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RESUMEN

La presente investigacién tiene el
propésito de describir el clima
institucional  administrativo de la
organizacién educativa Escuela de
Educacion de Colombia (Esesco). La
investigaciéon de tipo descriptiva, con un
disefio de campo transaccional
contemporaneo. La  poblacion la
conforman 19 empleados de la institucién
estudiada. Para la recoleccién de los datos
se empled la técnica de la encuesta
mediante el instrumento escala Clima
Institucional Administrativo (C14),
contentiva de 24 items de alternativas de
respuestas dicotémicas; la validez se
calcul6 mediante el juicio de experto y una
confiabilidad de 0,97 de Alfa de Cronbach.
En el analisis de los resultados se utilizé la
estadistica descriptiva, especificamente la
frecuencia absoluta y porcentual, y la
mediana como medida de tendencia
central por cuanto la variable se midi6é en
un nivel ordinal. Los resultados indican
que en el evento existe un clima
institucional administrativo desfavorable,
ubicandose segun el baremo en el criterio
desfavorable y lo cual se manifiesta como
una debilidad para dicha organizacidn. Se
recomienda a la organizacién educativa
Escuela de Educacién de Colombia crear
espacios en un clima armonioso que
propicie la integracién del personal, asi

como afianzar las relaciones
interpersonales.
Palabras clave: Cambio, Clima

institucional administrativo; conflicto,
direccion; formacién

ABSTRACT

The present investigation has the
purpose of describing the administrative
institutional climate of the educational
organization Escuela de Education de
Colombia (Esesco). The investigation is of
descriptive type, with a contemporary
transactional field design. The population
consists of 19 employees of the studied
institution. The survey technique was used
to collect the data using the Institutional
Administrative  Climate  (IAC) scale
instrument, containing 24 items of alter-
native dichotomous responses; the validity
was calculated by expert judgment and a
reliability of 0.97 calculated with the
Cronbach's Alpha. In the analysis of the
results, descriptive statistics, specifically
the absolute and percentage frequency, and
the median as a measure of central
tendency were used. The results indicate
that the institution has an unfavorable
administrative institutional climate, which
manifests itself as a weakness for said
organization. It is recommended that the
educational organization Escuela de Educa-
tion de Colombia create spaces in a harmo-
nious climate that fosters the integration of
personnel, as well as strengthen inter-
personal relationships.

Key words: Administrative institutional
climate; conflict; direction; change; training
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INTRODUCION

La presente investigacion abordd el
clima
organizacion educativa Escuela de Educacién
de Colombia, con la finalidad de describir

institucional administrativo de la

como era el ambiente en la institucion
Entendiendo que
institucional administrativo es el ambiente
generado en una institucion educativa a partir
de la convivencia cotidiana con el personal
administra-tivo  que funciones
gerenciales de la empresa.

Este ambiente incluye factores sobre el
proceso de direccion en la institucion, el
desarrollo del talento humano, las
condiciones de trabajo adecuado, el flujo de la
informacién, la apertura al cambio y la
solucién de conflicto. Dichos factores son
elementos primordiales que ayudan a
mantener un buen clima institucional
administrativo y son favorables para el

estudiada. clima

cumple

funcionamiento eficiente de las
organizaciones.
Estudiar el clima institucional

administrativo en la organizaciéon educativa
Escuela de Educacion de Colombia, constituye
una accién significativa indispensable para el
logro de un clima de trabajo adecuado, que
pueda favorecer a la corporacién en estudio y
a todas las instituciones educativas que
desean mejorar su clima institucional para el
logro de la calidad educativa.

Los desafios que impone la sociedad del
conocimiento en el transito de la cultura
desde la modernidad hacia la postmoderni-
dad, obligan a las organizaciones a repensar la
gerencia como una gufa para valorar la
condicién humana en el tejido relacional del
sistema gerencia, individuo, organizacién y
sociedad.

De esta forma, la gerencia de las
organizaciones segin Lanz (2004, p. 18)
“transita un cambio cultural hacia una nueva
visién de los contextos organizacionales que

validan un paradigma en construcciéon para
pensar en presente”.

Siendo asi, los paradigmas gerenciales
postmodernos no son mas que modelos de
gestion epocales para pensar y conducir la
vida de las organizaciones sociales, como bien
lo refiere Salas (2002), cuando expone que los
paradigmas gerenciales son el conjunto de
conocimientos, procedimientos y acciones
que se aplican para ejecutar una politica
institucional y social mediante la direccidn,
coordinacién, planificaciéon y control, de las
actividades de la organizacion.

Consecuentemente, los procesos
gerenciales son implicitos para cualquier
organizacién, sin importar sus fines o

caracteristicas particulares, de alli Ila
importancia de pensar que la gerencia en las
organizaciones educativas, debe permitir
integrar convicciones, estilos, motivaciones,
liderazgos y comportamientos. Al respecto,
Balza (2010), expresa que la gerencia
educativa debe perfilar la visiéon del gerente
respecto a la valoracion de la condicién
humana y el concepto de compromiso frente a
la sociedad y a la misma organizacion.

Por su parte, la Unesco (1995), expone
que la gestion de la educaciéon centra su
importancia en los procesos de transforma-
cion institucional y de ajuste de la organiza-
cion escolar a la reforma del estado y a la
democratizaciéon de las sociedades. Es decir,
se procura avanzar mas alla del sefialamiento
de los atributos de disefio mas adecuados,
para identificar y subrayar los aspectos
problematicos que se vinculan con su
implementacion.

Segun Soto (2008), la gerencia educativa
puede concebirse como el proceso, a través
del cual se orienta y conduce la labor docente
y administrativa de la escuela, y su relaciéon
con el entorno, con miras a conseguir los
objetivos institucionales, mediante el trabajo
de todos los miembros de la comunidad, a fin
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de ofrecer un servicio de calidad, coordinar
las distintas tareas y funciones de los
miembros hacia la consecuciéon de proyectos
comunes.

Hamel y Breen (2008), exponen que en
las instituciones educativas la gerencia debe
dar respuesta a las tareas de acuerdo a su
importancia: establecer objetivos, incentivar y
motivar a las personas para lograr su
cumplimiento, controlar y coordinar diversas
actividades, ademds de asignar recursos,
equilibrar y coordinar los intereses de los
actores interesados, construir relaciones
sociales, asif como aplicar el conocimiento en
las diversas areas que lo requieran.

Igualmente, en las instituciones educa-
tivas existen diferentes factores que pueden
afectar su desarrollo como es el referido a las
percepciones de la comunidad educativa
frente al ambiente de trabajo, lo cual incluye
las relaciones interpersonales de sus
miembros. Uno de estos factores corresponde
a la definicion de un ambiente o clima de
trabajo, el cual afecta los procesos de
comunicacion interpersonal, la motivacién y
el cumplimiento de los  objetivos
institucionales.

De esta forma, las inconsistencias en las
relaciones entre los docentes, administrativos
y directivos de una institucion educativa dan
lugar a un clima institucional desagradable, lo
cual se refleja en una falta de compromiso del
docente frente a su labor de ensefianza
aprendizaje y por ende afecta el proceso
administrativo 'y  pedagégico de la
organizacion.

Al respecto, Taboada (2006), quien
investigd acerca del clima organizacional y el
desempefio  docente de instituciones
educativas pertenecientes a Fe y Alegria en el
cono sur de Lima, al explorar acerca de los
valores y la ética comportamental del clima
organizacional y el desempefio docente en el
proceso de ensefianza aprendizaje concluyé
que el sistema imperante del clima
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organizacional existente en las instituciones
educativas hace que los docentes asimilen los
valores y asuman una conducta ética en su
desempefio en las aulas, lo cual hace que el
clima de la instituciéon se convierta en una
guia para las acciones docentes, con respecto
al fortalecimiento de la identidad, estructura
y demas caracteristicas institucionales.

Consecuentemente, el clima institucional
en una institucién educativa se refiere a la
disposicién del personal, en todas las areas y
a todos los niveles de la organizacién, de
asumir de manera decidida y permanente la
promocién de mejoras en las actividades de
liderazgo, disposicion para la solucién de
problemas, creatividad, disciplina, solidaridad
y pertinencia que desempefia como miembro
de la organizacién. Se observa de esta manera
que el clima institucional se refiere a un
ambiente general de la organizacion.

Sin embargo, en esta investigacion se
estudié el clima institucional referido a lo
administrativo, por cuanto inclufa Ia
administracién de los recursos materiales,
financieros y humanos de los cuales disponia
la institucién; se incorpord en este aspecto las
relaciones laborales, control escolar y
cumplimiento de la normativa, es decir, el
ambiente que se da con respecto a las
actividades administrativas y de interaccion
social en una organizacion educativa.

Sobre este particular, Kahr (2010),
expresa que el clima institucional
administrativo se genera a partir de las
vivencias cotidianas de sus miembros. Este
ambiente tiene que ver con las actitudes,
creencias, valores y motivaciones que tiene
cada trabajador y se expresa en las relaciones
personales y profesionales.

De esta manera, la satisfacciéon del
personal en el entorno laboral y su
percepcidon del clima institucional administra-
tivo se proyecta en el quehacer diario de la
institucién. Al respecto, Xiaofu y Qiwen
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(2007), expresa que la percepcidn del clima
incide en la calidad de la educaciéon, la
estabilidad emocional en la relaciéon docente -
estudiantes, asi como su vivencia moral y
salud mental. En términos de estos autores, la
labor docente representa un alto grado de
influencia dentro del clima institucional
administrativo.

En este sentido, Brunet (2005), expresa

que las instituciones educativas que fomenten

un clima institucional administrativo
favorable con una orientacion a la
planificacidn, trabajo en equipo,

incorporacién de innovaciones, atenciéon de
los cambios internos y externos, conseguiran
una favorable comunicacién, participacion,
confianza y respeto de los miembros de la

organizacion.
En Colombia, la valoracién del clima
institucional administrativo en las

corporaciones educativas, es un elemento
esencial para desarrollo de su estrategia
organizacional porque posibilita a los
gerentes y recurso humano administrativo la
comprension de lo que se vive al interior de la
institucion.

Para Davis y Newtrom (1999), el clima
institucional administrativo determina Ia
forma en que un individuo percibe su trabajo,
su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion. Sin embargo, el tema no es muy
estudiado en este contexto, por lo que la
Escuela de Educacion de Colombia (Esesco),
como organizacion educativa que cuenta con
un proyecto educativo acorde con las politicas
nacionales, con una imagen corporativa
posicionada en el entorno por darle respuesta
a los intereses de las comunidades a las cuales
se debe, tuvo la inquietud de conocer si el
clima institucional administrativo que ofrecia
permitia que sus empleados
articulados con los propésitos e ideales orga-
nizacionales.

estuviesen

En este sentido, la Escuela de Educacion
de Colombia (Esesco), percibié debilidades en

los resultados y metas de su trabajo referido a
conductas independentistas, poco acordes a
los objetivos y metas de la corporacién, lo
cual, se reflejaban en la conducta poco
armoniosa de sus integrantes, y en una
comunicacion no tan clara en el momento de
informar sobre los lineamientos para
desarrollar los proyectos. Ademas, la toma de
decision se realizaba de manera aislada y
confusa en la mayoria de los puestos de
trabajo.

[gualmente,
organizacion ha estado afectada por una
carencia de liderazgo efectivo, los empleados
muestran un marcado comportamiento de
falta de motivaciéon y desarrollan actitudes
que no llevan al logro de los objetivos
institucionales, personales y profesionales.
Sin duda, esta situacion afecta la politica
educativa de una canasta educativa integral
con estdndares de calidad,
equidad.

De igual forma, la gerencia vy
administracién de la instituciéon carecia de
lineamientos gerenciales claros que los
condujera al éxito institucional. La formacion
gerencial de sus directivos era muy escasa, lo
cual ocasionaba que los empleados
disminuyeran su productividad y en ciertas
areas de trabajo se presentaban conflictos
entre los grupos, asimismo, la empresa no
poseia planes prospectivos que configuraran
su futuro

En la organizacion educativa Escuela de
Educacién de Colombia (Esesco), se cumplia

en los ultimos afios la

eficiencia y

con los requerimientos y normas, pero la
efectividad de éstos no se hacia realidad una
vez que eran aplicados, lo cual conllevaba a
discrepancias entre el deber ser y la realidad,
por lo que la posibilidad de alcanzar el logro
de la calidad y eficiencia administrativa que
garantizan una mayor productividad no se
alcanzaba.

De acuerdo con los planteamientos
sefialados en los parrafos anteriores se
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enunci6 la  siguiente  pregunta de
investigacién con el objetivo de conocer:
;Como era el clima institucional
administrativo de la organizacién Educativa
Escuela de Educacién de Colombia (Esesco)?

El &mbito mundial obliga a fijar la mirada
en la gerencia para buscar lograr un mejor
clima en las organizaciones a fin de captar la
consecucion de sus fines. Segiin Goncalves
(2001), el clima es un fenémeno interviniente
que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tienen consecuencias
sobre la organizacidn. Para Gento (1994), el
clima o ambiente de trabajo constituye uno de
los factores determinantes y facilita no sélo el
proceso organizativo de gestién, sino también
de organizacién y cambio.

Ante esto, la gerencia moderna centra su
atencion en el estudio del ambiente laboral
desde el concepto de clima organizacional.
Asi, Litwin y Taguiri (1969) consideran el
clima organizacional como la calidad
perdurable del ambiente interno de una
organiza-cién que es experimentado por sus
miembros, influye en su comportamiento y
puede ser descrita como valores de un
conjunto particular de caracteristicas o
actitudes de una organizacion.

De forma similar, Taguiri (1969), vuelve
a analizar el constructo clima organizacion
considerdndolo como la calidad de una
organizacién que es experimentada por sus
miembros y la forma como ésta influye en su
comportamiento.

Igualmente, Campbell y otros (1970),
consideran el clima organizacional como un
conjunto de atributos especificos de cada
organizaciéon y puede ser incluido por la
forma en que la propia organizacion trata a
los miembros de su entorno.

Por udltimo, en lo que se refiere a esta
perspectiva Litwin y  Stringer (1968)
consideran el clima organizacional como un

Revista de Investigacion
Ciencias de Ia Educacion

filtro por el cual pasan los fendmenos objetos
(estructuras, liderazgo, toma de decisiones),
por lo tanto, evaluando el clima
organizacional se mide la forma como es
percibida la organizacién.

Las caracteristicas del
organizacional generan un determinado clima
organizacional. Esto repercute sobre las
motivaciones de los miembros de Ia
organizaciéon y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacién como, por
ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion
y adaptacidn, entre otros.

En las ultimas décadas del siglo XX se
han ejecutado numerosos estudios referidos a
la influencia que el concepto del clima
organizacional ha alcanzado en las
organizaciones.

De esta manera, Molocho (2010), realizé
un trabajo donde estudié la influencia del
clima organizacional en la  gestion
institucional. Los resultados arrojados
expresaron que el potencial humano influye
sobre la gestién institucional de la sede
administrativa de la UGEL N2 01 Lima sur, con
lo que se cumplié con la hipdtesis planteada
en la investigacion. Asimismo, la confianza en
el clima institucional correspondiente al
diseno organizacional influyd sobre la gestion
institucional de la sede administrativa de la

sistema

UGEL N2 01 Lima sur, con lo que también se
cumplié con la hipotesis planteada.

Igualmente, Alvares (2017),
investigacion sobre el clima institucional
como factor en el rendimiento escolar, obtuvo
como resultado que la gestion era
determinante en los procesos que se llevaban
a cabo en las instituciones educativas, por
cuanto, las decisiones de caracter
administrativo eran claves para que la parte
operativa fuera aplicada de manera correcta,

€n una
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con el fin de evitar que pudiera existir
inestabilidad en el liderazgo. Ademas, se
percibié que la gestién tenia como cabeza
visible el deber funcional que realizaban los
directivos, asi como la importancia de la
participacién de toda la comunidad educativa.

Ambas investigaciones revelaron la
importancia del clima organizacional, ademas
de explicar que el gerente educativo era la
cabeza de las organizaciones. Los resultados
arrojados en las encuestas indicaron que se
debia revisar detenidamente los elementos
que eran transcendentales en la eficacia de los
procesos que eran llevados a cabo en las
instituciones educativas.

Sin embargo, a pesar de la importancia
que se le ha atribuido al estudio del clima
organizacional, no existe un aspecto
generalizado sobre su significado y alcance.
Es mas, desde que este toépico despertod
interés entre los estudiosos se le ha llamado
de diferentes maneras: ambiente, atmdsfera,
clima organizacional o satisfaccion en el
trabajo, entre otros.

Sobre este aspecto, Kahr (2010),
reconoce ese ambiente laboral como clima
institucional definiéndolo como el ambiente
que se genera a partir de las vivencias
cotidianas de los miembros de la organizacion
y que tiene que ver con las actitudes,
creencias, valores y motivaciones que tiene
cada trabajador y se expresa en las relaciones
personales y profesionales

El concepto de clima institucional es
general y se refiere al ambiente global de la
organizaciéon. En esta investigacion se
pretendi6 estudiar el clima institucional
referido a lo administrativo, es decir, el clima
que surge alrededor de las actividades
administrativas y de interaccion social en las
organizaciones objeto de estudio.

Al respecto, Moran de Volkwein (1992
c.p, Santana y Araujo 2007), define el clima
institucional desde cuatro perspectivas: en lo
estructural, lo perceptual, la interactiva y la

cultural.

Bajo el enfoque estructural, estos autores
exponen que el clima es considerado como
una manifestacién de la estructura de la
organizacién, independientemente de las
percepciones de los individuos. El clima se
forma porque los miembros de Ia
organizacion se encuentran expuestos a unas
mismas caracteristicas estructurales.

Desde la perspectiva perceptual, la base
de la formacion del clima organizacional entra
dentro del individuo. En este sentido, el clima
es un proceso psicolégico que describe las
condiciones de la organizacion (Joyce y
Slocum, 1982; Schneider y Reichers, 1983).

En relacion con la perspectiva inter-
activa, la interaccion de los individuos marca
las respuestas dadas a las situaciones
objetivas y compartidas por la organizacion
en la base para la formacién del clima
organizacional (Poole y McPhee, 1983;
Jackofsky y Slocum, 1988).

Finalmente, el enfoque cultural hace
mencién al clima que crea un grupo de
interacciones individuales que comparte un
marco comun de referencia, como es la
cultura organizacional (Berger y Luckman,
1967).

Estds dltimas perspectivas no se trataron
en la delimitacion conceptual del clima puesto
que se solapaban en el concepto de cultura
organizacional. Es por ello que en esta
investigacion se estudi6 el clima institucional
bajo los aspectos trabajados por Moran y
Volkwein (1992 c.p. Santana y Araujo, 2007),
como enfoque estructural, Rodriguez y otros
(2010) y adecuado seguin Hurtado (2015), en
un instrumento bajo la dimensién de clima
institucional administrativo.

En este instrumento se reconocieron
como sinergias del clima institucional
administrativo a: la direccién, formaciéon del
talento humano, flujo de informacion,
apertura al cambio y soluciéon de conflictos
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METODO

La investigaciéon Clima institucional
administrativo de la organizaciéon educativa
Escuela de Educaciéon de Colombia, se ubicé
en el estudio descriptivo, siendo la variable
independiente el clima  institucional
administrativo. El disefio de la investigacion
fue considerado de campo transeccional
contemporaneo unieventual.

Para la recoleccion de datos la técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario denominado Escala de Clima
Institucional Administrativo (CIA), el cual
constaba de veinticuatro (24) items con cinco
alternativas de respuestas, su validez se
calcul6 mediante el juicio de expertos y una
confiabilidad de 0,97 de Alfa de Cronbach
mediante el programa SPSS 18. En el andlisis
de los resultados se utilizo la estadistica
descriptiva, especificamente la frecuencia
absoluta y porcentual, y la mediana como
medida de tendencia central por cuanto la
variable se midié en un nivel ordinal.

La poblacién estuvo conformada por 19
empleados de la organizacién educativa
Escuela de Educacion de Colombia.

RESULTADOS Y DISCUSION

Analisis global del evento clima
institucional administrativo

Con relacion a la descripcién del clima
institucional

organizacion Educativa Esesco, los resultados

administrativo de la

que se presentan en el cuadro 1 reflejaron
una mediana de 5,83 puntos sobre 20 puntos,
que al ser comparado con el baremo de
interpretacion indicé que existia en la
institucién estudiada un clima institucional
administrativo desfavorable.

Estos resultados indicaron que el clima
institucional
organizacion educativa Escuela de Educacion
de Colombia proporciona un ambiente poco
agradable a partir de las vivencias cotidianas
de sus miembros, donde las actitudes,
creencias, valores y motivaciones que tenia
trabajador se expresaba en las
relaciones personales y profesionales.

En el grafico 1 se observd una
distribucién estadistica que dividio el
recorrido de los valores alcanzados en cuatro
(4) partes; cada una de éstas contenia el 25%
del total de los resultados, siendo la mediana
(50%) que dividia la
distribucién. En cada cuartil se ubicd la
misma cantidad de elementos o sujetos, es
decir, los representaban la
homogeneidad o heterogeneidad de los
puntajes. De esta manera se observé en la
grafica del clima institucional administrativo
una distribuciéon simétrica, el grupo era
homogéneo, es decir, presentaba
caracteristicas iguales en cuanto a la
percepcién que tenfan del clima en Ia
organizacion estudiada.

administrativo de la

cada

el valor central

cuartiles

Cuadro 1. Baremo de interpretacion de la escala Clima Institucional Administrativo

Escala Interpretacion

0-3,99 Muy desfavorable

4-799 Desfavorable
8-11,99 Medianamente favorable
12 -15,99 Favorable

16 - 20 Muy favorable
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Cuadro 2. Estadisticos del Clima institucional administrativo

N Validos 19
Perdidos 0
Mediana 5,83
Minimo 1,67
Maximo 20,00
Percentiles 25 4,37
50 5,83
75 6,66

20,00 *19

15,00

10,00

5,00 %

14
o

0,007

T
Puntje transformado Clima institucional administrativo

Grafico 1. Caja bigote del Clima institucional administrativo

Sin embargo, el grupo que estaba por debajo de la mediana obtuvo puntajes mas variados,
lo cual indicaba que era mas heterogéneo que el que estaba por encima de la mediana. Se
presentaron tres casos atipicos. El caso 14 con un puntaje de 1,67 donde se describia a un
empleado sin formacién en educacién como docente. Los casos 18 y 19 con puntajes 20 por
encima del grupo eran el gerente general y el gerente administrativo de la organizacion.

Cuadro 3. Categorias de Clima institucional administrativo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy desfavorable 3 15,8 15,8 15,8
Desfavorable 14 73,7 73,7 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
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Con relacion a la distribucion de las
unidades de estudio en las categorias (ver
cuadro 3), se observo que un 73,7% de la
poblacién opinaba que en la organizacién
existia un clima institucional administrativo
desfavorable, mientras un 15,8% creia que
era muy desfavorable y solo un 10,5% opiné
que era favorable.

Andlisis de las sinergias de clima
institucional administrativo

En el cuadro 4,
resultados de las dimensiones del clima
institucional =~ administrativo (direccién,
formacién del talento humano, condiciones de
trabajo adecuadas, flujo de

se observaron los

informacion,

involucracion con el cambio, solucién de
conflicto), los cuales reflejaban que todas las
dimensiones se ubicaban en la categoria de
desfavorable con medianas de 5; 5; 6,25; 6,67;
5; 6,25 puntos de un maximo de 20 puntos.
No obstante, la
presentaron menores
medianas fueron la direccién, formacion del
talento humano e involucracion para el

dimensiones que
puntajes en sus

cambio, lo cual indicé que los empleados
opinaban que existian grandes desviaciones
en la forma como se daban las instrucciones
de las actividades, la capacitacion del
personal y el manejo del cambio en los
procesos administrativos de la empresa.

Cuadro 4. Estadisticos de las sinergias de Clima institucional administrativo

Puntaje Puntaje

Puntai t £ d t f d Puntaje Puntaje Puntaje
untaje ranstormado ranstormado transformado transformado transformado
trar{sforr‘rtado formacion del cond1c1on.es de flujo de involucracién solucién de
Direccion lfalento trabajo informaciéon con el cambio conflictos
umano adecuado
N Validos 19 19 19 19 19 19
Pergldo 0 0 0 0 0 0
Mediana 5.00 5.00 6.25 6.67 -5.00 6.25
Minimo 2 0 1 2 0 1
Méaximo 20 20 20 20 20 20
Percentiles 25 5.00 3.75 3.75 5.00 3.75 3.75
50 5.00 5.00 6.25 6.67 5.00 6.25
75 7.00 6.25 7.50 8.33 7.50 8.75
Pudo apreciarse que la dimensién con distribucién asimétrica con un grupo
mejor puntuacion fue la de flujo de heterogéneo, es decir, presentaba

informacion con una mediana de 6,67 de un
maximo de 20 puntos.
Segun la distribucién de las dimensiones

caracteristicas dispersas en cuanto al clima
social escolar. Se observaron casos atipicos
con puntaje muy bajos al grupo y otro con

del clima institucional administrativo con
cajas alargadas, el grafico 2 indic6 una

puntajes que sobresalian al grupo.
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Grdfico 2. Caja bigote de las sinergias de clima institucional administrativo

Analisis de la sinergia direccion

Con respecto a la sinergia direccidn, los
resultados del cuadro 4 reflejaron una
mediana de 5 puntos sobre 20, la cual se
ubicaba en el baremo de interpretacion en la
categoria de desfavorable. Esto indicé que los
empleados de
Escuela de Educaciéon de Colombia opinaban
que la organizacién no proporcionaba una
orientacion clara a las actividades a realizar y
metas institucionales. De igual manera, las

la organizaciéon educativa

responsabilidades de cada subalterno y las
interacciones con otras personas y grupos no
estaban establecidas.

En el grafico 2 se observd una caja bigote
con una distribucién asimétrica, donde el
50% del grupo y el 25% tenian los mismos
puntajes, por lo que el grupo era heterogéneo.
El puntaje minimo era de 2 puntos y el
maximo de 20 puntos. Se observaron tres
casos atipicos.

El caso 14 con un puntaje de 2 puntos
correspondia a la persona con profesién de
regente de farmacia quien se desempefiaba en
la organizacion como docente.

El caso 18 y 19
representaban la coordinaciéon general y al

con 20 puntos,

director general de la organizacion, quienes
eran personas con formacion gerencial.
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Cuadro 5. Categorias de la sinergia Direccién
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Muy desfavorable 1 53 53 5,3
Desfavorable 14 73,7 73,7 78,9
Medianamente favorable 2 10,5 10,5 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Con respecto a la distribucién de la
poblacién en las categorias de la sinergia
direccion, se observé en el cuadro 5 que el
mayor porcentaje de la unidad de estudio se
ubic6 en desfavorable (73,75), seguido de un
10,5% para las categorias de medianamente
favorable y muy favorable respectivamente y
un 5,3% en muy desfavorable.

Analisis de la sinergia formacion del
talento humano

En lo que corresponde a esta sinergia, los
resultados obtenidos en el cuadro 4, con un
valor de la mediana de 5 puntos de un
maximo de 20 ubicaron al grupo en la
categoria de desfavorable. Esto reflejé que la
poblacién encuestada creia que en Esesco no
clima

existia un administrativo  que

favoreciera la formacién y el desarrollo de

competencias de los empleados.
En el grafico 2 se
distribucién asimétrica heterogénea, es decir,

observé una

el grupo poseia caracteristicas dispersas en
cuanto a la percepcién del clima institucional
administrativo, pero el grupo que estaba por
debajo de la mediana era mas homogéneo.
Los mismos casos atipicos se presentaron en
la sinergia direccion. En esta sinergia el caso
14 obtuvo 0 puntos de un maximo de 20.

En el cuadro 6, se presenté Ila
distribuciéon de la unidad de estudio en las
categorias de la sinergia, donde se observo
que un 579% del grupo considero
desfavorable la formacién del talento
26,3% muy desfavorable
mientras un 10,5% se ubicé en muy favorable
y 5.3% medianamente favorable.

humano, un

Cuadro 6. Categorias de Formacién del talento humano

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1:
valido acumulado
Muy desfavorable 5 26,3 26,3 26,3
Desfavorable 11 57,9 57,9 84,2
Medianamente favorable 1 53 5,3 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Anadlisis de la sinergia condiciones de
trabajo adecuadas

Con respecto a la sinergia condiciones de
trabajo adecuadas los resultados del cuadro 4,
reflejaron una mediana de 6,25 puntos de un
maximo de 20, la cual se ubicé en la categoria

de desfavorable en el baremo de

interpretacion. Estos resultados reflejaron
que los empleados de
educativa Escuela de Educacion de Colombia

la organizacion

opinaban que en la empresa las condiciones
de trabajo no daban respuesta a sus
expectativas, es decir, los espacios, recursos,
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tecnologia 'y condiciones ambientales
existentes no eran 6ptimas para la ejecucion
de las actividades administrativas.

En el grafico 2 se
distribucién asimétrica con un grupo con
caracteristicas heterogéneas, es decir, con
puntajes diversos. Un puntaje minimo de 1
punto y el maximo de 20. El cuartil 75 se
ubico en 7,5, lo cual indicaba que el 75% de la
poblacidon encuestada creia que el ambiente
laboral tenia solo un 37% de las condiciones

adecuadas de trabajo.

observdé una

Los casos atipicos fueron los mismos que
en la sinergia direccion y formacién del
talento humano.

La distribucion de la poblaciéon en las
categorias de la sinergia condiciones de
trabajo adecuadas (cuadro 7), expresaron que
un 52,6% de la poblacién se agrupo6 en las
categorias desfavorables y
desfavorables, mientras que un 26,3% en
mediana-mente favorable y favorable un
10,5%.

muy

Cuadro 7. Categoria de Condiciones de trabajo adecuadas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Muy desfavorable 5 26,3 26,3 26,3
Desfavorable 10 52,6 52,6 78,9
Medianamente favorable 2 10,5 10,5 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
Andlisis de la sinergia flujo de  caracteristicas dispersas en sus puntajes por

informacion

Los resultados del cuadro 4 reflejaron
una mediana de 6,67 puntos de un maximo de
20 puntos para la sinergia flujo de
informacién, lo cual indicaba que eran
desfavorable los canales de comunicacién y el
flujo de informacién en la organizacion
estudiada.

En el grafico 2 se
distribucién asimétrica, donde el grupo tenia

observdé una

Cuadro 8. Categorias de Flujo de informacion

lo que era heterogéneo. Los casos atipicos
coincidieron con los de las sinergias antes
estudiadas.

Con respecto a la distribucién de la
poblacién en las categorias de la sinergia flujo
de informacién (cuadro 8), se percibié que el
47,4% opind que el flujo de informacién era
desfavorable, el 26,3 lo consider6 mediana-
mente favorable, el 15,8% muy desfavorable y
solo el 10,5 creia que es muy favorable.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Muy desfavorable 3 15,8 15,8 15,8
Desfavorable 9 47,4 47,4 63,2
Medianamente favorable 5 26,3 26,3 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
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Andlisis de la sinergia apertura al
cambio

Con respecto a esta sinergia, el cuadro 4
mostré que la mediana obtenida fue de 5
puntos de un maximo de 20 puntos, lo cual se
ubicé en la categoria de desfavorable segtin el
baremo de interpretacion, en razén de este
resultado generado por los empleados
encuestados pudo inferirse que en la
organizacion los procesos de cambio se viven
de manera improvisada, lo cual indicaba que
la institucién no estaba abierta a los cambios
que impone el entorno administrativo en una
institucién educativa.

Cuadro 9. Categorias de apertura al cambio

evista de Investigacié
Ciencias de la Educacion

Por su parte, en el grafico 2 se observd
una distribuciéon asimétrica, donde el grupo
era heterogéneo; sin embargo, el grupo por
encima de la mediana era mas homogéneo
que el que estaba por debajo. Los valores
atipicos estaban representados en los mismos
casos que en las demas sinergias.

Con respecto a la distribucién de la
poblacién en las categorias de la sinergia
apertura al cambio (cuadro 9) se percibi6 que
un 57,9% opiné que el flujo de informacion
era desfavorable, un 31,6% que era muy
desfavorable, en tanto un 10,5% crefa que era
muy favorable.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy desfavorable 6 31,6 31,6 31,6
Desfavorable 11 57,9 57,9 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Analisis de la sinergia solucion de
conflictos

Al analizar la sinergia soluciéon de
conflictos, el cuadro 4 mostré una mediana de
6,25 lo que indicé que los encuestados tenian
una opiniéon desfavorable sobre la forma
como en la organizacion educativa Escuela de
Educaciéon de Colombia se manejaba Ia
solucion de conflicto. Esta sinergia es muy
importante en el clima administrativo de una
instituciéon, por cuanto los conflictos son
propios de los ambientes de interaccion
personal, sin embargo, es necesario que los
directivos o gerentes de las organizaciones
utilicen la mediacién en la soluciéon de

diferencias a fin de propiciar acuerdos entre
las partes.

Igualmente, el grafico 2 reflej6 una
distribuciéon asimétrica, con un grupo con
caracteristicas dispersas, por lo que se
consideraba heterogéneo. Los casos atipicos
eran los mismos que en las sinergias
anteriores.

La distribucion de la poblacién estudiada
en las categorias de la sinergia solucion de
conflicto que se observdé en el cuadro 10,
reflejaba que un 47,4%
desfavorable, un 26,3% en muy desfavorable,
mientras el 15,8% se ubicé en medianamente

se ubicdé en

favorable y solo un 10,5 en muy favorable.

251

Horizontes. Revista de Investigacion en Ciencias de la Educacién.

Vol. 2, Nro. 8, Octubre - Diciembre 2018



77

HorizONTES

Clima institucional administrativo de la organizacion educativa

escuela de educacion de Colombia

Revista de Investigacién
Ciencias de la Educacion

Cuadro 10. Categorias de Solucién de conflicto

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Muy desfavorable 5 26,3 26,3 26,3
Desfavorable 9 47,4 47,4 73,7
Medianamente favorable 3 15,8 15,8 89,5
Muy favorable 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
Discusion dirigido en todas las direcciones, sin

Los resultados obtenidos indicaron que
el clima institucional administrativo de la
organizacion educativa Escuela de Educacion
de Colombia era desfavorable, en virtud de
que logr6 una mediana de 5,83 puntos de un
maximo de 20. Esto reflejaba que los gerentes
de la institucidon no se preocupaban por crear
un ambiente laboral donde las funciones
estuviesen claramente definidas,
personal capacitado para realizar sus
actividades dentro de los requisitos exigidos
para el éxito de la institucién.

Es de notarse que estos resultados eran
claramente contrarios a los planteamientos
de Hurtado (2015), cuando manifiesta que
clima institucional administrativo es el
ambiente producto de la influencia que
ejercen los directivos en las actividades
laborales a través de pautas, normas,
objetivos y lineamientos para lograr eficiencia
y eficacia, por medio de la habilidad de
orientar, mediar, dirigir y
oportunamente.

Ademas, la gerencia debia involucrar al
personal que cumplia funciones
administrativas en los procesos importantes
de la gerencia, es decir, desarrollar una accién
orientadora  dirigida a los procesos
direccionales, mediante el cual el personal se
sintiera motivado y tomado en cuenta para el
crecimiento de la organizacion.

De igual forma, la organizacién educativa
Escuela de Educacién de Colombia deberia
propiciar condiciones de trabajo adecuadas
que vayan mas alla de las condiciones fisicas
de la institucién, con un flujo de comunicacién

con un

comunicar

interferencias, con la finalidad de que el
personal se sienta informado e involucrado en
los procesos que se ejecutan en la
corporacion.

Asi mismo, los gerentes de Ila
organizacion educativa Escuela de Educacion
de Colombia, deberian abrir espacios que
explique los cambios a los que se enfrenta la
organizaciéon con la finalidad de que sus
empleados cognitivamente los procesen y
participen activamente en los mismos al
considerarse los principales participes.

Con relaciéon a los resultados de las
sinergias que conforman el clima institucional
administrativo de la organizacién educativa
Escuela de Educacién de Colombia se observé
que todas se ubicaron en una categoria de
desfavorable con medianas que oscilaron ente
5 puntos y un maximo de 6,67 puntos de un
maximo de 20 puntos.

Al estudiar el comportamiento de la
sinergia direccién se consider6 desfavorable
ya que logr6 una mediana de 5,83 puntos de
un maximo de 20, lo que denot6 que en la
organizacion educativa Escuela de Educacion
de Colombia existian desviaciones en cuanto a
que los directores poco se preocupaban de
que el personal conociera sus funciones y
entendiera el trabajo que debia realizar en la
institucion; ademas, algunas veces la solucion
de los problemas de algunos proyectos era
planteada con poca claridad. Del mismo
modo, eran irrisorios los criterios que
utilizaba la gerencia para evaluar el trabajo
desempefiado y las actividades a realizar eran
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descritas de forma confusa.

Estos resultados estan en discrepancias
con los postulados tedricos de Rodriguez y
(2010),
direccion proporciona el
orientacion de las actividades de una unidad
de trabajo, pues establece los objetivos e
identifica claramente las metas que se deben
alcanzar y los medios para lograrlo.

En referencia a la sinergia formacién de
talento humano, la mediana fue de 5 puntos
de un maximo de 20, ubicdndola en una
categoria de desfavorable, esto implicaba que
en la organizacién educativa Escuela de
Educaciéon de Colombia, las personas que
laboraban carecian de oportunidades de
capacitacién y actualizaciéon en el manejo de
las tecnologias de Ila
comunicacion herramienta
necesaria para el
actividades
organizacién, ademas los empleados poco
participaban en las actividades de
actualizacion para el logro de un mejor
desempefio, asi como se evidencié ausencia
de informacién por parte de los directivos
sobre las nuevas técnicas administrativas.

Los resultados obtenidos estaban en
divergencia con la postura de tedricos
expertos como Alles (2006), cuando mani-
fiesta que la formacién del talento humano
cumple con la necesidad de adoptar y disenar

otros cuando expresan que la

sentido de

informacién y

importante y
cumplimiento de las
administrativas en la

acciones que le permitan estar dentro de un
sistema planificado y acorde con el ambiente
que le rodea para mantenerse en una posicion
proactiva y de innovacion ante el futuro.

En cuanto a la sinergia referida a las
condiciones de trabajo en la organizacion
educativa Escuela de Educacién de Colombia,
esta logré una mediana de 6,25 puntos de un
maximo de 20, lo que la ubicé en la categoria
desfavorable. Esta valoracion reflejo6 que la
institucién a pesar de contar con una

infraestructura apropiada, con recursos

Revista de Investigacion
Ciencias de Ia Educacion

tecnolégicos adecuados y todos los elementos
necesarios para ejecutar un buen trabajo, el
ambiente fisico era inapropiado, con malas
relaciones interpersonales que ocasionaban
situaciones estresantes que redundaban en la
ejecucion del trabajo, ademads, los gerentes
poco se vinculaban con el personal para que
en conjunto desarrollen una labor mas pro-
ductivo y propicien en la institucién un
ambiente agradable para ejecutar el trabajo.

Estos resultados difieren de la postura de
Castillo y Prieto (1990), cuando dicen que las
condiciones de trabajo son todo aquello que
gira en torno al trabajo desde la perspectiva
de cémo repercute el trabajo en las personas.
Por ello, las condiciones de trabajo no so6lo
son la higiene, seguridad, los aspectos fisicos,
sino también determinan estas condiciones
los aspectos psiquicos.

También Rodriguez y otros (2010),
expresan que las condiciones ambientales
fisicas y psicosociales en las que se realiza el
trabajo, asi como la calidad y cantidad de los
recursos que se suministran para el
cumplimiento de las funciones asignadas,
deben ser congruentes con la naturaleza
misma del trabajo. Cuando la adecuacion de
estas condiciones no se da, se produce insatis-
faccion en el trabajador, lo cual repercute en
bajos niveles de desempefio y en la calidad de
los servicios producidos.

Estos planteamientos permiten inferir
que la organizaciéon educativa Escuela de
Educacion de Colombia estd obligada a
generar climas de trabajo acordes con las
expectativas de sus empleados, por lo cual se
requiere que los gerentes sean expertos y
conscientes de la importancia que tienen unas
condiciones de trabajo Optimas para la
eficiencia y eficacia de una organizacion.

Para la sinergia donde se midi6 el flujo
de informacion en la organizacién educativa
Escuela de Educacion de Colombia, los
resultados se ubicaron en la alternativa
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desfavorable por alcanzar una mediana 6,67
puntos de un maximo de 20, lo que indic6 que
las personas que laboraban en Ia
organizacion, estaban carentes de
informacién sobre los nuevos proyectos que
la empresa planeaba ejecutar, sobre las
pautas como debian desarrollar las
actividades, asi como la poca divulgacién de
informacién sobre los procesos a desarrollar.

Estos resultados se encuentran en
discrepancias con la postura de Contreras
(2012), cuando explica que el buen flujo de
comunicacién contribuye en gran parte con la
forma de pensar a nivel interno y externo de
la organizacién. Sin duda un flujo
comunicacional adecuado genera cambios en
el comportamiento humano, actitudes
positivas, decisiones acertadas, soluciones de
proble-mas y trabajo colaborativo, entre los
empleados.

Asi mismo, Rodriguez y otros (2010)
expresan que, para obtener la accion
coordinada entre personas y grupos, es
necesario comunicarse e intercambiar
informacién sobre los propésitos comunes y
los medios que cada uno posee para
contribuir al logro de ellos.

Ante estos argumentos se hace necesario
que los directivos de la organizacién
educativa Escuela de Educaciéon de Colombia
estén conscientes de una serie de elementos a
la hora de iniciar un proceso de
comunicaciéon, de tal manera que la
comunicacion influya en la percepcion, la
personalidad, las emociones de cada
trabajador, lo cual conlleva a un clima
institucional favorable y con empleados
dispuestos a aprender y a comprometerse con
la institucién.

En referencia a la sinergia apertura al
cambio, los resultados se ubicaron en la
alternativa desfavorable, con una mediana de
5 puntos de un maximo de 20, infiriendo a
través de esta valoracion que la corporacion
poco ha ofrecido a sus empleados una

sensibilizacion en el manejo del cambio, ante
lo cual se observa un rechazo por parte de los
trabajadores al uso de tecnologias
actualizadas, ademds, brindaba escaso
respaldo a las iniciativas de trabajo de los
grupos. De igual manera, los directores poco
propiciaban cambios en las actividades a
realizar, lo que habia llevado a la
desmotivacién del personal para desarrollar
cambios favorables en las actividades a
realizar.

Estos resultados estan en disparidad con
la posicion de expertos como Conger (2000),
cuando expresa que para lograr el cambio es
necesario tener claro que el personal necesita
tiempo para ajustarse, comprender y
comprometerse con el cambio, por ello
reviste gran importancia la comunicacién en
ambos sentidos e involucrar al personal para
que aporte soluciones, estando consciente
que algunas veces el proceso de cambio lleva
consigo la negociaciéon, sobre todo con
aquellas personas que se oponen a él para el
beneficios de ambas partes.

De la misma forma, Rodriguez y otros
(2010) expresan que las organizaciones estan
constantemente dinamizadas por multiples
procesos de cambio, profundos y acelerados,
que permanentemente plantean al hombre
nuevas interrogantes. Ante esta realidad el
hombre no permanece impasible; siempre
adopta una postura. La actitud comprometida,
orientando y promoviendo el cambio,
mediante la construccion del futuro a partir
de la experiencia asimilada en el pasado, es la
verdadera respuesta ante el proceso de
cambio.

Al estudiar la sinergia solucion de
conflicto, los resultados se ubicaron en la
categoria desfavorable, con una mediana de
6,25 puntos de un maximo de 20, esto
indicaba que los gerentes de la empresa muy
poca veces planteaban discusiones
constructivas de los problemas laborales,
ademas, habia escaso interés en la solucion de
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Los mismos, lo que ocasionaba que los
empleados muchas veces estuviesen inmersos
en un ambiente de trabajo hostil o poco
armonioso.

Estos resultados se muestran contrarios
a la postura de Gonzalez (2006), cuando
plantea que en la consecuciéon de un buen
clima personal y laboral es importante el
manejo de los conflictos. Para dicho autor la
solucion al conflicto, en gran parte, descansa
en la direcciéon y la mejor oportunidad de
solucién se consigue en la primera etapa de la
mediacidn, es decir, antes que el conflicto se
agrave. De igual manera considera que la
ausencia de conflicto en una organizacién no
es aconsejable, ya que a través de estos se
propicia un reequilibrio de los diversos
intereses organizacionales.

Por su parte, Rodriguez y otros (2010),
expresan que el conflicto se considera como
parte inherente en la vida institucional. En las
organizaciones siempre surgen conflictos que
se originan por diversas causas, aunque en
definitiva tienen un trasfondo comun: son
diferencias de percepciones e intereses que
compiten sobre una misma realidad.

CONCLUSIONES
Con respecto a la descripcion del clima
institucional administrativo de la

organizacion educativa Escuela de Educaciéon
de Colombia, los resultados obtenidos
indicaron que en la institucién estudiada
existia un clima institucional administrativo
desfavorable, es decir, en la organizacion
educativa Escuela de Educacion de Colombia,
el clima institucional administrativo poco
proporcionaba un ambiente agradable a
partir de las vivencias cotidianas de sus
miembros, donde las actitudes, creencias,
valores y motivaciones que tiene cada
trabajador y se expresa en las relaciones
personales y profesionales.

Con relacién al proceso de direccién en la
organizacion educativa Escuela de Educacion

Revista de Investigacion
Ciencias de Ia Educacion

de Colombia, los resultados se ubicaron en la
categoria desfavorable; esto indicaba que los
empleados de la organizacién no poseian una
orientacion clara a las actividades a realizar y
metas institucionales, de igual manera las
responsabilidades de cada subalterno y las
interacciones con otras personas y grupos no
estaban establecidas.

Al caracterizar la sinergia formacién del
talento humano en la organizacién educativa
Escuela de Educacion de Colombia, los
resultados arrojados la ubicaron en Ila
categoria de desfavorable; esto reflejaba que
la poblacidén encuestada percibia que en la
organizaciéon no existia un clima adminis-
trativo que favorezca la formacién y el
desarrollo de competencias de los empleados.

De igual manera, los resultados de la
sinergia condiciones de trabajo en Ia
organizacion educativa Escuela de Educacion
de Colombia, la ubicaron en la categoria de
desfavorable, lo que podria manifestarse en
los empleados en problemas de salud al no
brindarles la organizacién bienestar fisico,
mental y social. As{ como en poca motivacion
al desarrollar sus actividades pues las
condiciones de trabajo a nivel social no
satisfacen las necesidades y expectativas de
los empleados. Igual situacién se hace
presenta con respecto a la sinergia flujo de
informacidn en la organizacidn, los resultados
la ubicaron en la categoria desfavorable ya
que los canales de comunicacidn y el flujo de
informacién en la organizaciéon estudiada
eran inapropiados.

Los resultados de las sinergias proceso
de apertura al cambio y solucién de conflictos
en la organizacién nuevamente se ubicaron en
la categoria desfavorable, lo cual se
evidenciaba en la resistencia del personal
administrativo de la organizacién a asumir las
innovaciones y transformaciones del proceso
educativo, asi como en el poco involucra-
miento de los aspectos emocionales y
sentimientos de los trabajadores en dialogos
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