta una contextualizacion del tema frente al tipo de
institucion y el departamento del que trata nuestro proyecto de investigacion, sumado a ello desde
la parte conceptual, aborda el tema de bienestar laboral de una forma muy detallada que puede ser
insumo para nuestro marco conceptual. EI uso de encuestas para medir el grado de satisfaccion
laboral del 50% de los docentes, directivos, administrativos, en general de los servidores publicos,
vinculados a una institucién educativa en la ciudad de Palmiray el contrastarlas con los testimonios
de la entrevista abierta, de los funcionarios logran vislumbrar las percepciones de la poblacion
objeto y enriquecen la discusién y las conclusiones de la investigacion.

Por su parte Fernandez, Cobos, y Figueroa ( 2015), desarrollaron un estudio de medicion
de clima organizacional de gran riqueza y aporte metodoldgico; el cual fue efectuado en una
entidad de salud puablica, implementando una encuesta que consta de 40 items, que mide 8
variables: Relaciones Interpersonales, Estilos de Direccion, sentido de Pertenencia, Retribucion,
Disponibilidad de recursos, estabilidad, Claridad y coherencia en la direccidn y valores colectivos;
la puntuacién minima posible es de 40 y la méaxima es de 200 puntos. Las calificaciones de los

items positivos son: siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), muy pocas veces (2) y nunca
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(1); los items negativos se califican: nunca (5), muy pocas veces (4), algunas veces (3), casi

siempre (2) y siempre (1). (pp. 596)

Los resultados obtenidos por los autores a partir de la aplicacion de la encuesta de medicion
de clima organizacional EDCO; indican que los trabajadores no se sienten del todo satisfechos con
su labor, lo que esta directamente relacionado con su desarrollo en la institucion y con el continuo
cambio del personal directivo; procesos que surgen segun los autores, como consecuencia de la
falta de seguimiento administrativo y generan desequilibrio organizacional. También plantean la
necesidad de realizar una intervencion con el fin de mejorar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores, la comunicacion y el estilo gerencial; los cuales son los factores identificados con
mayor afectacion a partir de la medicion de CO realizada en el personal del centro de
rehabilitacion.

Ambas investigaciones nos ofrecen la posibilidad de complementar la metodologia usada,
aplicacion de la encuesta que tendria una estructura similar a la aplicada por Fernandez, Cobos &
Figueroa 2015, para contar con informacion completa y veraz a la hora de analizar los resultados;
condicion que permitira contar con mayor validez en la investigacion que se pretende realizar con
respecto a la medicién de clima organizacional, al interior de dos Instituciones Educativas,
publicas del Valle del Cauca, con el fin de establecer estrategias de intervencion de tipo psicoldgico
y pedagogico, que fortalezcan el empoderamiento de los Directivos y Docentes frente a su labor
en el desarrollo de los procesos Y retos educativos.

Partiendo de la revision de los estudios e investigaciones que abordan el tema del clima
organizacional; las planteadas por Madina (2008) y Segredo (2013) nos permiten enriquecer el
marco conceptual del tema a abordar, ademas estudios como los de Serrano y Portalanza (2014),

Maureira, Moforte y Gonzalez 2014 y Sanchez y Barranza 2015, centrados en el liderazgo y los
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estilos directivos, nos hacen posible contar con elementos fundamentales a la hora de realizar el
proceso de analisis y discusion de los resultados; al igual que la investigacion de Ramirez,
Calderdn y Castafio (2015) que manejan el tema de administracion escolar y gestion educativa.

A lo largo de este proceso se ha logrado vislumbrar cémo el clima organizacional dentro de las
instituciones educativas, involucra una cantidad de componentes anexos a la estructura inicial
planteada por Brunet (2011), puesto que tiene en cuenta el tipo de liderazgo que ejercen los
directivos docentes, el proceso de gestion administrativa en educacion, las ideologias del grupo
docente, el enfoque estratégico y el tema de calidad educativa, entre otros. Para ello esta
investigacion implementard un enfoque metodoldgico que permita abordar estas variables.
Finalmente, las investigaciones de Morales (2011) y Fernandez, Cobos y Figueroa (2015) nos
proponen elementos de tipo contextual y metodoldgico de gran importancia para nuestro estudio,
no solo por el manejo y uso de instrumentos de medicion del clima organizacional sino también
por la necesidad de realizar un andlisis que permita establecer estrategias de intervencion para el

mejoramiento y optimizacion del mismo.
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4. Metodologia.

4.1. Disefio de Investigacion

Teniendo en cuenta la tematica a abordar dentro del desarrollo de la investigacion, al igual
que el proposito que se pretende obtener con la puesta en préactica de la misma, decidimos en este
estudio utilizar un enfoque de investigacion Cuantitativo, ya que como menciona Hernandez
(2006) “Los estudios cuantitativos pretenden explicar y predecir los fenomenos investigados,
buscando regularidades y relaciones causales entre los elementos™ (pp. 47); es asi como este tipo
de investigacion nos permite la construccion y demostracion de teoria a partir de la explicacion
y prediccién de fendmenos sociales.

Los métodos de investigacion cuantitativos como plantea Hernandez (2006) permite que lo
subjetivo exista y tenga un valor para quienes abordan la investigacion, a su vez que este enfoque
logra su proposito de explicar desde su perspectiva la realidad objetiva, por consiguiente ‘“Para
este enfoque la forma confiable para conocer la realidad es a través de la recoleccion y andlisis de
datos, de acuerdo con ciertas reglas logicas. Si estas se siguen cuidadosamente, y los datos
generados poseen los estandares de validez y confiabilidad, las conclusiones derivadas tendran
validez, es decir, la posibilidad de ser refutadas, o de replicarse con la finalidad de ir construyendo
conocimiento” (pp. 46)

Especificamente optamos por utilizar este método porque nos permitié durante el
desarrollo de la investigacion, obtener cifras o datos cuantitativos a través de la aplicacion de la a

Escala de Clima Social en el trabajo, Work Environment Scale (WES) de Moos, R.H., Moos, B.S.
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y Trickett, E.J. (1981) con el fin de realizar analisis detallados de los aspectos que estan insertos
dentro de las dinamicas de las instituciones educativas objeto de estudio.

El disefio de la investigacion es de corte no experimental, ya que no hubo manipulacion
de variables ni intencionalidad de buscar en este tipo de aspectos relaciones de causa y efecto, de
igual manera este tipo de disefio realiza la observacion de fendmenos en el contexto natural para
analizarlos; por lo tanto, no expone a los participantes a condiciones, ni estimulos ya que son
observados en su ambiente real. Hernandez, et al., (2003), define este disefio, como los “estudios
que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los
fendomenos en su ambiente para después analizarlos”, (pp. 269).

Es longitudinal por cuanto la aplicacién de las estrategias para el fortalecimiento del clima
organizacional en ambas instituciones, tuvo una duracion de 4 meses y durante este tiempo se
aplico en dos oportunidades la encuesta de Clima Social Laboral (Work Environment Scale - WES)
con el fin de analizar cambios significativos en la percepcion de los sujetos frente a su realidad.
Hernéndez, et al., (2006). “Los disefios longitudinales recolectan datos a través del tiempo en
puntos o periodos, para hacer inferencias respecto al cambio, sus determinantes y consecuencias”
(p.p. 216).

Los tipos de estudio para esta investigacion son especificamente el descriptivo y
correlacional, ya que tiene previsto reconstruir uno de los aspectos que hacen parte de la dindmica
de las Instituciones Educativas, como lo es el clima organizacional, Hernandez, et al., (2006)
considera que ““ Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades y procesos objetos o cualquier otro fendmeno que
se someta analisis” (p.p. 102), para lo cual se llevara a cabo un analisis minucioso de los estudios

realizados en este tema y que han sido conceptualizados dentro del desarrollo de investigaciones,
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de esta manera se estructurd en gran parte nuestro marco tedrico frente a la situacion problema o

fendmeno a indagar.

Utilizamos a su vez informacion que por medio de la aplicacién de instrumentos de
recoleccion nos suministraron en este caso los sujetos de estudio. De igual forma este nos permitio
comparar la informacion de dos instituciones educativas: Manuel Antonio Bonilla del municipio
de la Victoria y Simon Bolivar de Calima Darién, ubicadas respectivamente en el norte y centro
del Valle del Cauca, con el fin de hacer un andlisis comparativo y encontrar coincidencias y
diferencias frente a los aspectos a nivel extrinseco e intrinseco que estan relacionados
especificamente con el clima organizacional. A su vez que nos posibilita comparar los resultados
para cada institucion en sus fases inicial y final, con el fin de medir el impacto de la
implementacién de las estrategias, de esta manera logramos identificar si posterior a la
intervencion, se presentd o no un cambio en las dimensiones de la WES abordadas haciendo uso
de la misma encuesta aplicada en la etapa de diagnostico.

Para finalizar, podriamos indicar que el alcance final del estudio cuantitativo nos permitié
analizar y comprender un fenémeno social complejo de una manera profunda y holistica con el
propdsito especifico de entenderlo, ya que este tema es realmente representativo e importante para

los sujetos y comunidades en donde se llevara a cabo la investigacion.

4.2. Participantes
Formaron parte de este estudio 72 personas entre directivos y docentes de los pertenecientes

a la planta de cargos de los dos establecimientos educativos seleccionados.
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Tabla 1. Participantes

Institucion educativa Directivos Docentes
Manuel Antonio Bonilla 3 35
Simoén Bolivar 3 37

6 72

Fuente: elaboracidn propia

Estos sujetos tienen edades que oscilan entre 24 y 63 afos, al igual que con experiencia en
el sector educativo que fluctia entre los seis meses (6) y treinta y seis afios (36). El tipo de
vinculacién laboral que poseen los funcionarios es provisional o en propiedad y se encuentran
ubicados en los estatutos de carrera docente 2277/79 y 1278/2002.

Es de anotar que fueron motivados a vincularse a la investigacion la totalidad de los
directivos y docentes que laboran en ambas instituciones, para lo cual se les solicit6 el
consentimiento por escrito. De igual manera, las indagaciones en este caso no pretendian
generalizar los resultados a poblaciones mas amplias, ni necesariamente obtener muestras
representativas. En este orden de ideas cobra un sentido especial esta investigacion, ya que los
resultados seran significativos para las comunidades objeto de estudio, debido a que el proceso

esta pensado desde el estudio del fendmeno en contextos institucionales particulares.

4.3 Instrumentos

El instrumento utilizado se identifica como la Escala de Clima Social en el trabajo, Work
Environment Scale (WES) de Moos, R.H., Moos, B.S. y Trickett, E.J. (1989), citado por Mikulic
y Casullo (s.f.). La Escala evalua las caracteristicas socioambientales y las relaciones personales

en el trabajo. Este instrumento consta de 90 items con dos posibilidades de respuesta



e

UNIVERSIDAD

ICESI *

(verdadero/falso), agrupados en 10 escalas que evallan tres dimensiones fundamentales, cada una

de las escalas esta relacionada con 9 de los Items que integran la encuesta.

4.3.1 Dimensiones

Relaciones

Es una dimension integrada por las sub escalas Implicacion (IM), Cohesion (CO) y Apoyo
(AP), que evaltan el grado en que los empleados estan interesados y comprometidos en su trabajo
y el grado en que la direccion apoya a los empleados y los anima a apoyarse unos a otros.

Autorrealizacién

Relacionada con la orientacion hacia los objetivos se aprecia por medio de las sub escalas:
Autonomia (AU), Organizacion (OR) y Presion (PR), que evaltan el grado en que se estimula a
los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da a la
buena planificacidn, eficacia y terminacion de las tareas y el grado en que la presion en el trabajo
o la urgencia domina el ambiente laboral.

Estabilidad/Cambio

Es la dimension apreciada por las sub escalas Claridad (CL), Control (CN), Innovacion
(IN) y Desarrollo (DS). Estas sub escalas evaltan el grado en que los empleados conocen lo que
se espera de su tarea diaria y como se les explican las normas y planes de trabajo; el grado en que
la direccion utiliza las normas y la presion para controlar a los empleados; la importancia que se
da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y por ultimo el grado en que el entorno fisico
contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

La version inicial de la WES fue aplicada a una muestra de empleados de diferentes centros

de trabajo. Moos, Moos y Trickett (1981) afirmaron que “En la seleccion definitiva de los
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elementos se tuvieron en cuenta los siguientes criterios psicométricos: los elementos deberian

presentar correlaciones mas altas con su propia sub escala que con cualquier otra. Cada escala

deberia tener igual nimero de elementos que puntuasen en las dos alternativas (verdadero-falso)

para controlar los sesgos de aquiescencia; las sub escalas deberian presentar Inter correlaciones

bajas 0 moderadas; cada elemento y cada sub escala deberia ser discriminativos en distinto

ambientes de trabajo.” (pp.9)

Tabla 2. Claves de correccion para tener en cuenta en el momento del analisis de las

encuestas.

Autores: Moos, R.H., Moos, B.S. y Trickett, E.J. (1989)

Implicacién | Cohesidn Apoyo Autonomia | Organizacién Presion Claridad Control Innovacién | Comodidad
1-¥ 2-¥ i-F 4-F 5-V B-V I-F 8-V 9-v 10-F
1-F 12.F 13-V 14V 15-F 16-V 17V 18-F 19-V 20-V
21-F 2-V 23-F 24-N 25V 26-V 27 -F 28-V 29-¥ 30-F
3.V 32.F 3.V M.y By 3B-F v -V 39-F 40-V
41-V 42-V 43-F 4-V 45V 46-F 47 -F 48-V 49-F 50-F
5-F 52-V 53-V 54-F 55-V 56-V 57-F 58-V 59-F 80-V
61-V 62-F 63-F 64-V 65 -V 66 - F 67-V 68-V 69-F 70-F
Mn-F 72-v 73-V 74-V 75-F 76-V 77-F 18-V 19-V BO-V
B1-V B2-F 83V 84V 85-F 86V 87V 88-F B9-V 80-v

IM: co: AP AL OR: PR: CL: CN: IN: CF:

Para establecer las propiedades psicométricas del instrumento Work Environment Scale

WES, contamos con el estudio realizado por Nader, Pefia y Sanchez (2014), quienes realizaron su

investigacion con 240 trabajadores colombianos logrando a partir de esta validar la Escala de

Clima Social en el trabajo, Work Environment Scale (WES) en Colombia.

En este articulo los autores plantean que: “El instrumento fue adaptado y luego se

calcularon sus propiedades psicométricas. Al respecto, y teniendo como propoésito analizar la
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fiabilidad del instrumento, se calcul6 el coeficiente alfa de Cronbach (Cronbach, 1951) tanto para

el instrumento en su totalidad como para cada una de sus dimensiones. Si bien el coeficiente
sugerido para formato de respuesta (dicotomico) es el coeficiente de Kuder-Richardson 20 o 21,

Schmidt y Embretson (2003) afirman que el alfa de Cronbach puede ser utilizado para items con

opcion de respuesta tanto multiple como dicotémica”

Y los resultados que obtuvieron son: “Se muestran buenos niveles de fiabilidad, tanto
para el instrumento en general (0,88) como para cada una de las dimensiones (crecimiento = 0,71;
relaciones = 0,77; mantenimiento = 0,78). Respecto de la validez, se estim6 mediante un analisis
factorial confirmatorio bajo el criterio de maxima verosimilitud y se calcularon los indices de

ajuste mas utilizados (Garcia-Cueto, Gallo y Miranda, 1998). Los resultados confirmaron, luego

de haber eliminado indicadores que presentaban saturaciones cruzadas y errores de medida, una
estructura de 3 dimensiones similar a la propuesta por Moos (2003). Los indicadores de ajuste
fueron aceptables (¥2 = 68,62; p > 0,05; indice de bondad de ajuste [GFI] = 0,95; indice de bondad
de ajuste modificado [AGFI] = 0,93; indice de ajuste normativo [NFI] = 0,91; indice de ajuste
comparativo [CFI] = 0,97; error medio cuadratico de aproximacion [RMSEA] = 0,03; indice de
validacion cruzada esperada [ECVI] = 0,51)”, Nader, Pefia y Sanchez (2014)

Después de ser aplicado este instrumento, realizamos las mediciones que nos permitieron
especificamente cumplir con nuestro proposito y dar respuesta a la pregunta de investigacion que

se construyo para este proceso.

4.4 Procedimiento

Este proceso de investigacion se llevd a cabo en dos fases, la primera fase se centrd en la

formulacién del problema, los objetivos generales y especificos del estudio, ademas de la revision


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000461#bib0085
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000461#bib0300
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000461#bib0140
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000461#bib0140
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000461#bib0140
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592314000461#bib0230
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del estado del arte del tema de clima organizacional en instituciones educativas y entidades

publicas, que aportaran no solo al proceso de conceptualizacion tedrica sino también, que nos
brindaran elementos de guia y orientacion en la parte metodoldgica. Sumado a esto, se realizo todo
un proceso introductorio, de justificacion y contextualizacién de las regiones de ubicacion de las
instituciones educativas que van a ser objeto de este estudio.

La segunda fase permitio el fortalecimiento del planteamiento del problema y el re
direccionamiento de los objetivos generales y especificos, ademéas de la construccion del marco
tedrico, que conceptualiz6 y fundamenté cada uno de los aspectos a tener en cuenta para
argumentar y explicar las variables y dimensiones del clima organizacional, articulado de forma
clara con la metodologia y los resultados que se obtuvieron con la aplicacion del instrumento.

Para efectos de este estudio se tuvo en cuenta como poblacién el grupo total de docentes y
directivos de dos instituciones educativas del valle del Cauca: Manuel Antonio Bonilla de la
Victoria y Simoén Bolivar de Calima Darién, a quienes se les aplicd la encuesta de Clima Social
Laboral (Work Environment Scale - WES), la cual ha sido validada en Colombia. No obstante,
los participantes antes del proceso manifestaron por escrito su participacion voluntaria en el
mismo.

Esta investigacion se llevo a cabo mediante un estudio de tipo Cuantitativo que busca la
realizacién de un analisis comparativo entre los resultados de ambas instituciones de forma
porcentual y descriptiva, con el fin de diagnosticar el estado del clima organizacional en ellas, lo
cual permitio plantear estrategias de tipo pedagdgico y psicoldgico para el mejoramiento de este y
lograr con ello el empoderamiento de docentes y directivos frente a los procesos y retos educativos
para finalmente ser evaluadas en cuanto al nivel de cambio que lograron promoviendo asi la

necesidad de que este sea un proceso continuo e integral.
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Cuadro 3. Procedimiento

# Actividades Desarrolladas.

1 Proceso de conceptualizacion tedrica acerca del clima organizacional y claridad
metodologica que guia el proceso: En la que se define un estudio de caracter
cualitativo de tipo descriptivo.

2 Vinculacion de los participantes: Que corresponde al 100% de los Docentes y
Directivos de las instituciones educativas Manuel Antonio Bonilla de la Victoria y
Simon Bolivar de Calima Darién; quienes presentaron por escrito su disposicion de
participacion en el proceso de investigacion.

3 Seleccion del Instrumento de medicion: Encuesta basada en la escala de Clima Social
en el trabajo, Work Environment Scale (WES)

4 Analisis de resultados, inicialmente por institucion educativa y posteriormente de tipo
comparativo entre ambas.

5 Presentacion del Diagndstico y la Discusion de los resultados.

6 Elaboracion de estrategias de tipo pedagdgico y psicoldgico para la intervencion de
clima organizacional en ambas instituciones.

7 Evaluacién de la efectividad e impacto de las estrategias planteadas.
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5. Resultados

A partir de la aplicacion del instrumento WES (Escala de Clima Social Laboral) a los
docentes y directivos de las instituciones educativas Manuel Antonio Bonilla y Simén Bolivar, se

obtuvieron los siguientes resultados

5.1 Institucién Educativa Simén Bolivar.

Los resultados del instrumento aplicado en la institucion educativa Simoén Bolivar, se
analizaron a partir de la utilizacion del programa estadistico SPSS, que gener6 valores de las
medidas de tendencia central; en términos de la media, la mediana, la desviacion estandar, la
curtosis y la asimetria, entre otros, los cuales nos permiten describir el estado en el que se encuentra
cada una de las dimensiones y sub-dimensiones, correspondientes al clima laboral dentro de la

institucién educativa.

Tabla 3. Estadisticos |I.E Simén Bolivar

Crientacion_tar

Involuciamients| Cohesion Apoye | Aulonomia was Presion laboial| Claidsd | Conbiol | lmnovacien | Coalwl

N Valido 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Perdidns i 0 il 0 i 0 0 0 0 C

Madia 58250 4,1750 3,5500 5,8500 &,3500 4,5250 | 40000 5,3000 45250 49750
Mediara 6.0000 4,0000 40000 6,0000 £,0000 50000 | 50000 5,0000 53,0000 50000
Dasvacion estandar 116220 168848 | 14134 " 5283 1.27193 144880  1.27702 | 774238 132021 1,58685
Asimatria 189 1,164 003 JET 158 373 1.204 339 a74 D28
Frrar estandar de asime'ria A7 AT g 374 37 37 AT A7 3T AT
Cirtoaia 025 2435 =703 -1, 1d4 =318 254 1472 - 162 -B18 - 622
Error estandar de curiosis T kX s k] s} T i) Kisx) 733 s

a. Institucion = [E Simon Bulivar

Para efectos de este estudio, realizamos un analisis de medianas, lo anterior ya que esta

medida de tendencia central tiende a ser menos sensible a oscilaciones en los valores, y se ve poco
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afectada por la dispersion (Castillo, 2009). Ademas, el método de division por medianas nos

permite categorizar en alto y bajo, para asi clasificar las dimensiones y sub-dimensiones e
identificar las necesidades de cambio en cada una de estas (Castillo, 2009). En este estudio,

particularmente para ambas instituciones educativas el valor total de la mediana fue de 5.

5.1.1 Dimensioén relaciones.

Sub- dimension involucramiento: La media obtenida para esta sub - dimensién fue de
5.82; este valor esta por encima de la mediana total de la institucion (5) lo que indica que no es
necesario realizar una intervencién muy precisa al respecto, no obstante se requieren la
implementacion de estrategias de mantenimiento, con el objetivo de que continle existiendo un

alto nivel de involucramiento de parte de los docentes y directivos en los procesos institucionales.

Tabla 4. Involucramiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 1 25 25 2,5
4,00 4 10,0 10,0 12,5
5,00 9 225 225 35,0
6,00 16 40,0 40,0 75,0
7,00 7 17,5 17,5 92,5
8,00 3 7,5 7.5 100,0

Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = IE Simon Bolivar

Sub-dimension Cohesion. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 4.17,
este valor esta por debajo de la mediana total de la institucion, la cual fue de 5; por ello se requiere

de un proceso de intervencion que permita que los docentes y directivos logren trabajar como



£ 1CES] :

equipo, con metas y objetivos comunes, aprovechando las habilidades y competencias de cada

quien.

Tabla 5. Cohesion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
2,00 5 12,5 12,5 12,5
3,00 10 25,0 25,0 375
4,00 8 20,0 20,0 57,5
5,00 13 32,5 325 90,0
6,00 2 5,0 5,0 95,0
9,00 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = I[E Simon Bolivar

Sub-dimension Apoyo. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 3.55; valor
que se encuentra por debajo de la mediana total de la institucion (5), por esta razon los docentes y
directivos plantean la necesidad de contar con un mayor nivel de apoyo por parte de sus
comparieros y superiores para llevar a cabo su labor. En este sentido esta dimension requiere de

un proceso de intervencion.

Tabla 6. Apoyo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
1,00 3 7.5 7.5 7,5
2,00 T 17,5 17,5 25,0
3,00 9 225 225 475
4,00 11 275 275 75,0
5,00 6 15,0 15,0 90,0
6,00 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = IE Simon Bolivar
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5.1.2 Dimensién autorrealizacion

Sub-dimension Autonomia. La media obtenida para esta sub - dimensién fue de 5.85,
la cual se encuentra por encima de la mediana total de la institucion (5). Lo que revela que los
docentes y directivos de la institucion educativa Simon Bolivar, consideran que tienen injerencia

en los procesos, y se les motiva a tener iniciativa y autonomia frente a sus practicas.

Tabla 7. Autonomia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 2 50 50 50
4,00 7 17,5 17,5 225
5,00 9 225 225 450
6,00 6 15,0 15,0 60,0
7,00 9 225 225 82,5
8,00 7 17.5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = |IE Simon Bolivar

Sub-dimension Orientacion a la Tarea. La media obtenida para esta sub - dimension
fue de 4.3, valor que esta por debajo de la mediana total de la institucién (5); lo que evidencia que
los docentes y directivos de la institucidn educativa Simon Bolivar, consideran que no poseen una
adecuada planificacion, organizacion y eficiencia a la hora de realizar sus labores. Por esta razén,

esta dimension requiere de intervencidn para que exista mayor organizacion del trabajo.
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Tabla 8. Orientacidon _ tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido 2,00 3 7,5 7.5 7,5
3,00 6 15,0 15,0 22,5
4,00 15 37,5 37,5 60,0
5,00 8 20,0 20,0 80,0
6,00 6 15,0 15,0 95,0
7,00 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = |[E Simon Bolivar

Sub-dimension Presion Laboral. La media obtenida para esta sub - dimension fue de
4.52, puntaje inferior a la mediana total. Lo que indica que los docentes y directivos de la
institucion educativa Simén Bolivar, creen que no existe una marcada presion laboral, que domine
o afecte su ambiente de trabajo. Sin embargo, esta es una dimensidn que requiere estrategias de

mantenimiento.

Tabla 9. Presion _ laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 2,00 3 7.5 7.5 7.5
3,00 7 17,5 17,5 25,0
4,00 9 225 225 47,5
5,00 13 325 32,5 80,0
6,00 5 12,5 12,5 92,5
7,00 1 25 2,5 95,0
8,00 2 50 50 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = IE Simon Bolivar
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5.1.3 Dimension estabilidad/ cambio.

56

Sub-dimension Claridad. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 4.90;

valor muy cercano al de la mediana total de la institucion. Lo que evidencia que gran parte de los

docentes y directivos de la institucion educativa Simén Bolivar, piensan que existe cierto nivel de

claridad frente a las reglas y planes de trabajo que se establecen, sin embargo requieren de un nivel

de fortalecimiento.

Tabla 10. Claridad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Viélido 1,00 1 25 2,5 25
2,00 2 50 5,0 7.5
3,00 2 50 5,0 12,5
4,00 4 10,0 10,0 225
5,00 19 47,5 47,5 70,0
6,00 10 25,0 25,0 95,0
7,00 2 50 50 100,0

Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = IE Simon Bolivar

Sub-dimension Control. La media obtenida para esta sub - dimensién fue de 5.30;
puntaje superior a la mediana total de la institucion. Lo que evidencia que los docentes y directivos
de la institucion educativa Simén Bolivar, perciben que existe cierto grado de control por parte de
los jefes o superiores y que se realiza inspeccion a la labor desarrollada, pero que no excede los

limites aceptados.
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Tabla 11. Control

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 2,00 2 50 50 50
3,00 3 75 7,5 12,5
4,00 8 20,0 20,0 32,5
5,00 11 27,5 27,5 60,0
6,00 8 20,0 20,0 80,0
7,00 2 50 50 85,0
8,00 4 10,0 10,0 95,0
9,00 2 50 50 100,0

Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = I[E Simon Bolivar

Sub-dimension Innovacion. La media obtenida para esta sub - dimensién fue de 4.52,
valor que esta por debajo de la mediana total establecida para la institucion. Lo que indica que los
docentes y directivos de la institucion educativa Simén Bolivar, requieren del fortalecimiento de

sus practicas, con el fin de que sean variadas y novedosas.

Tabla 12. Innovacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidoe 2,00 3 7,5 7,5 7,5
3,00 8 20,0 20,0 275
4,00 5 12,5 12,5 40,0
5,00 14 35,0 35,0 75,0
6,00 9 225 22,5 97,5
7,00 25 25 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = |IE Simon Bolivar
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Sub-dimension Confort. La media obtenida para esta sub - dimensién fue de 4.97; valor

muy cercano al valor de la mediana total de la institucion (5), lo que indica que los docentes y
directivos de la institucion educativa Simon Bolivar, consideran que la planta fisica y el mobiliario
puesto a su disposicion, cumple con las condiciones adecuadas que contribuyen a su nivel de
comodidad en su sitio de trabajo. Aunque se requiere acciones de mejoramiento, centradas en

gestion para adquisicion y mantenimiento del mobiliario.

Tabla 13. Confort

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 2,00 4 10,0 10,0 10,0
3,00 3 7,5 7,5 17,5
4,00 9 22,5 22,5 40,0
5,00 9 22,5 22,5 62,5
6,00 7 17,5 17,5 80,0
7,00 5 12,5 12,5 92,5
8,00 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

a. Institucion = IE Simon Bolivar

La siguiente grafica muestra de manera general los resultados obtenidos por la institucion

educativa Simon Bolivar.
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Grafico 1. I.E. Simo6n Bolivar
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5.2 Institucién educativa Manuel Antonio Bonilla

Los resultados del instrumento aplicado en la institucion educativa Manuel Antonio
Bonilla, se analizaron a partir de la utilizacion del programa estadistico SPSS, que genero valores
en términos de las medidas de tendencia central: la media, la mediana, la desviacion estandar, la
curtosis y la asimetria, entre otros, los cuales permiten describir el estado en el que se encuentra
cada una de las dimensiones y sub-dimensiones, correspondientes al clima laboral dentro de la

institucién educativa.
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Tabla 14. Estadisticos I.E Manuel Antonio Bonilla.
Orientacion_tar

Involucramiento| Cohesion Apoyo Autonomia eas Presion_laboral| Claridad Control Innovacion Confort
N Walido 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 6,0000 45897 41795 57945 4,6410 47349 5,6410 6,0769 43846 5,3846
Mediana 6,0000 5,0000 4,0000 6,0000 5,0000 5,0000 6,0000 6,0000 4,0000 5,0000
Desviacion estandar 1,05131 96567 75644 1.45420 ,70663 117383 ,98641 92863 1,04164 1,53238
Asimetria - 673 564 - 701 - 110 - 767 -,505 - 416 465 24 -,004
Emor estandar de asimetria 378 378 378 378 378 378 78 378 78 378
Curtosis B35 545 382 - 167 538 -451 007 383 -,383 -,180
Emor estandar de curtosis T4 741 741 741 741 741 741 T4 T4 T4

a. Institucion = |E Manuel Bonilla

5.2.1 Dimensioén relaciones

Sub- dimension involucramiento: La media obtenida para esta sub - dimensién fue de

6.0; valor que se encuentra por encima de la mediana total establecida para la institucion cuyo

valor es 5. Lo que indica que los docentes y directivos de la institucion educativa Manuel Antonio

Bonilla, logran preocuparse por la actividad que realizan y se comprometen con la misma, de esta

manera se encuentra involucrados con su labor.

Tabla 15. Involucramiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 1 26 2,6 2,6
4,00 2 5,1 5,1 7,7
5,00 7 17,9 17.9 25,6
6,00 17 43,6 436 69,2
7,00 10 25,6 256 949
8,00 2 51 5.1 100,0

Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla
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Sub-dimension Cohesidon. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 4.58. La

cual estd por debajo de la mediana total de la institucion (5); lo que evidencia que los docentes y
directivos de la institucién educativa Manuel Antonio Bonilla, requieren del fortalecimiento del
trabajo en equipo y deben relacionarse de una manera méas positiva entre compafieros; con el fin

de que todos aprovechen sus habilidades para el cumplimiento de un objetivo comun.

Tabla 16. Cohesion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 4 10,3 10,3 10,3
4,00 15 38,5 38,5 48,7
5,00 15 38,5 38,5 87,2
6,00 3 7.7 77 94,9
7,00 2 51 51 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla

Sub-dimension Apoyo. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 4.17; valor
que se encuentra por debajo de la mediana total de la institucion educativa el cual es de 5; lo que
indica que los docentes y directivos de la institucion educativa Manuel Antonio Bonilla, perciben
un bajo nivel de apoyo y motivacién por parte de los superiores jerarquicos frente al desarrollo de

su labor.
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Tabla 17. Apoyo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido 2,00 1 26 26 26
3,00 5 12,8 12,8 15,4
4,00 19 48,7 48,7 64,1
5,00 14 359 35,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla

5.2.2 Dimension autorrealizacion

Sub-dimension Autonomia. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 5.79;
valor que se encuentra por encima de la mediana total de la institucion lo que revela que los
docentes y directivos de la institucion educativa Manuel Antonio Bonilla, consideran que tienen
un nivel de injerencia en los procesos institucionales, ademas se les motiva a tener iniciativa y

autonomia en sus préacticas.

Tabla 18. Autonomia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido 2,00 1 2,6 2,6 26
4,00 6 15,4 15,4 17,9
5,00 10 25,6 25,6 43,6
6,00 11 28,2 28,2 71,8
7,00 4 10,3 10,3 82,1
8,00 7 17,9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = |IE Manuel Bonilla
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Sub-dimension Orientacién a la Tarea. La media obtenida para esta sub - dimension

fue de 4.64. La cual esta por debajo de la mediana total de la institucion (5); lo que evidencia que

los docentes y directivos de la institucion educativa Manuel Antonio Bonilla, consideran que no

poseen una adecuada planificacion, organizacion y eficiencia a la hora de realizar sus labores. Por

esta razon, esta dimension requiere de intervencion para que exista mayor organizacion del trabajo.

Tabla 19. Orientacion _ tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 3 7,7 7,7 7,7
4,00 10 256 25,6 33,3
5,00 24 61,5 61,5 94,9
6,00 2 5,1 5,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla

Sub-dimension Presion Laboral. La media obtenida para esta sub - dimensién fue de

4.79, puntaje inferior a la mediana total. Lo que indica que los docentes y directivos de la

institucién educativa Manuel Antonio Bonilla, creen que no existe una marcada presién laboral,

que domine o afecte su ambiente de trabajo. Sin embargo, esta es una dimension que requiere

estrategias de mantenimiento.
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Tabla 20. Presion _ laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 2,00 1 2,6 2,6 2,6
3,00 6 15,4 15,4 17,9
4,00 6 15,4 15,4 33,3
5,00 14 35,9 35,9 69,2
6,00 11 28,2 28,2 97.4
7,00 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = |IE Manuel Bonilla

5.2.3 Dimensidn estabilidad/cambio

Sub-dimension Claridad. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 5.64.
Valor que se encuentran por encima de la mediana total determinada para la institucion (5); lo que
evidencia que la mayoria de los docentes y directivos de la institucion educativa Manuel Antonio
Bonilla, piensan que existe un adecuado nivel de claridad frente a las reglas y planes de trabajo,

que se llevan a cabo en la institucion.

Tabla 21. Claridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 1 26 2,6 26
4,00 3 7,7 7,7 10,3
5,00 13 33,3 33,3 43,6
6,00 14 35,9 35,9 79,5
7,00 8 20,5 20,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = |IE Manuel Bonilla
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Sub-dimension Control.
Puntaje que esta por encima de la mediana total de la institucion (5). Lo que indica que los docentes
y directivos de la institucion educativa Manuel Antonio Bonilla, perciben que existe cierto grado
de control por parte de los jefes o superiores y que se realiza inspeccion a la labor desarrollada.

Esta variable requiere estrategias de mantenimiento que permitan fortalecer el liderazgo

participativo dentro de la institucion.

Tabla 22. Control

La media obtenida para esta sub - dimension fue de 6.07.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 4,00 1 26 26 26
5,00 8 20,5 20,5 23,1
6,00 21 53,8 53,8 76,9
7,00 5 12,8 12,8 89,7
8,00 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla

Sub-dimension Innovacion. La media obtenida para esta sub - dimension fue de 4.38;
valor que se encuentra por debajo de la mediana total de la institucién (5); lo que evidencia que
los docentes y directivos de la institucién educativa Manuel Antonio Bonilla, requieren el
fortalecimiento de sus préacticas, con el fin de que sean mas variadas y novedosas; apuntando al

fortalecimiento de la cultura organizacional.
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Tabla 23. Innovacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 3,00 9 23,1 231 231
4,00 12 30,8 30,8 53,8
5,00 13 33,3 333 872
6,00 4 10,3 10,3 974
7,00 1 26 26 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla

Sub-dimension Confort. La media obtenida para esta sub - dimensién fue de 5.38; valor
superior al de la mediana total de la institucion; lo que indica que los docentes y directivos de la
institucion educativa Manuel Antonio Bonilla, consideran que la planta fisica y el mobiliario
puesto a su disposicion, cumple con las condiciones adecuadas que contribuyen a su nivel de

comodidad en su sitio de trabajo.

Tabla 24. Confort

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 2,00 2 51 5,1 51
3,00 1 2,6 2,6 7.7
4,00 7 17,9 17,9 25,6
5,00 13 33,3 33,3 59,0
6,00 6 15,4 15,4 74,4
7,00 6 15,4 15,4 89,7
8,00 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

a. Institucion = IE Manuel Bonilla
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La siguiente grafica presenta de manera general los resultados obtenidos en la institucion

Manuel Antonio Bonilla en cada una de las sub-dimensiones; esta da cuenta de la mediana de la

institucion y la media de cada una de las sub-dimensiones.

Grafico 2. I.E. Manuel Antoni Bonilla
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(= =]
(N =)
=
[

s MEDANA TOTAL s EDA

Al realizar el andlisis de los puntajes obtenidos por ambas Instituciones Educativas;
logramos identificar que ambas tienen el mismo valor de mediana total, el cual es de 5. Revisando
una a una las sub-dimensiones podemos decir que involucramiento y autonomia en ambas
instituciones lograron un puntaje mayor al de la mediana total de las instituciones en la media,
(Simén Bolivar 5.82 y Manuel Bonilla 6). Por lo tanto, los directivos y docentes de ambas
instituciones se perciben empoderados y comprometidos con su labor; ademas consideran que
tienen injerencia, autonomia y motivacion para el desarrollo de los procesos institucionales.
Aspectos de gran importancia que contribuyen al fortalecimiento del clima laboral.

Por su parte la sub-dimension de apoyo presenta un puntaje por debajo (4 ) de la mediana

total de ambas instituciones (5); lo que denota la necesidad de plantear estrategias de apoyo y
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liderazgo participativo para los directivos y docentes de las instituciones, que contribuyan al

mejoramiento de este aspecto y por ende al bienestar social y la calidad educativa.

Grafico 3. Relacion Manuel Antonio Bonilla y Simon Bolivar

3 ——SIMON BOLIVAR

==—=BONILLA

A partir de la interpretacion de los resultados y la precision realizada a través del analisis
de ambas instituciones, se puede inferir que las instituciones educativas Simén Bolivar y Manuel
Antonio Bonilla requieren de un proceso de intervencién que permita generar cambios en el clima
organizacional a nivel de sub-dimensiones como: cohesion, apoyo, orientacién a tareas e
innovacion, de tal forma que se puedan revertir esas debilidades y se potencien como fortalezas en

docentes y directivos de ambas instituciones educativas.
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5.3. Estrategias de intervencion

Al revisar los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento WES para medir
clima laboral, analizarlos a la luz del software estadistico SPSS y la metodologia de medianas
encontramos que para la institucion educativa Simén Bolivar era necesario intervenir las sub-
dimensiones de cohesion, apoyo Yy orientacion a las tareas; por su parte en la institucion educativa
Manuel Antonio Bonilla las sub-dimensiones de apoyo e innovacién; con el fin de revertir las
debilidades que se han generado en el clima y potenciar las fortalezas que se encuentran al interior
del mismo.

Se plantearon estrategias de intervencién en tres lineas:

La primera se centro en realizar intervencion directa frente a las debilidades encontradas
a través de un Programa de entrenamiento, basado en talleres vivenciales que permitieron la
reflexion grupal desde el reconocimiento de las condiciones y del contexto en el que se
desenvuelven y donde se lleva a cabo la labor directiva y docente, estos talleres fueron orientados
por un coaching experto en el tema de habilidades blandas y empoderamiento de grupos.

La segunda linea se centrd en intervenir el grupo de directivos docentes (Rectores y
coordinadores) de cada una de las instituciones educativas focalizadas, con el fin de brindarles
herramientas técnicas en pro de ejercer un liderazgo positivo; teniendo en cuenta que su rol es
vital en la gestion, direccionamiento y el logro de los objetivos institucionales. Es decir, que logren
ser facilitadores de los procesos de trabajo, socializacion y conciliacién para hacer frente a las
dindmicas institucionales y su influencia en el entorno educativo. Proceso que recibira el
acompafiamiento inicial de un actor externo en los procesos de liderazgo, y que posterior a ello,
serd responsabilidad del seguimiento de quienes hacemos parte del desarrollo de esta

investigacion.
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Finalmente, la tercera linea de intervencidon se centrd en la creacion de un comité de

bienestar social, liderado por el grupo de docentes y directivos. A través del cual se recopilaron
las necesidades, inquietudes, sugerencias y/o recomendaciones de los funcionarios que hacen parte
de las instituciones, con el propésito de generar actividades que contribuyeron al mantenimiento y
desarrollo de un clima organizacional positivo.

Para el desarrollo de cada una de las tres lineas, de las estrategia de intervencion
propuestas, se tuvieron en cuenta las particularidades de cada una de las instituciones objeto con
el fin de que fuesen propicias para cada una ellas, de igual manera se tuvo en cuenta la necesidad
de generar las condiciones apropiadas de espacio y tiempo que aportaron al propdsito especifico.

Es de anotar que las tres lineas de intervencion, dentro del desarrollo de este trabajo se
ejecutaron simultaneamente con el fin de ir interviniendo cada una de las sub-dimensiones
identificadas desde los diferentes espacios donde confluyeron. De igual forma el programa de
entrenamiento se implementd no solo con directivos sino también se contd con la participacion de
los docentes debido a, que consideramos que la vinculacion de este personal frente al tema de
clima organizacional es vital al momento de generar cambios pertinentes y que influyan

positivamente en la organizacion.

Estrategia 1: Programa de entrenamiento.
Duracién (horas): 10 horas

Inicio:

Numero de sesiones: 5 sesiones

Sesion 1: (2 horas)

Sesion 2: (2 horas)
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Sesion 3: (2 horas)
Sesion 4: (2 horas)

Sesion 5: (2 horas)

Obijetivo general:

Implementar acciones que conlleven a generar un cambio en clima organizacional en las

instituciones educativas Manuel Antonio Bonillay Simén Bolivar.

Obijetivos especificos:

— Disefiar un programa de entrenamiento que favorezca el cambio del clima organizacional de
directivos y docentes de dos instituciones educativas oficiales del Valle del Cauca.

— Implementar un programa de entrenamiento que favorezca el cambio del clima organizacional
de directivos y docentes de dos instituciones educativas oficiales del Valle del Cauca

— Establecer si, luego de haber participado en el programa de entrenamiento, se producen
cambios en el clima organizacional de dos instituciones educativas oficiales del Valle del

Cauca desde las perspectivas de directivos y docentes.

Estructura:

Sesion 1: Apertura del programa (2 horas presenciales)

Facilitador: Experto-Consultor de Clima Organizacional
a. Presentacion del programa: Objetivos de la capacitacion, reglas de juego, marco general.
b. Socializacion de los resultados arrojados en la encuesta WES de clima organizacional

c. Ejercicio de inicio:



£ 1CES] :

Nombre de la actividad: Resalta lo positivo (se trabaja relaciones interpersonales y
comunicacion).

Descripcidn de la actividad: Se orient6 a los participantes a que debian conformar parejas,
una ubicada frente a la otra y con un minuto de tiempo, cada uno, para resaltar solo las cosas
positivas que como persona y compafiero de trabajo tenian, al pasar dos minutos cambiaron de

persona y realizaron la misma dindmica.

Objetivos.
— Reconocimiento por parte de los compafieros.
— Crear lazos entre los directivos y docentes.

— Mejorar relaciones interpersonales.

Recursos
Crondmetro y un pito para informar cambio de pareja.

d.  Ejercicio de reflexion:

Nombre de la actividad: Ocupa tu lugar (se trabaja relaciones interpersonales y
comunicacion).

Descripcion de la actividad: Se orient0 a los participantes a que debian establecer grupos
de 4 a 5 personas, se les entrego dos hojas de papel periddico que ubicaron en el suelo, se les indicd

que esa era la organizacién y todos hacian parte de ella, los integrantes del equipo tenian que buscar
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la estrategia para que todos tuvieran sus pies dentro del periddico, la hoja de papel periddico se iba

doblando conforme pasaban los niveles.

Objetivos.
Establecer liderazgo.
Proponer soluciones.
Colaboracion grupal.

Organizacion.

Recursos

Papel periddico.
Terminadas cada una de las actividades se les realizaron preguntas para indagar acerca de los
sentimientos, emociones 0 expectativas que se generaron en los directivos y docentes durante la

realizacion de estas.

Sesion 2: (2 horas presenciales).
Facilitador: Experto-Consultor de Clima Organizacional
a. Recapitulacion de lo trabajado en la seccién No 1

b. Dinamica de grupo:

Nombre de la actividad: Pies atados (se trabaja cohesion y comunicacion).
La dindmica consistio en hacer parejas y atarles el tobillo izquierdo de una de ellas con el

tobillo derecho de la otra para que tuvieran que ponerse de acuerdo para caminar. La idea era que,
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a medida que avanzaba el juego, (y dependiendo de la edad también) las parejas se fueran uniendo

entre si hasta conseguir una hilera enorme con todos los participantes.
La persona que dirigia la dindmica daba las indicaciones y las complicaba cada vez mas:

caminar hacia delante, detras, mas deprisa, més lento o jsin hablar!

Objetivos. Afianzar:
Trabajo en equipo
Cohesion grupal.

Resolucion de problemas.

Recursos
Cordones.
c. Trabajo Grupal
Nombre de la actividad: Unidad personal (trabajo en equipo y comunicacion).
Descripcion de la actividad: Se orient0 a los participantes a que debian establecer grupos
entre 8 a 10 personas, se tomaran de las manos sin soltarse, se les entregd una cinta en tela por
equipo y la debian pasar por el cuerpo de cada uno de los integrantes sin separarse de las manos

hasta que llegaron nuevamente al punto de partida.

Objetivos.
Comunicacion.
Sincronia.

Cohesion.
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Confianza.

Trabajo en equipo.

Recursos

Cinta en tela de dos metros.

Terminada las actividades se les realizaron preguntas para indagar acerca de los
sentimientos, emociones 0 expectativas que se generaron en los directivos y docentes durante la

realizacion de estas.

Sesion 3: (2 horas presenciales).
Facilitador: Experto-Consultor de Clima Organizacional
a. Recapitulacion de lo trabajado en la seccion No 2
b. Dinamica de grupo:
Nombre de la actividad: La unién hace la fuerza (trabajo en equipo y comunicacion).

Descripcion de la actividad: Se dio la consigna a los participantes de que debian establecer
grupos entre 8 y 10 personas, en el piso se organiz6 un cuadrado de 1.70 metros, en el centro se
colocaron palitos de paleta los cuales representaban cada uno de los integrantes. El equipo tenia
que buscar una estrategia para que cada uno pudiera ser rescatado, para tal fin debian estar unidos
cada vez que realizaban el respectivo rescate y no podian tocar la cinta ni la parte interna del

cuadrado.

Objetivos.
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- Comunicacion.

- Cohesion.
- Confianza.

- Trabajo en equipo.

Recursos
Cinta adhesiva.
- Palitos de paleta.
c. Actividad de Reflexion:

Nombre de la actividad: “yo guio, yo confio”

Esta dinamica se debia realizar en un sitio espacioso y consistia en hacer parejas: uno era
el guia y el otro el que se dejaba llevar con los ojos vendados. Las indicaciones dependian de la
edad y de la creatividad de quien dirigia: guiar cogiéndolo del brazo, guiar con indicaciones
simples, con un lenguaje inventado... fuese lo que fuese, lo més importante era que los 2 miembros

de la pareja hicieran los dos roles y, sobretodo, que expresaran cémo se habian sentido

Objetivos.
- Generar confianza.
- fortalecer vinculos.
- Contribuir a la motivacion.

- Trabajo en equipo.



e

UNIVERSIDAD

ICESI 7

Recursos
- Vendas para cubrir los 0jos.

- Espacio amplio

Terminada las actividades se les realizaron preguntas orientadoras para indagar acerca de
los sentimientos, emociones 0 expectativas que se suscitaron en los directivos y docentes durante

la realizacion de estas.

Sesion 4: (2 horas presenciales).
Facilitador: Experto-Consultor de Clima Organizacional
a. Recapitulacion de lo trabajado en la seccion No 3
b. Dinamica de grupo.
Nombre de la actividad: Bingo institucional (trabaja cohesion).

Descripcion de la actividad: Esta fue una adaptacién del juego tradicional muy especial
para trabajar la cohesion grupal. Se repartieron unos cartones con preguntas de este estilo: “;Quién
ha ido a EEUU?” “;Quién calza lo mismo que tu?” “;Quién no tiene puesta una prenda de color
rojo?”. Las preguntas podian ser adaptadas a los participantes, de acuerdo a muchos factores. Los
docentes debian levantarse y darse prisa para poder contestar a todas las preguntas que tenian en
su carton con el nombre de sus compafieros pero teniendo en cuenta que no se podian repetir los
nombres. El primero que conseguia rellenar todas las preguntas gritaba “Bingo” y en voz alta se

revisaba que todo estuviera correcto.

Objetivos.



UNIVERSIDAD

ICESI "

- Reconocimiento del otro.
- Fortalecimiento de la comunicacion.

- Cohesion grupal.

Recursos
- Cartones con preguntas.
- Boligrafos.
c. Actividad de reflexion

Nombre de la actividad: los Obstaculos de la comunicacion

Descripcion de la actividad: Se realiz6 un torbellino de ideas con relacion a los obstaculos
en la comunicacién. En primer lugar, en el torbellino, aparecieron una cantidad de palabras que
mostraban las dificultades para comunicarse: agresiones, lucha por el poder, autoritarismo, falta
de comprension, barreras culturales, sentimientos, indiferencia, marginacién, etc. En segundo
lugar los grupos construyeron la imagen del obstaculo. El coordinador debia estar atento a las
diferentes actitudes ya que seguramente, habria uno 0 mas integrantes que requeriran orientacion.
Era necesario in situ, buscar que ese participante pudiera comunicar esos sentimientos, para lograr
modificar la estatua y al mismo tiempo reconocer y reflexionar sobre las distintas situaciones que

se presentaban en la cotidianeidad.

Objetivos.
- Fortalecimiento de la comunicacion.

- Reconocimiento de sentimientos.
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Recursos
- Plastilina.

- Mesas.

Terminada las actividades se les realizaron preguntas orientadoras para indagar acerca de
los sentimientos, emociones 0 expectativas que se generaron en los directivos y docentes durante

la realizacion de estas.

Sesion 5: (2 horas presenciales).

Facilitador: Experto-Consultor de Clima Organizacional
a. Recapitulacion de lo trabajado en la seccion No 4

b. Dinamica de grupo:

Se formaron grupos de siete personas y se equiparo, la cantidad de hombres y mujeres.
Formaron un circulo y se distribuyeron uniformemente las personas mas bajas de estatura alrededor
del circulo. - Una persona avanza hacia el centro del circulo y cruza los brazos sobre el pecho. Los
otros miembros del circulo se acercaron a esta persona y la sostuvieron con las manos durante un
rato. - La persona del medio debia cerrar los 0jos y mientras mantenia su cuerpo rigido, relajaba
sus tobillos. Asi comenzaba a balancearse hacia un lado y la persona ubicada en ese lado la sostenia.
Luego pasan suavemente a la persona ubicada en el medio alrededor del circulo o a través del
mismo. Gradualmente aumentaron el tamafio del circulo. Terminan sosteniendo a la persona
durante un rato. - La idea era proporcionarle a la persona ubicada en el centro del circulo una

experiencia de confianza: debia confiar en que no lo tiraran y todos tenian que brindarle una
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situacién comoda y segura. - Todos los integrantes del grupo ubicaban un pie adelante y el otro
bien detras del primero. De esta manera podrian sostener un buen peso, aln sin ser muy fuertes. Si
estaban cerca de la persona ubicada en el medio tendran menos peso que sostener, de modo que
permanecieron mas cerca y mantuvieron el circulo dentro de dimensiones reducidas. Si alguien
tenia problemas de columna, debia ubicarse cerca, 0 no tomar parte en esto.

Si encontraban que el peso del comparfiero era mayor del que podian sostener, dejaban
que la persona se apoyara en el piso tan lenta y suave como podian sostenerla. - se dio un tiempo
de dos o tres minutos para hacer el ejercicio con cada una de las personas del grupo. - Cuando cada

persona terming el juego, uno de los compafieros del grupo se acercd y le dio un abrazo de acogida.

Objetivo:
- Generar confianza en el otro
- Reflexionar sobre la importancia del apoyo del grupo

. Cohesion.

Recursos
- Espacio apropiado
c. Reflexion grupal

Nombre de la actividad: Verdaderamente libre

Descripcidn de la actividad: El coordinador dio una breve charla sobre ideas tales como

libertad —libertinaje, realizacién personal- degradacion, etc.
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Se formaron luego, pequerfios grupos, en los que se compartieron las siguientes situaciones:
- Un momento de mi vida en que me senti libre.
- Un momento de mi vida en que me senti oprimido.

- Un momento de mi vida en que fui yo quien oprimié a otros.

Luego de comentar los aportes, los grupos elaboraron una definicion propia de “libertad”
y otra de “opresion”. En plenaria, cada grupo present6 sus definiciones. El coordinador retomo
estos elementos y los completo con sus propias reflexiones, invitando a los participantes a

descubrir nuevos elementos, a sacar conclusiones y a cambiar de actitudes.

Objetivo:
- Ayudar a que los integrantes del grupo se relacionen y comuniquen
- Reflexionar sobre un tema especifico.

- Analizar nuestras actitudes y el impacto que genera en el otro.

Recursos

- Espacio apropiado

Estrategia 2: Fortalecimiento del equipo directivo
Un factor de gran importancia para fortalecer el clima laboral en una organizacion, se
centra en el ejercicio de un adecuado liderazgo dentro de la misma, lo cual para efectos de las

instituciones educativas, es una responsabilidad que recae en la gestion efectuada por los
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directivos docentes. En este sentido de la manera como se ejerza el liderazgo, depende el desarrollo

de una dinamica institucional positiva.

Por esta razon, esta estrategia tuvo por objetivo intervenir al grupo de directivos docentes
a través de un proceso de capacitacion, inicialmente previstas como dos reuniones al mes; las tres
primeras direccionadas por un agente experto, que buscaban el desarrollo de habilidades
gerenciales que les permitieran ejercer un liderazgo participativo, con el fin de generar un cambio
favorable en el grupo y de esta manera la gestion, direccionamiento y el logro de los objetivos
institucionales.

Ademaés buscaba generar que los directivos docentes, se empoderaran y se convirtieran
en facilitadores de los procesos de interaccion, trabajo en equipo, socializacion y conciliacion de
una manera efectiva y con calidad de tal forma que se construyeran o fomentaran ambientes de
trabajo motivadores, que buscan el bienestar de toda la comunidad educativa.

Para perfilar al Directivo Docente como agente dinamizador del clima organizacional en
las instituciones educativas, se debe tener en cuenta segun lo planteado por Jaramillo, Restrepo y
Rojas 2015 los siguientes aspectos:

— Generar oportunidades de desarrollo personal y profesional del personal docente y directivo,
basado en el reconocimiento de su compromiso y dedicacion a su labor.

— Conservar el nivel de confianza en la gestion directiva, ya que se instaura como un proceso
que busca la calidad, la eficiencia y la equidad.

— Propiciar los medios de expresién y los canales de comunicacion, para plantear ideas y

opiniones, de tal forma que sean efectivos y se eviten los rumores de pasillo.
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— Administrar los recursos humanos (Docentes, Directivos y Administrativos) de forma
participativa y dindmica, para alcanzar tanto los objetivos individuales y de area, como los
institucionales.

— Apoyar a los docentes y directivos en el fortalecimiento de sus competencias, habilidades y
conocimientos que les permitan generar mejores resultados con su labor y crear valor para su
Institucion educativa.

— Articular los objetivos de los docentes, la capacitacién y los incentivos con la estrategia
principal de la institucion, que es lograr la calidad educativa.

— Crear indicadores de gestion individual en comdn acuerdo con los docentes y directivos, que
den cuenta del cumplimiento de la tarea de cada uno de ellos; con el fin de supervisar los
progresos de sus planes de trabajo.

— Realizar un seguimiento de los progresos, de acuerdo al cumplimiento de los objetivos y

brindar retroalimentacion constante.
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Estrategia 3: Mantenimiento del clima organizacional

Objetivos

— Mantener y fortalecer las conductas y las percepciones favorables.

— Modificar aquellas conductas y percepciones que influyen de forma negativa en el clima
laboral.

— Crear en los empleados conductas positivas que permitan mejorar su percepcion del clima

organizacional.

En la puesta en marcha de las estrategias de mantenimiento se requirid
indispensablemente el compromiso de los directivos docentes como principales responsables de la
administracion del talento humano de nuestra institucion, al igual que la contribucién del grupo de
gestion social conformado al interior de la institucion para hacer el seguimiento y acompafiamiento
a los procesos de cambio y fortalecimiento del clima organizacional.

Estrategia “Todos somos importantes para nuestra organizacion” Sarmiento y
Valero 2014. Algunos docentes creen que no son tenidos en cuenta en las decisiones que impactan
su trabajo y el ambiente laboral. Es una iniciativa liderada y accionada por la Rectoria y el comité
de gestién social, que consiste en desarrollar un plan de reuniones cada tres meses, para
seguimiento de la Encuesta de Clima WES y tiene como finalidad reconocer las opiniones de cada
uno de los directivos y docentes.

Se llevaran a cabo reuniones especificas con los diferentes grupos de educadores y se
abrira el espacio para revisar los items que componen cada uno de los criterios de la encuesta con

las puntuaciones por debajo de la mediana.
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Posteriormente, se realizara un analisis de los planteamientos recopilados priorizando y
determinando la factibilidad de estos, estableciendo acciones correctivas, incluyéndose en el plan
de accion y en la siguiente reunion retroalimentando a todos acerca del proceso con el fin de
minimizar la frustracion por las expectativas no cumplidas. De esta manera nos enfocamos en la
voz de los integrantes del grupo, lo que nos permitird entender con claridad las causas que estan
impactando de forma directa el clima de la organizacion, les hacemos participes de la soluciony a
la vez reforzamos su compromiso al incorporarlo activamente en las acciones y estrategias de
mejora a desarrollar.

Estrategia “Mi desarrollo es clave para la institucion” Sarmiento y Valero 2014. A
través de diferentes medios de capacitacion como cursos presenciales y virtuales realizados por el
SENA se contribuira al desarrollo de diversas habilidades en el personal directivo y docente, esta
iniciativa sera liderada y accionada por el comité de gestion de calidad quien tramitara las
capacitaciones necesarias y pertinentes para el gremio de tal manera que al momento de establecer
esa estrategia el equipo cuente con la concientizacion necesaria para lograr anclar el sentido de la
mismas, entendiendo la importancia de su rol como directivo y docente para los grupos que lideran
y el impacto que tiene este aspecto no solo en el clima organizacional, sino también la calidad del
servicio educativo que imparte. Con esto lograremos reforzar el compromiso de la rectoria al
comprender que el éxito del lider depende completamente del éxito y desarrollo de sus
colaboradores. De igual forma, se amplia la cobertura de accién a través del trabajo transversal
desarrollado por el equipo de docentes y directivo.

Estrategia “Al interior de mi institucion somos cordiales” Sarmiento y Valero 2014

Se disefia una campafia de comunicacién a ejecutar directamente por los directivos en

acompafamiento del grupo de bienestar social, busca concientizar a los directivos y docentes sobre
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la importancia de las normas basicas de comunicacion y su impacto sobre el ambiente de trabajo,

por ejemplo, dar los buenos dias, saludar a los compafieros, sonreir, escuchar a quien te habla.

Los directivos deberan anclar en su equipo, el mensaje de camaraderia y lograr que se
descubran como equipo, que su trato hacia los comparieros sea un reflejo de la forma en que
quieren ser tratados. Generando un ambiente de familiaridad dentro de la organizacion a través de
introduccion de aspectos personales de los colaboradores destacando nombre, ciudad, ocupacion,
hobbies, comida favorita, tipo de pelicula, preferencias musicales, entre otros.

La actividad reside en que “la llave de la cordialidad” debe ser entregada a alguien del
equipo, haciendo las preguntas. La llave debera ir rotando por todos los miembros del equipo, la
condicion es que se tiene un maximo de 2 dias, tiempo en cual debera pasarla a otro miembro del
equipo haciendo las preguntas.

Estrategia “Genero confianza en mi grupo de trabajo” Sarmiento y Valero 2014

Capacidad de apelacion: Uno de los aspectos que se identifico fue la percepcion, de los
colaboradores, de no ser escuchados. Esta Iniciativa busca fortalecer la comunicacién abierta,
franca y andnima sobre temas sensibles para los directivos y docentes a través de un buzén donde
se les invita a colocar sus sugerencias y/o inquietudes. El baul de la confianza debera reflejar como
su nombre lo indica, un ambiente de confianza y tranquilidad para los directivos y docentes, por
lo que debera estar conducida por una campafia de comunicacién, la rectoria debe disefiar un
formato al que se pueda acceder facilmente y pueda diligenciarse sin ningn problema.

Se realizara una revision quincenal de las sugerencias e inquietudes, las cuales se deberan
publicar en la cartelera, con la accién correctiva correspondiente, con el fin que los docentes se
sientan escuchados y retroalimentados. Esta estrategia de P.Q.R.S. serd desarrollada en este

término para los docentes como clientes internos de la institucion.
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Estrategia “Desayunando con los directivos” (Equidad en el trato, participacion y
reconocimiento), Sarmiento y Valero 2014

Para los docentes seria muy importante contar con un canal directo con los directivos a
cargo de su grupo. Iniciativa que tiene por finalidad, promover la comunicacion cercana con
miembros, especificamente con la rectoria y la coordinacion. Se llevaran a cabo desayunos
trimestrales, con pequefios grupos de colaboradores (no mas de 8) pertenecientes a la misma sede
y se abre el espacio para la interaccion en un contexto informal tocando temas de diferente indole.

El objetivo es que haga parte del reconocimiento a aquellos colaboradores destacados por
su desempefio laboral o por su aporte a la integracion del equipo, procurando siempre la rotacion
de estos. En este espacio es necesario enfocarse unicamente en los logros del personal y no en
informacion organizacional. Por lo tanto, se debe tomar el tiempo para reflexionar sobre un trabajo
bien hecho, esto haré sentir a las personas apreciadas e importantes para la institucion.

Estrategia “Confort en el lugar de trabajo” Sarmiento y Valero 2014

Entorno de trabajo una inquietud de los colaboradores es que perciben que a los directivos
le hace falta mayor interés por el entorno de trabajo seguro y confortable. Por lo tanto, es necesario
que se realicen iniciativas al interior, con el fin de reforzar el objetivo organizacional, y mostrar a
los colaboradores un interés genuino por su entorno de trabajo.

Una Iniciativa de concientizacion sobre el cuidado de la salud que consiste en que los
directivos en las reuniones de trabajo mensuales ofrezcan y publiquen en carteleras, consejos sobre
las diferentes medidas a tomar y habitos que se pueden adoptar para preservar nuestra salud y
mejorar la calidad de vida de los maestros. De igual forma esto va de la mano con campafias de
comunicacion que busca dar a conocer en toda la importancia de la participacion de cada uno al

respetar las normas establecidas como medios de seguridad en el trabajo, al igual que temas de
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ergonomia y autocuidado en general, al mismo tiempo la rectoria realizard un plan de

mejoramiento a la parte locativa que contribuya a mejores condiciones de los ambientes para
beneficio de los docentes y por ende del personal estudiantil atendido.

Para llevar a la practica cada una de estas estrategias, se requiere de intervenciones
planeadas y conducidas por los directivos, teniendo en cuenta que una intervencion puede afectar
positiva 0 negativamente a los equipos de trabajo y a las personas. Con las intervenciones se busca
incidir positivamente y contribuir a generar una cultura en la que predomine un ambiente de

respeto, colaboracion, comunicacion en doble via y productividad.
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5.4. Evaluacién de las intervenciones para promocion del clima en las dos instituciones

educativas.

(Resultados segunda aplicacién de la encuesta WES)

Con el objetivo de determinar si se produjeron cambios 0 no, posterior a la
implementacién de las estrategias de intervencion, direccionadas en tres lineas: Intervencion con
docentes (mediante un programa de entrenamiento), simultaneamente, trabajo de fortalecimiento
del equipo directivo y las estrategias de mantenimiento que se desarrollaron con los colaboradores;
se realizé un anélisis de los resultados obtenidos a partir de la tabulacién de los datos, a través de
la aplicacion de estadistica descriptiva basica; especificamente la prueba T student, para muestras
relacionadas, la cual tiene como fin comparar los resultados estadisticos de dos grupos de variables
que tienen un nivel de relacion, de tal forma que le permita comprobar si hay o no diferencia entre
ambas.

Para la Institucion Educativa Simén Bolivar, se logra identificar que existen cambios
considerables entre la primera y segunda aplicacion con respecto a 8 de las 10 sub-dimensiones,
consideradas por la encuesta WES.

La siguiente tabla nos muestra el valor de antes y después de la media y la desviacion

estandar.
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Tabla 25. Estadisticas de grupo I.E Simon Bolivar

Desviacion Media de error
Administracion N Media estandar estandar
Involucramiento Antes 40 5,8250 1,15220 ,18218
Despues 40 6,3250 1,07148 ,16942
Cohesion Antes 40 41750 1,59948 25290
Despues 40 5,6500 69982 L1065
Apoyo Antes 40 3,5500 141331 22346
Despues 40 51750 71208 ,11259
Autonomia Antes 40 5,8500 1,52836 24166
Despues 40 6,5000 1,03775 ,16408
Orientacion_tareas  Antes 40 4,3500 1,27199 20112
Despues 40 5,2500 70711 L1180
Presion_laboral Antes 40 4,5250 1,44980 22923
Despues 40 44750 1,03744 ,16403
Claridad Antes 40 4,6000 1,27702 20191
Despues 40 5,4000 92819 L4676
Control Antes 40 5,3000 1,74238 27549
Despues 40 54750 1,15442 ,18253
Innovacion Antes 40 45250 1,32021 20874
Despues 40 5,3750 97895 ,15478
Confort Antes 40 4,0750 1,68686 26672
Despues 40 6,1000 1,31656 ,20817

a. Institucion = IE Simon Bolivar

Y la siguiente tabla, nos muestra el analisis de la prueba T y subrayado en amarillo, se
encuentran las variables que presentaron cambios significativos, para la segunda aplicacion de la

encuesta.
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Tabla 26. Prueba de muestras independientes I.E Simoén Bolivar

Prusha de Lovena de igualdad de
WalianTas pueha L pam & #Iimﬂ O midas
95% de intervals de conflanza de
la diferencia
Diferencia de Diferencda de
F Sig t ol Siy (bdlatemal) M [ 1 Inderior ‘Superion
Irmwicd Ea Hairas
Mwoluoramisnmio m:::ﬂﬂ'ﬁ": 58 B0 3040 78 dz - 50000 248TE - 58 - 00472
Na:::sum varianzas 2040 77502 o4z 0000 B4ATE - G533 - D048
iigui
[ Ea Haizas
- #4:::“““ 11,581 o1 | 5343 ™ o A.ATEDD 27605 20MET B2543
Nﬂ:::h"*ﬂ vananzazs 5343 53404 i) -1 ATE00 ITROS -3,028E8 -A242
U
Ex Hazas
s w:::““‘“ 2,35 oo | adme 8 o 152500 sE02 24 -1,12684
Ha
:::ﬂ"*" vananzas B4 | STER K] -1.52500 5022 -212556 -1,12405
U
A = fardas
uonomia @::,_‘“"““ 5,068 oot | zzas ™ s - 55000 292710 423182 -DE24E
"“:::"""" vananzs 2225 | B2ES L= - ES000 29210 A 2ETT -0E6TE
igu
=2 ko = fardas
feniackon s @:::“"““ m12: 001 ET 7B o0 50000 23011 -1,35811 - 44128
""-"::i“"""'-‘" vananzs s | s1003 om - 0000 23011 1,36012 - A8
iui
Ear asum en varanas
Presion_laseral 4,142 45 177 L] B0 5000 8 -51118 1118
iguales
MO S SEUMEN Varanias
iguales 177 | ToB4s B0 5000 88 51210 E1210
Claridad Ealh 50T B W NanTas OGRS
iguaies -] E15 | -zooa ™ g - 50000 34062 X 00335
Mo i S umen vanafoes
. zo0a | 726 g - 50000 34062 - gaTes B0z
U
Cantral Be asumen varanzas 4,330 T -5an ™ s 17500 e - Bama AE3GA
ipuakes
Ha s sumesn varianzms _zan | &r7oe L= _ATE00 I - B3 ABAET
iguakes
Innoacion S asman vz 103 Me | am ™ ooz 25000 5087 4,36738 s
iguakis
Ho S EsUmen vananzas a2 7103 oz . EE000 ZE0aT A, 36805 - 33135
iguakis
Conlort S Q5 o varingas 2881 oo4 | a3s B oo -1,12500 33834 A, 70857 - 45143
iguakis
Ha
@:::""‘" vananzas 3325 | 73EES oo -1,12500 338 -1, 78820 - 45080

a. Insfiucion = [E Simaon Boldvar

Estos resultados nos permiten plantear que existen diferencias significativas en las
puntuaciones recibidas en el grupo de docentes y directivos entre la aplicacion de la encuesta WES
en el momento 1 y en el momento 2. Lo anterior ya que en las sub-dimensiones de
Involucramiento, Cohesion, Apoyo, Autonomia, Orientacion a las tareas, Claridad, Innovacion y
Confort, el P valor es menor a 0.05, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula (que las medias
de la dimensidén son iguales entre si) y se acepta la hipotesis alternativa (que las medias de la
dimension son diferentes entre si).

Lo que significa que después de las intervenciones se produjeron cambios que llevaron a

los docentes y directivos que participaron de las mismas a sentirse mas comprometidos con la
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institucién y con su rol al interior de esta; también se evidenciaron mas unidos como grupo en
términos sociales y percibieron mas apoyo y reconocimiento por parte de sus lideres.

Consideran ademas, que tienen mas libertad para tomar decisiones frente a las situaciones
que se les presenten y la ejecucién de su labor; manifestando que existe una mayor claridad con
respecto a lo que tienen que hacer; de esta manera el mensaje enviado por parte de los lideres
(Directivos Docentes) frente a lo que se espera de cada una de las personas, es mucho mas claro.
Sumado a esto, plantean que existen mayores probabilidades de crear y proponer ideas que les
permitan innovar en el ejercicio de su labor y se sienten més a gusto con el mobiliario herramientas
y espacios que les provee la institucion.

Sin embargo, en las variables de presion laboral y control no se presentaron cambios
significativos, pero al parecer el vinculo que establecen los lideres de la Institucion Educativa con
las personas que lo conforman, se vio favorecido por una mayor cercania, compromiso y claridad
con el proyecto institucional y la vision del colegio.

Finalmente, para la Institucion Educativa Manuel Antonio Bonilla, se logra identificar
que existen cambios entre la primera y segunda aplicacién con respecto a 4 de las 10 sub-
dimensiones, consideradas por la encuesta WES.

La siguiente tabla nos muestra el valor de antes y después de la media y la desviacion

estandar para esta institucion.
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Tabla 27. Estadisticas de grupo I.E Manuela Antonio Bonilla

Desviacion Media de error
Administracion M Media estandar estandar
Involucramiento Antes 34 6§,0000 1,05131 16835
Despues 38 5,8684 LJTTOT 12606
Cohesion Antes 39 4 5897 L6567 L15463
Despues 38 4 3684 1,30324 21141
Apoyo Antes 39 41795 75644 12113
Despues 38 41579 67888 11013
Autonomia Anles 39 5,7049 145420 23286
Despues 38 6,8158 1,15911 18803
Orientacion_tareas  Anles 39 4 6410 L T0663 11315
Despues 38 4 6842 JBT318 14165
Presion_laboral Antes 30 4,7949 1,17383 18796
Despues 38 3,8684 1.27705 20717
Claridad Antes 39 56410 Ba641 J157495
Despues 38 5,1053 55941 08075
Control Antes 39 6,0769 2863 L4870
Despues 38 57632 1,32408 21479
Innovacion Antes 34 4 3846 1,04164 16680
Despues 38 4 7895 1,04385 16933
Confort Antes 39 5,3B46 1,53238 24538
Despues 38 6,1316 89107 8077

a. Institucion = |IE Manuel Bonilla

Y la siguiente tabla nos muestra el andlisis de la prueba T y subrayado en amarillo, se
encuentran las variables que presentaron cambios significativos, para la segunda aplicacion de la

encuesta.
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Tabla 28. Prueba de muestras independientes I.E Manuel Antonio Bonilla
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a. InsSiucion = |E Manuel Bonilla

Estos resultados nos permiten plantear que existen diferencias en las puntuaciones
recibidas en el grupo de docentes y directivos entre la aplicacion de la encuesta WES en el
momento 1y en el momento 2. Lo anterior ya que en las sub-dimensiones de Autonomia, Presion
Laboral, Claridad y Confort, el P valor es menor a 0.05, lo que significa que se rechaza la hipotesis
nula (que las medias de la dimension son iguales entre si) y se acepta la hip6tesis alternativa (que
las medias de la dimension son diferentes entre si).

Lo que significa que después de la implementacion de las estrategias de intervencion, se
produjeron cambios que llevaron a los docentes y directivos que hicieron parte de las mismas a

sentirse con mayor libertad para tomar decisiones frente a las situaciones que se les presenten y la
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ejecucion de su labor; manifestando que existe una mayor claridad con respecto a lo que tienen
que hacer; de esta manera el mensaje enviado por parte de los lideres (Directivos Docentes) frente
a lo que se espera de cada una de las personas, es mucho mas visible.

Sumado a esto, plantean que se sienten con mayor confianza y tranquilidad a la hora de
ejercer sus funciones y desarrollar las actividades del proyecto educativo institucional; y se sienten
mas a gusto con el mobiliario, herramientas y espacios que les provee la institucion.

Sin embargo, en las otras variables no se presentan mayores cambios, posiblemente,
debido a ciertas situaciones de tipo administrativo, relacionadas con la presentacion de las
relaciones técnicas ante la Secretaria de Educacion Departamental, las cuales dieron como
resultado la necesidad de suprimir tres plazas docentes y de esta manera se generé un ambiente de

gran tension y desconcierto en el equipo docente y directivo.
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6. Discusion y Conclusiones

El desarrollo de este estudio de investigacion, evidencia como el clima organizacional
juega un papel de alta importancia en las dindmicas grupales, tanto en los desempefios, como en
las motivaciones y relaciones que se establecen en los sitios de trabajo. A partir de los
planteamientos de Brunet (2011), podemos decir, que el clima organizacional nos permite tener
como pilar fundamental las percepciones de los miembros de la institucion las cuales no dependen
solo de los componentes fisicos y humanos, sino también de la estructura de la organizacion y los
procesos de la misma.

En este sentido, la aplicacion de la encuesta WES, a los docentes y directivos de las
instituciones educativas Manuel Antonio Bonillay Simon Bolivar ubicadas en el departamento del
Valle del Cauca; nos permite dar cuenta de que los ambientes laborales en ambas instituciones
educativas suelen verse permeados por diversos factores, creando la necesidad de que desde las
instancias directivas se busquen estrategias que permitan generar condiciones de motivacion y
bienestar para el personal docente, partiendo especificamente de su contexto y su realidad aun
cuando el clima organizacional, es un estado cambiante que depende en gran medida de las
percepciones e interpretaciones de las personas, (Madina, 2008).

Los resultados obtenidos favorecen dar cuenta del efecto de cambio que se generd a partir
de las estrategias implementadas con el grupo de docentes y directivos, en ambas instituciones; en
la medida en que posibilitaron crear una percepcion mas positiva frente a las sub-dimensiones de
involucramiento, cohesion, apoyo, autonomia, orientacién a las tareas, claridad, presién laboral,
innovacion y confort. No obstante, en la institucion educativa Simén Bolivar se logré influir
positivamente en un mayor nimero de sub-dimensiones (8 de 10), a diferencia de la institucion

Manuel Antonio Bonilla donde la influencia fue menor (4 de 10). Lo anterior, probablemente se
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debe a que la primera institucién tuvo recientemente un cambio en su equipo directivo (rector y
coordinador) lo cual ha generado una actitud esperanzadora frente al futuro institucional
considerando las caracteristicas que poseen las personas que asumieron dichos cargos; por el
contrario, en la segunda institucion se gener6 una dindmica de relaciones técnicas que dio como
resultado la supresion de tres plazas docentes por parte de la Secretaria de Educacion
Departamental (SED), lo que suscitd tension y desconcierto al interior del grupo.

Por lo anterior, estos resultados nos permiten inferir que el clima laboral es uno de los
aspectos mas cambiantes al interior de las instituciones educativas debido a que muchas de sus
variables no dependen especificamente de la intervencion de los directivos y docentes, ni de las
dindmicas internas de las mismas, sino que hacen parte de los contextos donde estan inmersas las
organizaciones y efectivamente por su naturaleza, generan tensiones que permean este importante
aspecto. Como menciona Madina (2008), el clima laboral es un estado cambiante que depende del
sentido de pertenencia de los actores, y que a su vez con base en este precepto, permite la
comprension del comportamiento e interpretacion de los mismos.

Por otro lado, se resalta la necesidad de que los directivos docentes promuevan un
desarrollo adecuado del clima laboral en sus instituciones educativas, debido a que en gran parte
este aspecto permitira el desarrollo de procesos que impactaran positivamente a la comunidad
educativa en general. Es desde este punto de vista, que se requiere de rectores y coordinadores
promotores del cambio desde su rol directivo, teniendo en cuenta que gran parte del éxito de sus
proyectos educativos estara medido por el clima laboral que perciban sus colaboradores.

Con lo anterior, estos resultados dan cuenta de lo planteado por los autores Serrano y
Portalanza (2014), quienes consideran que un buen clima organizacional depende de una adecuada

practica del liderazgo. Puesto que esta en el lider, quien para las instituciones educativas se
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constituye en el equipo directivo, especialmente en el rector, generar ambientes y dinamicas de
trabajo que le permitan a los docentes tener un nivel de bienestar y motivacion frente a su labor
y de esta manera responder exitosamente a las demandas del medio en el ambito educativo,
ejerciendo una gestion directiva que aborde los procesos institucionales desde una perspectiva de
participacion, compromiso, innovacién y autonomia, ligada al bienestar comdn, vy desde alli
propender por el posicionamiento de la educacion con calidad creando instituciones proactivas,
que aprenden y se adaptan facilmente a los cambios tecnoldgicos, econdmicos y sociales del
medio.

De este modo, el clima organizacional en ambas instituciones educativas es altamente
variable, debido a la influencia de condiciones internas y externas que le afectan directa e
indirectamente (contexto, estudiantes, SED, Ministerio de Educacion Nacional, Politicas publicas,
entre otras); ademas, depende en parte de la actuacion del directivo docente; de su interaccion con
el medio, de la efectividad de su comunicaciony fundamentalmente del ejercicio de un adecuado
proceso de liderazgo, el cual aparte de ser pertinente a las caracteristicas de las instituciones
educativas objeto de este estudio, debe ser transformador, creando una cultura de comunidad y
otorgando valor al otro como sujeto dindmico, con habilidades y competencias que le permiten
hacer parte del proceso de gestion directiva y académica, y de esta manera generar en las
instituciones educativas ambientes de trabajo motivadores, cohesivos, innovadores, productivos,
confortables y con una vision clara de los procesos institucionales.

Es asi como, desde la argumentacion anteriormente planteada, los resultados obtenidos nos
permiten concluir:
> Que el clima organizacional al interior de las instituciones educativas es un aspecto altamente

variable y constantemente permeado por las multiples situaciones que se generan no solo al
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interior de las instituciones sino también al exterior de las mismas; los cambios sociales, las

demandas de las politicas ministeriales, al igual que las tensiones que se generan entre el
gobierno y los sindicatos que representan al gremio, afectan esencialmente la forma en que los
directivos y docentes perciben el clima organizacional de sus instituciones; por ello, es
necesario que desde los procesos institucionales se genere una comunicacion abierta y objetiva
que permita no solo el andlisis de los diferentes fendmenos, sino la superacion de los
situaciones coyunturales con el fin de no perder la vision de equipo y apuntarle, a pesar de las
dificultades, al alcance de las metas institucionales. Aunque los procesos educativos no estan
exentos de estas dinamicas, las comunidades educativas que dirigimos requieren de una mirada

holistica, transformadora y esperanzadora de directivos y docentes.

> Que la implementacion simultanea de las estrategias con los directivos y docentes en las tres
lineas de intervencion propuestas para las instituciones educativas objeto de estudio,
posibilitaron evidenciar a través de la segunda aplicacion del cuestionario WES un cambio
significativo desde el punto de vista estadistico, en varias de las sub-dimensiones enunciadas.
Ya que permitio, a directivos y docentes, ser conscientes, a través de las diferentes actividades
y espacios de encuentro, de las dificultades existentes al interior de las instituciones y de la
forma como resolverlas. De igual forma, se facilit el reconocimiento de que es posible mejorar
distintos factores que nos competen y que son susceptibles de intervenir desde el interior de
la institucién, donde las actitudes y comportamientos de lideres y colaboradores son claves
en el desarrollo de estos procesos, para experimentar una mayor satisfaccién frente a la labor

gue desempefian en sus instituciones.
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> Que las instituciones educativas, requieren de un liderazgo dindmico, incluyente vy

transformador para avanzar en la consecucion de los logros, contrario a ello,
desafortunadamente predomina un liderazgo autocratico que carece de gestion escolar y
responde solo a exigencias, protocolos y procesos que estan literalmente demarcados y que
conciben errdneamente a las instituciones educativas como cualquier tipo de empresa, sin tener
en cuenta la especificidad del servicio educativo loable e importante que realizan donde
indiscutiblemente se tiene como proposito fundamental la construccién del tejido social de

una comunidad.

> Que el recurso humano, en este caso el personal directivo y docente, es el mas valioso capital
que posee una institucién educativa; por esta razén, se hace vital y necesario generar diferentes
medidas y diagndsticos de clima organizacional, que permitan conocer la percepcién de
quienes laboran en dichos centros educativos, ya que a partir de ello, se conoceran las
percepciones y se identificaran los diferentes factores que emergen como parte de las
dindmicas institucionales. De esta manera, el disefio de intervenciones y estrategias seran
afines a las necesidades y por lo tanto pertinentes para el contexto educativo explicito en el que
se encuentran inmersos directivos y docentes, esto permitira el mejoramiento de aspectos como
el comunicativo, productivo y estratégico los cuales estaran alineados con los propdsitos

institucionales planteados en los proyectos educativos institucionales.

> Finalmente, el clima organizacional, segin lo que logramos establecer a través de la realizacion
de esta investigacion, es uno de los aspectos fundamentales para el logro de los propdsitos

institucionales, aunque no es el Unico, si es un factor determinante en el alcance de los
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objetivos, ya que la percepcidn positiva del lugar donde se labora y del trabajo que se realiza

moviliza en el personal directivo y docente el compromiso, sentido de pertenenciay el esfuerzo
frente al desarrollo de su quehacer, porque permite que los actores educativos trabajen a gusto,
de forma comprometida, conscientes de su responsabilidad social y facilitando el cambio y el

mejoramiento continuo.
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7. Recomendaciones y Limitaciones

Con base en los resultados alcanzados por la presente investigacion se sugiere a las
autoridades educativas de indole nacional, departamental y municipal que centren parte de su
interés en el clima laboral, sobre todo en lo que respeta a generar las condiciones necesarias de
capacitacién, confort, apoyo y seguimiento para el personal directivo y docente, favoreciendo
especialmente la implementacion de la medicion de este aspecto en las instituciones educativas
publicas de manera sistematica que permita evaluar el impacto de las decisiones tomadas y a partir
de alli realizar continuos seguimientos y planes de accion que favorezcan el mejoramiento del
clima organizacional.

Se debe propender porque la preocupacion por el ser y el bienestar del docente sea una
prioridad para el sistema educativo, de esta manera se generarian acciones de prevencion y
promocion en salud mental a la par de programas para el desarrollo de habilidades blandas.
Habilidades que se han convertido en un requerimiento esencial frente a las realidades en las que
estan inmersos a diario estos actores educativos, aun mas teniendo en cuenta que gran parte de los
directivos docentes que lideran las instituciones educativas oficiales de nuestro departamento,
carecen de la formacion necesaria para llevar a cabo, desde este aspecto, una administracion
educativa acorde a los desafios sociales que plantean la actualidad.

Desde este punto de vista contar con la capacitacién y herramientas necesarias para la
administracion del recurso humano favorece el logro de los propdsitos institucionales,
desafortunadamente este aspecto no ha sido una preocupacion sentida del Estado y por lo tanto ha
quedado relegada, restandole importancia a los efectos positivos o adversos que producen el clima

organizacional en la vida institucional.
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Se recomienda especificamente que las instituciones que decidan abordar el clima

organizacional como un aspecto esencial de su realidad institucional no se queden solo en tomar
las medidas e identificar las causas de sus aciertos o dificultades, sino que le apuesten a generar
estrategias como las previstas al interior de esta investigacion para favorecer cambios que apunten
a la satisfaccion laboral de sus funcionarios y por ende mejorar la percepcion que estos poseen de
su organizacion continuamente.

Se requiere, especificamente en futuras investigaciones, incluir otros actores educativos
como el personal administrativo y estudiantes ya que son fuentes confiables para reconocer la
realidad de las dindmicas institucionales y sus percepciones sobre ellas son realmente validas para

construir miradas objetivas.

En cuanto a las limitaciones encontradas tenemos:

Una de las limitaciones que logramos evidenciar dentro de este proceso investigativo fue
el corto tiempo con el que contamos para llevar a cabo la ejecucion de las estrategias de
intervencion disefiadas e implementadas para ambas instituciones, debido a procesos
institucionales que nos llevaron a hacer eficientes con el limitado tiempo otorgado por cada centro
educativo.

Otra limitacion esta considerada frente al hecho de que fue la primera vez que se realiz6
en dichos contextos, ya que antes de esta investigacion ninguna de las dos instituciones habian
sido abordadas con respecto a mediciones o intervenciones desde el aspecto de clima
organizacional, lo cual podria haber generado reacciones emocionales (activacién emocional)
diferentes a las que se podrian obtenerse en instituciones educativas en las que este tema si se

maneja de manera sistematica.
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Es de anotar también que las instituciones educativas oficiales no cuentan con los

espacios, recursos, ni programas de intervencién en lo que respecta al clima organizacional, ya que
no se ha considerado desde las autoridades educativas su necesidad e importancia dentro de las
dindmicas institucionales, quedando asi como un tema relegado frente al que directivos y docentes
deben buscar soluciones en muchas ocasiones poco pertinentes y superficiales que pueden generar
efectos contrarios a largo plazo

Por ultimo, las investigaciones sobre el clima organizacional en instituciones educativas
publicas en Colombia son muy escasas y normalmente las que existen se quedan exclusivamente
en analizar las posibles causas y efectos de la evaluacion de las diferentes sub-dimensiones o en la
generacion de instrumentos de medicidn, pero poco plantean estrategias de intervencion para su

mejoramiento en el sector educativo.
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