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Resumen

La investigacion que se presenta a continuacion recoge material informativo sobre tematicas
asociadas al clima organizacional en ambientes educacionales, el objetivo general propuso
analizar las dimensiones del clima organizacional en establecimiento de educacion pre-

escolar y béasica de San Pedro de la Paz.

El enfoque de investigacion es cuantitativo, con tipo de estudio no experimental, de alcance
descriptivo transversal. Para obtener los resultados, se aplic6 tratamiento de datos
diferenciado segun la complejidad de las variables, este incluyo la prueba t de Student para
muestras independientes con analisis de varianza, ANOVA de un factor y prueba post hoc de

Duncan.

La muestra estd compuesta por 80 funcionarios de diferentes estamentos del establecimiento,
a los cuales se les aplico cuestionario sociodemografico y cuestionario para medir clima
organizacional de Koys y Decottis (1991), validado por Chiang (2008), el cual mide ocho
dimensiones del clima organizacional: autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion.

Respecto a los resultados obtenidos, es posible sefialar que, de las 8 dimensiones del clima
organizacional estudiadas, 4 se encuentran en nivel medio y 4 se encuentran en nivel alto,
por lo que, se podria inferir que el nivel general de clima organizacional percibido por los
funcionarios de esta institucion corresponde a un nivel medio alto, lo que indica que esta
percepcion del clima organizacional es bueno, estos resultados permiten sefialar que la
institucion actualmente posee un funcionamiento medianamente armdnico, en donde los
funcionarios se relacionan positivamente, lo que podria constituir un medio ambiente

apropiado para que se potencien los logros de aprendizaje de los alumnos.

Palabras clave:

Clima Organizacional, educacion pre-escolar y basica, educacién particular subvencionado.
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Introduccion

La psicologia social inicié los esfuerzos por entender el comportamiento de las
personas en el contexto de las organizaciones, en los &mbitos laborales, lo que permitié
eldesarrollo del concepto clima organizacional el que surge a partir de la década del 60
(Tagiuri & Litwin, 1968; Schneider, 1975). Este concepto ha sido utilizado también para
conocer y promover el buen el funcionamiento de organizaciones del tipo educacional,
yaque, un adecuado clima organizacional genera un sentido de pertenencia, un buen ambiente
laboral y potencia el trabajo en equipo entre los docentes, lo que influye en los aprendizajes
de los estudiantes (Maurillo, 2003).

Las consecuencias que tiene para una institucion educacional el nivel del clima
organizacional, respecto a la calidad de su funcionamiento, es generada desde una instruccion
del Ministerio de Educacion chileno, quién mandata a los directores de establecimientos
educacionales, al logro de un clima organizacional adecuado para potenciar el proyecto

educativo y los resultados de aprendizaje de los estudiantes (Ministerio de Educacion, 2005).

La presente investigacion propone conocer las dimensiones del clima organizacional de una
institucidn pre-escolar y béasica de la comuna de san Pedro de la Paz, la cual permite que los
investigadores accedan a su realizacion motivados en una instancia por la instruccion del
Ministerio de Educacion ya sefialada, y en una segunda instancia por la necesidad de la
institucion de poseer informacién para la toma de decisiones en relacion al manejo de los
recursos humanos, debido a una nueva administracion del colegio, la cual se propuso como
primer objetivo, mejorar las condiciones laborales de los funcionarios, para lo cual requerian
un método que les permitiera un diagndstico de la percepcién que estos tienen de su lugar de

trabajo.

Validando, por parte de la administracion de la institucion, la propuesta de los investigadores
de utilizar el constructo clima organizacional, ya que se consider6 lo sefialado por Maurillo
(2003). Considerando, que, para describir el clima organizacional, se deben utilizar sus

dimensiones, ya que permite operacionalizarlo, dando lugar a realizar intervenciones eficaces



en el cambio organizacional de una realidad especifica (Lawler, Hall y Oldham, 1974),

cuestiones que se alinean con el propdsito de la nueva administracion del colegio.

Respecto a reportes de otras investigaciones en ambitos educacionales, existen referidos a
universidades, en donde sus resultados son variados, algunos califican el clima
organizacional de bueno (Grisafies y Monroy, 2011), otros de buena percepcion (Alcala,
2011), otros son desfavorables o negativos (Rangel y Castro, 2009). Sin embargo, no son

frecuentes los reportes de estudios en establecimientos de ensefianza bésica.

De esta formase dispone este estudio, como una via metodoldgica para indagar en el
conocimiento del clima organizacional de la institucion pre-escolar y basica de la comuna de
san pedro de la paz, informacién que serd utilizada por la administracion de la institucion
para iniciar procesos de mejora continua. El estudio busca conseguir resultados estadisticos,
con un disefio de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de caracter no

experimental en 1 grupo de personas, de alcance transversal (Barrantes, 2007).



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

El ministerio de educacion en su ley N°20370, art. 9°, 2009, dictamina que, dentro de las
responsabilidades del equipo directivo de una institucion educacional, se deben realizar
estudios de clima organizacional que consideren la percepcion de los funcionarios
pertenecientes a la institucion, con la finalidad de potenciar los proyectos educativos
descritos por cada institucion educacional. La descripcion del estudio de clima
organizacional se realiza mediante el estudio de sus dimensiones, identificando de esta
manera cual de las dimensiones descritas estd afectada y necesita de una posterior

intervencion (Lawler, Hall y Oldham, 1974).

Algunos estudios de clima organizacional en ambientes educativos se han clasificado segin
sus caracteristicas, entre ellos existen estudios para validar instrumentos, estudios de
evaluacion, estudios de la relacion del clima organizacional con otros constructos y estudios

que utilizan distintas dimensiones para obtener el clima organizacional.

Respecto a los estudios para validacion de instrumentos, Ferndndez (2004) presenta un
enfoque y una metodologia para la observacion del clima organizacional en las escuelas
basicas, que en el afio 2003 fue aplicada simultdneamente a una muestra de primarias en
México y en Uruguay. Por su parte, Mejias, Reyes y Arzola (2006), realizaron una
investigacion que tenia como proposito desarrollar un instrumento para medir el clima
organizacional en instituciones de educacién superior como base para introducir un modelo

de sistema de gestion de calidad en dichas organizaciones.

Reyes (2007) propone una evaluacion cuantitativa del clima organizacional en la educacion
superior. En este trabajo de investigacion desarrolla un instrumento para medir el clima
organizacional en instituciones universitarias denominado Cliouning el cual cubre todas las

dimensiones importantes del clima organizacional educativo universitario.



En los estudios realizados a nivel latinoamericanode evaluacion de clima organizacional, se

destacan los originados por autores tales como:

Grisales y Monroy (2011), realizaron una investigacion sobre evaluacion del clima
organizacional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira, encuestando a 623 empleados.

Concluyen que en general el clima organizacional de la institucion es bueno.

Vazquez y Guadarrama (2001), realizaron un estudio comparativo entre la percepcion de
clima organizacional imperante y el clima organizacional que los trabajadores deseaban que
existiera. El estudio incluy6 a 345 personas de una institucion de educacion superior. Se
utilizaron alternativas Likert: explotador—autoritario, benevolente—autoritario, consultivo y
participativo. Los resultados indicaron que la organizacion se encontraba en el sistema
benevolente—autoritario. La mayoria desearia alcanzar el sistema consultivo, pero algunos

prefieren permanecer en donde estan y ninguno desea alcanzar el nivel participativo.

Alcala (2011), estudi6 clima organizacional en una institucion pablica de educacion superior.
Los resultados que obtuvo reportan que en general los trabajadores tienen una buena
percepcidn de la organizacion en siete de las nueve dimensiones de la escala de Litwin y
Stringer. Las mejor evaluadas fueron desempefio y relaciones, seguida por identidad,
estructura, riesgo, responsabilidad y cooperacion. Los trabajadores tienen una regular
percepcion del clima en las variables conflicto y recompensas ya que obtuvieron porcentaje

por debajo de los cincuenta puntos porcentuales.

Grisales y Monroy (2011), desarrollaron investigacion sobre evaluacion del clima
organizacional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Determinaron que el clima
organizacional es bueno pues el indicador en las diferentes variables puntud sobre el 60%.
En este estudio las variables salud ocupacional (63,2%), reconocimiento (66,2%) y liderazgo
(66,1%) presentan falencias o deficiencia; por otra parte, la imagen corporativa (90,0%),

sentido de pertenencia (88,1%) y empoderamiento (84,8) tienen grandes fortalezas.



Mercado y Toro (2008) realizaron estudio de analisis comparativo del clima organizacional
deuna universidad publica de México y otra de Colombia. Los resultados muestran que las
caracteristicas psicométricas de la encuesta utilizada son muy similares en las dos

organizaciones y que la calidad del clima en las dos instituciones es diferente.

Rangel y Castro (2009), plantearon una investigacion que tuvo como objetivo diagnosticar
el clima organizacional predominante en la Universidad de los Andes ‘“Pedro Rincon
Gutiérrez” ubicada en Tachira-Venezuela. Los resultados indican que el clima organizacional
global de la universidad es percibido como desfavorable o negativo, lo que constituye una
debilidad organizacional. Se plantea la necesidad de articular una propuesta- modelo para la
gestion del clima organizacional de la universidad, con la finalidad de contribuir al bienestar

laboral integral de la institucion.

Brito y Jiménez (2009) evaluaron clima organizacional en la Facultad de Ingenieria de la
Universidad de Carabobo, a objeto de identificar oportunidades para la mejora del desempefio
institucional. Para este fin se aplicé un instrumento para medir el clima organizacional,
disefiado a partir del modelo de encuesta Cliouning de Mejias et al (2006), fundamentado a
su vez en el trabajo de Litwin y Stringer (1968). Se concluye que el clima organizacional de
la facultad de ingenieria se ve afectado por algunas deficiencias en la gestion institucional y

la cooperacién laboral.

En la relacion de clima organizacional con otros constructos, Portillo (2010) evidencio la
relacion que existe entre el clima organizacional con la preparacion profesional, la

actualizacion docente y la evolucion y madurez institucional.

Chiang, Nuafiez y Huerta (2010), estudiaron el efecto del clima organizacional en la
autoeficiencia de los docentes de instituciones de educacion superior. Concluyen gue existe
relacion positiva entre autoeficiencia y algunas variables relevantes del docente como su
identificacidn con la universidad y su capacidad para cumplir su tarea docente. Los docentes
con estas caracteristicas son también los que muestran un mayor interés por el aprendizaje

de sus alumnos, perciben una mayor libertad para tomar sus propias decisiones y reciben un



mayor consenso con la mision de la universidad, se observé ademas que en casi todos los
casos que los docentes que perciben un clima de mayor libertad, también se sienten mas

capaces de realizar su tarea (autoeficacia).

Flores (2002) describi6 el clima organizacional y su relacién con la satisfaccidn laboral en
profesores de tiempo parcial de una institucion educativa de nivel superior, estableciendo una

correlacién entre ambas variables.

En los estudios de las dimensiones de clima organizacional se describen algunos realizados

por autores tales como:

Grisales y Monroy (2011), en una investigacion sobre evaluacién del clima organizacional
en la Universidad Tecnoldgica de Pereira, utilizaron 13 dimensiones: Trabajo en equipo,
liderazgo, facilitacion para el cambio, empoderamiento, sentido de pertenencia, imagen
corporativa, comunicacion, motivacion, negociacion y manejo de conflicto, relaciones,

reconocimientos por la labor, salud ocupacional e informacion.

Duran y Atlante (2012), generaron un estudio sobre medicién de clima organizacional en la
Univeridad Nacional de Mar del Plata utilizando 8 dimensiones: Participacion, gestion y
liderazgo, evaluacion y supervicion, capacitacion para el desempefio, condiciones fisicas,

reconocimiento, organizacion y relaciones horizontales.

Sandoval, Magafa y Aguilar (2011) utilizaron 5 dimensiones del clima organizacional: La
libertad de catedra, el interés por la investigacion y el estudio, la autonomia en la toma de
decisiones, la afiliacion y la presion laboral, para describir la percepcion del clima
organizacional en los profesores que pertenecen a los cuerpos académicos de la Universidad

Juarez Autbnoma de Tabasco

Lamoyi (2007) estudid el clima organizacional en las escuelas secundarias generales y
técnicas del estado de Tabasco para conocer el grado de integracion social en cada una de



ellas y en su conjunto a través de 3 dimensiones de clima organizacional: Creencias

compartidas, sentido de comunidad y liderazgo directivo.

Rodriguez y Ruiz (2006) realizaron medicion del clima organizacional en la escuela
secundaria “Experimental” de la ciudad de Xalapa, Veracruz. Los factores a medir fueron 7:
Autonomia, desempefio, estructura, apoyo, relaciones interpersonales, normatividad y
trabajo en equipo. El propoésito de esta medicion era establecer cual era el clima
organizacional que imperaba en la institucion, ya que era necesario generar propuestas de

mejora (cambio).

Ortiz y Tochimani (2004) diagnosticaron el clima organizacional del Departamento de
Conservacion de la Universidad de las Américas Puebla, en base al Modelo de Seis Casillas
de Weisbord (1976), que analiza el clima en funcion del: Proposito, estructura, recompensa,

mecanismos auxiliares, relaciones y liderazgo.

1.1 Definicion de clima organizacional

Segun Chiang (2010), las organizaciones estan constituidas por personas que interactian
entre si con un tipo de relacion laboral que conforma un entorno psicolégicamente
significativo, que influye en la calidad de vida laboral y en el bienestar de las personas en su
trabajo. Una medida de las caracteristicas de las interacciones sefialadas es posible a través
del estudio del clima organizacional que permite la mejor comprension de las relaciones
laborales, la calidad y la eficiencia de la accidn organizativa. Ademas, la influencia del clima
organizacional sobre muchos procesos y resultados en las personas y organizaciones, tales
como la motivacion, la comunicacion, la participacion, el logro de metas, la satisfaccion, el
desempefio laboral, estd puesto en evidencia en muchas investigaciones en contextos
organizacionales donde se ha sefialado que es mas probable obtener mejores resultados
laborales en desempefio, compromiso 0 cooperacion, cuando las personas se sienten parte de
un grupo de trabajo con un clima laboral satisfactorio, pues este influird positivamente en sus

conductas y sentimientos.
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La definicion de clima organizacional incluye la contribucion de dos actores, el sujeto y la
organizacion que lo contiene. El sujeto aporta con su dimension psicologica, que incluye
percepciones y representaciones cognitivas. Para la organizacion, el clima organizacional no
depende de las percepciones individuales, sino es un atributo, una caracteristica de un sistema

social especifico (Lewin 1951, citado en Ramos, 2012).

Desde el punto de vista de un sujeto, Carfiedo, Guerrero, Machado y Salazar (2009) toma la
afirmacion de James, Hater, Gent, y Bruni, (1978) acerca de que el clima de la organizacion,
estara por una parte conformado por la suma de las percepciones de los miembros sobre su
organizacion y Chiang (2010) explica que desde la mirada de Porter, Lawler y Hackman,
1975; Schneider y Hall (1972) estas percepciones son el resultado de como vive y siente las
caracteristicas habituales de la organizacion y por otra parte, estdn conformadas por las
representaciones cognitivas individuales de los eventos que se dan en la organizacion que
adquieren para un miembro de ella un significado psicologico, como atributo propio de la
organizacion, que se aprende, es historico y resistente al cambio (James y Sell, 1981). Asi,
un individuo que acumula experiencia en la organizacion logra generar una percepcion
general de ella (Schneider, 1975), conoce como funciona, lo que le permite adaptar su

comportamiento a las exigencias de la vida en la organizacion(Reichers, 1983).

Desde el punto de vista organizativo, Payne y Pugh, (1976) descrito en Williams (2013)
explican que el clima es un atributo de la organizacion, ya que en ese sistema social
especifico, se dan conductas y actitudes que reflejan los valores y creencias de sus miembros,
aqui el clima se ha originado, desarrollado y continta haciéndolo a través de las sucesivas
interacciones entre los individuos (personalidades) y el entorno de la organizacion ( Ekvall,
(1983) citado en Barona, Hurtado y Petriz (2013).

Johnson, Litwin y Stringer (1986) consideran que pueden existir multiples climas dentro de

una organizacion, ya que las percepciones de los miembros pueden variar segun sus

diferentes lugares de trabajo o dentro de las distintas unidades de la misma organizacion.
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Chiang (2010) integra los elementos sefialados, cuando desarrolla su definicion de clima
organizacional: “el clima (organizacional) es tanto una propiedad del individuo que percibe
la organizacion y es vista también, como una variable del sistema que tiene la virtualidad de
integrar el individuo, el grupo y la organizacion.” Y agrega, utilizando conceptos vertidos
por Rousseau (1988): “la definicion mds ampliamente aceptada, sefiala que el clima
(organizacional) son las descripciones individuales del marco social o contextual del cual
forma parte la persona, son percepciones compartidas de politica, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales™ (p.36).

1.2 Formacion de clima organizacional

Morén y Volkwein (1992) contribuyen con la modulacion tedrica que busca explicar, a través
de cuatro enfoques (Estructural, Perceptual, Interactivo y Cultural) la formacién del clima
organizacional de diferentes unidades sociales, que representan el proceso por el que las

percepciones de los individuos se transforman en una entidad organizacional.

En el marco de la formacion del clima organizacional Payne y Pugh (1976) expresan un
Enfoque Estructural, al considerar la formacion del clima producto de la exposicion de todos
los miembros a las caracteristicas estructurales comunes de una organizacién, lo que

generaria percepciones individuales similares.
James et al. (1978) plantean un Enfoque Perceptual, ya que consideran la formacion del clima
organizacional dentro del individuo, en donde las caracteristicas estructurales son mediadas

por el significado psicoldgico que cada miembro le da.

Joyce y Slocum (1979) utilizan un Enfoque Interactivo cuando consideran la formacion del

clima organizacional como una vision compartida a partir de la interaccion de los individuos.

Morén y Volkwein (1992) plantean un Enfoque Cultural, que contiene los tres enfoques

anteriores. Aqui el clima organizacional forma parte de un constructo mas amplio

12



denominado cultura organizacional, que entrega un contexto para la interpretacion de un

sistema, que contiene interaccion social, donde se dan significados que poseen cierto orden.

En este trabajo entendemos la formacion del clima organizacional segun Schneider (1975),
con Enfoque Interactivo. Este autor plantea que la acumulacion de experiencias de las
personas que laboran habitualmente en un contexto de trabajo dado les permite generar
percepciones generales sobre su organizacion, las cuales forman mapas cognitivos en el
individuo, que le son utiles para moldear su comportamiento, segun las exigencias de su vida

en la organizacion.

1.3 Dimensiones de clima organizacional

El concepto de clima organizacional y su estudio ha resultado ser dificultoso por ser un
fendmeno complejo y con mdltiples niveles (Decottis, 1991), se le considera un constructo
(Reichers, 1983).

El estudio del constructo clima organizacional es posible a través del estudio de las
dimensiones que le sean propias, las cuales componen su estructura. Estas dimensiones
permiten describir el clima organizacional, haciendo su estudio posible, ya que lo
operacionaliza, lo que podria dar lugar a intervenir eficazmente en el cambio organizacional

de una realidad especifica (Lawler, Hall y Oldham, 1974).

Entre muchas investigaciones al respecto, el presente estudio toma en cuenta un instrumento
elaborado por los investigadores Koys y Decottis (1991) para medir clima organizacional en
la unidad de trabajo, el cual consta de un cuestionario que fue adaptado y validado por Chiang
et al. (2008), en donde el clima organizacional estd compuesto de ocho dimensiones
(autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion), las
que son convertidas en 40 preguntas de un cuestionario, que cada trabajador responde en
formato tipo Likert de cinco puntos, donde la valoracién de cada dimension esta dada por la
sumatoria aritmética de cada una (Ver tabla N°1).
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Tabla N°1 Descripcion de las dimensiones que componen el clima organizacional

Dimensién

Descripcion de la Dimension

N° de

items

Autonomia

Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion vy
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a

procedimientos del trabajo, metas y prioridades

Cohesion

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la
organizacion, la existencia de una atmosfera amigable y de confianza y

proporcion de ayuda material en la realizacion de las tareas.

Confianza

La percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente con los
superiores, para tratar temas sensibles o personales con la confidencia
suficiente de que esa comunicacion no serd violada o usada en contra de

los miembros.

Presién

La percepcion que existe con respecto a los estandares de desempefio,

funcionamiento y finalizacion de la tarea.

Apoyo

La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia
en el comportamiento dentro de la institucién, esto incluye el aprendizaje
de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus

superiores 0 comparfieros de trabajo.

Reconocimiento

La percepcidn que tienen los miembros de la organizacion, con respecto a

la recompensa que reciben, por su contribucion a la empresa

Equidad

La percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y

reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.

Innovacioén

La percepcion que se tiene acerca del animo que se tiene para asumir
riesgos, ser creativo y asumir nuevas aéreas de trabajo, en donde tenga

poco o nada de experiencia.

Fuente: Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), a partir de Koys y Decottis, (1991).
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1.4 Clima organizacional en establecimientos educacionales

Un establecimiento educacional es desde el punto de vista institucional una unidad que retne
las condiciones necesarias para la formacion de clima organizacional ya que constituyen “una
agrupacion de personas que inspiradas por un proposito comdn integran una institucion
educativa” (Ley 20370, art. 9°, 2009), en donde se da un tipo de relacion laboral que

conforma un entorno psicoldgicamente significativo.

El Ministerio de Educacién, 6rgano rector de las politicas publicas que rigen a los
establecimientos de educacion de Chile, mandata al director de un establecimiento
educacional a “generar clima organizacional adecuado para potenciar el proyecto educativo

y los logros de aprendizaje de los estudiantes” (MINEDUC, 2005).

Ademas, el Ministerio de Educacion en su Marco para la Buena Direccidn, concibe al “clima”
como una variante interviniente de la gestion de la convivencia y la participacion de la
comunidad escolar, por lo que espera que existan practicas directivas que “modelan y
promueven un clima de confianza entre los actores de la comunidad escolar, fomentando el
dialogo y la promocion de una cultura de trabajo colaborativo tanto entre los profesores como
de estos con los estudiantes, en pos de la eficacia colectiva y mejora continua. Sefiala que se
espera que los equipos directivos implementen y monitoreen normas y estrategias que
aseguren una sana convivencia con un enfoque formativo y participativo, promoviendo la

responsabilidad colectiva para el logro de un clima escolar positivo. (MINEDUC, 2015).

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura, en su
Segundo Estudio Regional Comparativo y Explicativo, insiste en que uno de los factores que
mayor incidencia tienen en la explicacion del logro de los aprendizajes de los estudiantes,
puede ser atribuido a los procesos que ocurren al interior de la escuela, en donde un buen
clima escolar es un factor relevante, ya que es sinbnimo de una escuela con un
funcionamiento arménico, donde la comunidad educativa se relaciona positivamente
(UNESCO, 2010).
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1.5 Clima organizacional y otros constructos

Es importante hacer distinciones del concepto de clima organizacional respecto a otros
constructos relacionados. En este sentido, existe un concepto que precede y fundamenta el
clima organizacional, se trata de la cultura organizacional, que es el conjunto de valores,
creencias y entendimientos que los integrantes de una organizacion tienen en comun. La
cultura organizacional se transmite en el tiempo, se adapta segun las influencias externas y
las presiones internas propias de la dindmica organizacional (evolucion historica). La
medicidn de la cultura es cualitativa a través de observacion de campo. En cambio, el clima
organizacional tiene caracter temporal, es instantaneo (no historico), influye directamente en
el desarrollo de las actividades de la organizacion y su medicion es cuantitativa a través de
encuestas (Ministerio de Salud del Peru, 2009).

Si la organizacion es una institucion educacional, es posible determinar su clima
organizacional y adicionalmente considerar su clima escolar. Este Gltimo es un constructo
complejo que denota el trabajo de docentes y directivos para crear una comunidad educativa
acogedora y respetuosa para los estudiantes con el objetivo comun de generar condiciones
favorables para el aprendizaje. Detras de un clima escolar favorable suele haber una sélida
organizacion de la escuela, practicas docentes atingentes a las necesidades de los estudiantes
y otros rasgos de la escuela que son dificiles de medir. Existen hallazgos que permiten afirmar
que los estudiantes aprenden mas cuando asisten a escuelas donde se sienten acogidos y se
dan relaciones de cordialidad y respeto entre alumnos y profesores. Un buen clima escolar es
sindnimo de una escuela con un funcionamiento armonico, donde la comunidad educativa se
relaciona positivamente (UNESCO, 2010).

Existe ademas una distincion respecto al clima social, el cual se refiere basicamente a los
procesos de interaccion que los individuos desarrollan en un grupo, no en una organizacion,

aunque estén en funcion del marco en que se desenvuelve el grupo (Ridruejo, 1983).

También es importante destacar que existe una dimension que influye significativamente

sobre el clima organizacional como es el liderazgo, entendido como aquel que define los
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métodos de direccidn o de politicas del personal. Pérez, Maldonado y Bustamante (2006),
producto de experiencias de trabajo con organizaciones en procesos de cambio, encontraron
evidencia de la influencia de la accidn del lider sobre la calidad del clima organizacional. Sus
principales conclusiones indican que un lider que busca promover cambios organizacionales
debe asumir que no habra transformacién sin reflexion y sin consenso sobre lo que se debe
cambiar, para lo cual requiere de un clima organizacional que propicie un adecuado
diagndstico institucional y la promocién de los cambios que necesita. Platean que gestionar
el clima organizacional implica un profundo compromiso del lider con la mejora del
desempefio organizacional a través de una gestion efectiva de las personas. Implica también
que el lider deba hacerse cargo de que el clima de su grupo de trabajo sea resultado de su
accion directiva. Ademas, significa creer en la capacidad de los individuos dentro de la

organizacion para agregar valor a través de la innovacion en cualquiera de sus formas.

Es habitual, ademas, encontrar estudios de clima organizacional orientados al logro de
efectividad organizacional, esta concepcion de clima organizacional es propia del modelo De
Witte y De Cock (1986), que lo considera como una variable interviniente entre relaciones
causales y variables de resultados. Entonces, si se busca mejorar la efectividad organizacional
(variable de resultados), se debe introducir métodos de direccién y politicas de personal
adecuados (relaciones causales), los cuales dependen del clima organizacional (variable

interviniente).

17



CAPITULO NI

2.1 Problema de investigacion

El clima organizacional es el medio ambiente, humano y fisico en el que de desarrolla el
trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion y, por tanto, en la productividad (Goncalves,
2000). Es un problema creciente que ocasiona desequilibrios y deterioros en la organizacion,
ademas, puede desencadenar problemas de salud tanto fisicos como psicoldgicos

(Benavides, Gimeno, Benach, Martinez, Jarque, y Berra, 2002).

Se considera que el clima organizacional es la representacién social que ha sido construida
en base a percepciones compartidas de aquellos aspectos del ambiente laboral, en donde se
informan acerca de los roles de comportamiento que pueden ser recompensados y apoyados
en cualquier organizacion. (Luria 'y Zohar, 2004). Asi como también, es una herramienta que
apoya y refuerza el proceso de mejoramiento continuo en pro de los trabajadores
repercutiendo en las motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de una

organizacion (Méndez, 2006).

La importancia de estudiar las dimensiones del clima organizacional recae en el
desconocimiento de este concepto y en cdmo podria interferir en identificar las falencias y
promover mejoras, dentro del establecimiento educativo, resultando del interés por parte de
los funcionarios al permitir expresar su opinion respecto de la organizacion a la que
pertenece, en cuanto a su funcién y sentido de pertenencia, ademas posibilitan la generacion
de beneficios al momento de implementar las acciones correctivas que se requieran.(Sagredo,
2012), ademas, el ministerio de educacion chileno orienta a los colegios a gestionar el clima
organizacional, ya que si este es adecuado genera un sentido de pertenencia, potencia el
trabajo en equipo de los docentes, lo que influye en los aprendizajes de los estudiantes
(Maurillo, 2003).

El diagnostico del clima organizacional es importante por la valoracion que constituye un
elemento esencial en el desarrollo de la estrategia organizacional planificada y una vision

futura de la organizacional (Sagredo, 2010). Ademas, se pretende promover o fortalecer
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alguna préctica que nos permita mejorar el clima organizacional, generando un cambio que
contribuya a las relaciones humanas y al desarrollo como equipo de trabajo de los

funcionarios del establecimiento. (Lawler, Hall y Oldham, 1974)

2.2 Pregunta de investigacion

¢Cuadles son las caracteristicas del clima organizacional en un establecimiento de educacién

pre-escolar y basica de San Pedro de la Paz?
2.3 Objetivo general

Analizar las dimensiones del clima organizacional en un establecimiento de educacion pre-

escolar y basica de San Pedro de la Paz
2.4 Objetivos especificos

1.- Identificar los distintos niveles de las dimensiones de clima organizacional

2.- ldentificar diferencias estadisticamente significativas entre las dimensiones de clima

organizacional y las variables sociodemogréficas.

2.5 Hipotesis

H1: Las dimensiones del clima organizacional: apoyo y confianza, son las que presentan

mayor puntaje entre los funcionarios y funcionarias del establecimiento educacional.

H2: La dimension del clima organizacional autonomia, es la que posee menor valoracion en

los funcionarios del estamento auxiliar.

H3: A mayor antigiedad laboral de los funcionarios menor valoracion de la dimensién de

innovacion.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 Disefo de la Investigacion

Estudio con enfoque cuantitativo, privilegiando la consecucion de datos estadisticos que
permitan graficar el problema, abarcando un mayor nimero de personas respondientes. El
disefio empleado es no experimental en 1 grupo, realizando la medicidn en escalas de 0 a 5
sobre la medicion de clima organizacional, aplicado a funcionarios de un establecimiento
educacion de la comuna de San Pedro de la Paz, sin manipulacion de variables para luego

proceder a procesar los datos obtenidos. (Barrantes, 2007)

Se realiza la medicion en un grupo de personas que cumplen con funciones administrativas,
docentes y auxiliares como un estudio con alcance descriptivo correlacional, buscando
describir el concepto de estudio y relacionarlo con las variables socio-demogréficas descritas.
Es de temporalidad transversal, aplicando la medicion en un Gnico espacio de tiempo.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

3.2 Participantes

Poblacion

La poblacion de este estudio esta conformada por sujetos que ejercen labores administrativas,
asistentes de la educacién y de docencia en establecimientos educacionales de la comuna de

San Pedro de la Paz.

Muestra

Se establece la muestra para este estudio a través de distincién no probabilistica de tipo

intencionado, como muestra minima de 80 sujetos, divididos en 6 grupos, segun la funcion
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que desempefian, abarcando desde el grupo de docentes generales, docentes PIE, docentes

TEL, administrativos, personal técnico y/o universitario y auxiliares.

Se define como criterios de inclusion para la muestra, personas mayores de 21 afios, que
cuenten con contrato a plazo fijo o indefinido de 20 o mas horas semanales, antigliedad
laboral sobre 6 meses y con escolaridad desde 4° medio.

La captacion de los respondientes sera accidental, en virtud de las oportunidades que se
presenten para la aplicacion del cuestionario, invitando a participar al grupo completo en una
jornada que no interfiera con la regularidad de su itinerario.

3.3 Variables

Se consideran variables de estudio con su definicion conceptual y operacional las

mencionadas a continuacion:

1.- Clima Organizacional

Clima organizacional es la representacion social que ha sido construida en base a

percepciones compartidas de aquellos aspectos del ambiente laboral. (Luria y Zohar, 2004).
La variable clima organizacional se operacionaliza estudiando las ocho dimensiones que
componen y describen su estructura, cuantificandose mediante escala likert de 1 a 5, en donde

1 indica “nunca” y 5 indica “siempre”.

2.- Caracterizacion Socio-demogréfica

Conjunto de caracteristicas bioldgicas, educacionales y laborales presentes en la poblacion

sujeta a estudio, tomando aquellas que puedan ser medibles.
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Se cuantifican de 1 a 2 para la caracterizacion de género, en donde 1 corresponde a hombres
y 2 a mujeres; al igual que para diferenciar edificio corporativo en donde 1 corresponde a
casa matriz y 2 a local anexo. Para la caracterizacion de estamento se categoriza de 1 a 6,
dependiendo de cada una de las caracteristicas solicitadas a los participantes del estudio. Por
Gltimo, se caracteriza antiguedad laboral, en donde 1 corresponde a trabajadores de entre 6
meses y 1 afio, 2 para aquellos que trabajan entre 1 a 2 afios y 3 para los funcionarios que

tienen sobre 2 afios en la institucion.

3.4 Instrumentos

Se utiliza como técnica de recoleccion de datos la encuesta, aplicando de esta manera dos
instrumentos, ambos insertos en una sola presentacion, asegurando una rapida aplicacion y

codificacion, describiéndose a continuacion:

Cuestionario sociodemografico

Se incluyen preguntas para realizar una caracterizacion sociodemografica de los
participantes, con 4 items para responder opciones preestablecidas, tales como: identificacion
del sexo, estamento laboral, antigliedad laboral y edificio corporativo en donde se

desempefia.

Cuestionario de Clima Organizacional

Cuestionario de los autores Koys y Decottis (1991) para medir clima organizacional en la
unidad de trabajo. Este instrumento consiste en 40 elementos divididos en 8 dimensiones:
Autonomia, cohesidn, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion (ver
apéndice A). Los funcionarios responderan a cada elemento utilizando un formato de
respuestas de Likert de cinco puntos: Siempre=5, Casi siempre=4, Algunas veces=3, Casi
nunca=2, Nunca=1. Seis elementos expresados en palabras de forma negativa son valorados
de forma inversa. Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total de los

valores de los cinco elementos de cada escala.

22



Este instrumento fue utilizado para medir clima organizacional en instituciones publicas del
Estado de Chile de la Region del Biobio (Chiang, Salazar y Nufiez, 2008), obteniendo un
coeficiente de fiabilidad de 0,929 con Alpha de Cronbach (ver tabla N°1).

Tabla N°1 Informacion de fiabilidad del cuestionario de clima organizacional

INFORMACION DE FIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL
Alfa de Cronbach
FACTOR DE CLIMA _ Koys y | Chiang, Salazar,
ORGANIZACIONAL N" de ftems Decottis Huerta y Ndfez
(1991) (2008)
I Autonomia 5 0.83-0.76 |0.803
Il | Cohesién 5 0.87-0.82 |0.841
I11 | Confianza 5 0.88 - 0.87 0.802
IV | Presion 5 0.81-0.57 |0.338
V | Apoyo 5 0.89-0.90 |0.821
VI |Reconocimiento 5 0.83-0.84 0.700
VIl |Equidad 5 0.82-0.82 |0.639
VIII | Innovacion 5 0.80 - 0.87 0.861
Cuestionario completo |40 0.929

Fuente: Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008)

Los resultados de las pruebas estadisticas realizadas indican que el instrumento
aplicado es valido para medir el clima organizacional, presenta fiabilidad y validez de

contenido, validez de criterio (concurrente y predictiva) y finalmente validez de constructo.
Ademas, este instrumento fue revisado por expertos quienes analizaron su coherencia

con la investigacion sefialada e hicieron algunos ajustes respecto a aclarar ciertos reactivos

para evitar confusion en los respondientes.
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3.5 Procedimiento

En base a la revision bibliografica acerca de la temética del estudio y de las variables
seleccionadas se establece la problematica a estudiar, junto a ello se establece el objetivo
general y posteriormente los objetivos especificos que le acompafian, finalmente se

establecen las hipotesis para este estudio.

Luego de definir la poblacion participante, se estable la muestra final respondiente. En cuanto
a la aplicacion de los instrumentos, se realiz6 la primera medicién piloto a 5 personas, que
no cumplen con los criterios de inclusién, para verificar el entendimiento de las instrucciones,
enunciados del cuestionario y aclarar los items descritos, los cuales fueron reformulados en

algunos casos que presentaron ambigiiedad en la comprension de las preguntas.

Una vez establecidos los items a evaluar, se aplicé el cuestionario sociodemografico y de
clima organizacional en dos instancias de 60 minutos cada una, con un porcentaje de
asistencia de 63% en primera instancia y un 37 % en segunda instancia con una misma
duracion. Cada funcionario participe del estudio procedié a firmar un consentimiento
informado en dos ejemplares, el cual autoriza a los evaluadores a utilizar los datos

entregados.

3.6 Técnica de Analisis

Para el analisis de los datos recogidos, se confecciono6 una planilla Excel para la tabulacion
de los cuestionarios, posteriormente se realizO procesamiento de los datos mediante el
programa computacional SPSS, el cual establecié los datos estadisticos descriptivos por
medio de medidas de tendencia central, entendiéndose como, media, minimos y maximos,
desviacién estandar y andlisis de frecuencia. Todo lo cual permitié describir el

comportamiento de las dimensiones del clima organizacional.

Para someter a prueba las hipétesis del estudio, se utilizaron los estadisticos t de Student para

muestra independiente, con analisis de varianza. Se utiliz6 ademas el estadistico de ANOVA
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para establecer diferencias entre grupos con respecto a las variables de estudios. También,
fue utilizada prueba post hoc de Duncan para detectar grupos cuyas medias eran
estadisticamente significativas. A través de este proceso estadistico inferencial se logré
relacionar las variables sociodemograficas con las dimensiones que conforman el clima

organizacional.

3.7 Resguardos éticos

Para garantizar a los sujetos las condiciones de anonimato y confidencialidad, no se incluy6
el nombre de los participantes en el cuestionario, todos estos quienes acceden a responder de
forma voluntaria en este estudio, previa entrega de informacion respecto al contexto
académico de la investigacion. No obstante, todos los participantes estuvieron en libertad
para retirarse de la aplicacion de cuestionarios en cualquier momento, si asi lo hubiesen

determinado y sin necesidad de fundamentar su decision.

1.- Permisos
El establecimiento educacional, debera consentir la autorizacién para la realizacion del
presente estudio mediante, una carta que establezca los resguardos éticos y la modalidad de

trabajo para acceder a la muestra.

Esta carta sera firmada por el director del establecimiento en dos ejemplares, quedando uno

en propiedad de los evaluadores.

2.- Consentimiento Informado

Cada funcionario participe del estudio debera firmar un consentimiento informado
(ver apéndice C), el cual autoriza a los evaluadores a utilizar los datos que genere y establezca
el anonimato del participante.
Este consentimiento sera firmado en dos ejemplares quedando uno en resguardo del

funcionario.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Descripcion de la muestra

La muestra final estuvo compuesta por 80 funcionarios de la institucion, de los cuales un

77,5% (62) corresponde a mujeres y un 22,5% (18) corresponde a hombres. (Grafico 1)

Grafico 1
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Respecto al estamento en donde se desempefian los funcionarios, el grupo que mantiene
mayor concentracion de participantes corresponde a docentes de educacion basica con un
36,3% (29), seguidos por los funcionarios que desempefian labores técnicas y administrativas
con el 25% (20), luego un 12,5% (10) corresponde a funcionarios docentes del programa de
integracion escolar PIE, un 11,3% (9) corresponde a funcionarios que desempefian labores
de aseo, porteria y seguridad, un 7,5% (6) de funcionarios docentes diferenciales especialistas
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en trastornos especificos del lenguaje TEL y finalmente un 7,5% (6) corresponde a

funcionarios profesionales asistentes de la educacién (grafico 2)

Grafico
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Respecto al lugar donde desempefian sus funciones, un 45% pertenecen a casa matriz y el

55% restante se desempefia en el local anexo.

En cuanto al anélisis del clima organizacional y las 8 dimensiones que lo componen, segln
las definiciones de este estudio, se recogen los siguientes datos, para la totalidad de la
muestra.

En los anélisis siguientes utilizaremos cinco niveles para describir cada dimension del clima

organizacional, en funcion de los resultados obtenidos en la prueba t de Student para muestras

independientes, utilizando la escala definida por Chiang.
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NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL POR DIMENSION (Segtn

medias)
Muy bajo 5a9
Bajo 10a13
Medio 14a17
Alto 18a21
Muy alto 22a25

Fuente: Elaboracion propia en base a Chiang (2010)

Las dimensiones que registran valores mas altos corresponden a apoyo (M=20,4; DE=4,4) y
confianza (M=20,1; DE=3,9), mientras que la dimension con menor puntuacion corresponde
a presion (M=14,2; DE=2,9) seguida de reconocimiento (M=14,4; DE=3,8). Todas en

consideracion de un minimo de 5 y un méaximo de 25 puntos.

Tabla

Medias y desviacion estandar por dimensién de clima organizacional para total (N=80)

Media Desviacion Estandar

Autonomia 19,26 3,185
Cohesion 18,06 3,045
Confianza 20,14 3,877
Presion 14,24 2,887
Apoyo 20,41 4,409
Reconocimiento 14,40 3,794
Equidad 16,71 2,668
Innovacion 17,48 4,565
N Valido 80

Basados en la tabla anterior, las dimensiones del clima organizacional que estan en nivel alto
son: apoyo (mas valorada), confianza, autonomia y cohesion. Las que poseen niveles medios
son: presion, reconocimiento, equidad e innovacién. Es interesante destacar, que para la
totalidad de los funcionarios encuestados ninguna dimensidn esta en niveles bajo o muy bajo.
Asi también, se observa una mayor dispersion en las dimensiones de apoyo (DE=4,4) e
innovacion (DE=4,5).

Para identificar diferencias con relacién a las 8 dimensiones del clima organizacional y
lavariable sexo, se utilizé la prueba t de Student para muestras independientes, revelando que

no hubo diferencias significativas en relacion a los puntajes de hombres y mujeres

28



Tabla

Relacion de las dimensiones respecto a la variable sexo

Media cuadratica F Sig.

Autonomia Entre grupos 0,213 0,021 0,886
Dentro de grupos 10,273
Total

Cohesion Entre grupos 28,317 3,136 0,081
Dentro de grupos 9,03
Total

Confianza Entre grupos 0,016 0,001 0,974
Dentro de grupos 15,224
Total

Presién Entre grupos 0,038 0,004 0,947
Dentro de grupos 8,442
Total

Apoyo Entre grupos 0,178 0,009 0,925
Dentro de grupos 19,682
Total

Reconocimiento Entre grupos 0,046 0,003 0,955
Dentro de grupos 14,579
Total

Equidad Entre grupos 20,293 2,92 0,091
Dentro de grupos 6,95
Total

Innovacién Entre grupos 19,635 0,942 0,335
Dentro de grupos 20,85

Total

Para comparar las respuestas de los grupos divididos porantigiiedad laboral, fue utilizada la
prueba de andlisis estadistico ANOVA de un factor, la cual arrojo la presencia de diferencias
estadisticamente significativas para las dimensiones del clima organizacional, presion
(F=4,1; p=0,020), apoyo (F=3,4; p=0,038) y reconocimiento (F=3,2; p=0,047).

Respecto a la antigliedad laboral, del total de la muestra se desprenden tres grupos
correspondientes a; antigiiedad laboral en el establecimiento, entre 1 a 2 afios con un total de
25 funcionarios equivalente al 31,2% de la muestra, un segundo grupo sobre 2 afios de

antiguedad laboral con 33 funcionarios correspondientes al 41,3% y finalmente el grupo
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compuesto por el personal con menor antigiiedad, es decir, de 6 meses a 1 afio, con

porcentaje de 27,5% correspondiente a 22 funcionarios.

Grafico
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Para determinar en cuales grupos de antigiiedad laboral existen las diferencias que detectd
el analisis ANOVA, se procedid a realizar prueba post hoc de Duncan. El analisis de los datos
permite sefialar que existe diferencia significativa en la percepcion de la dimension presion,
la cual se percibe de mayor manera en los funcionarios que laboran entre 1 a 2 afios (M=15,2).

La dimension presidon es percibida de menor manera en los funcionarios mas nuevos

(M=12,9), y no existe diferencia significativa en los funcionarios mas antiguos.




Tabla

Analisis de significancia dimension presion

Presion

Subconjunto para alfa=0,05
DUNCAN
Antigiiedad laboral N 1 2
6 meses a 1 afio 22 12,9545
sobre 2 afios 33 143030 14,303
1 afio a 2 afios 25 15,28
sig. 0,085 0,210

La prueba post hoc de Duncanademas indico que existe diferencia significativa en la
percepcidn de la dimension apoyo entre los funcionarios de la institucion, en donde los que
tienen mayor antigtiedad laboral (M: 21,7) estan significativamente mas satisfechos respecto
a los funcionarios que trabajan entre 1 a 2 afios (M:18,7). Los funcionarios con menor
antigliedad laboral en la institucion, es decir aquellos incorporados en el periodo de 6 meses

a 1 afio, no difieren entre si en cuento a la satisfaccion con el apoyo.

Tabla

Significancia dimension apoyo

Apoyo

DUNCAN

Subconjunto para alfa=0,05
Antigliedad laboral N 1 2
1 afo a 2 afios 25 18,76
6 meses a 1 afio 22 20,3182 20,3182
sobre 2 afios 33 21,7273
sig. 0,194 0,240

Respecto a la dimension reconocimiento, la prueba post hoc de Duncan indicd que existe
diferencia significativa en los grupos separados por antiguedad laboral, en donde los
funcionarios que poseen mayor antigiedad, es decir, Sobre dos afios en la institucion
presentan puntuaciones mas altas (M=15,5), y en los funcionarios que mantiene una

permanencia de 1 a 2 afios (M=13,1) se considera significativamente disminuida. Los
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funcionarios pertenecientes al grupo de menor antigiiedad, comprendié entre 6 meses y un

afo, no difieren entre si en cuanto a la satisfaccion con la dimensién reconocimiento.

Para comparar las respuestas de los grupos divididos por la variable sociodemogréfica
estamento, fue utilizada la prueba de ANOVA (anélisis de varianza F de Snedecor), que

revelo6 diferencia significativa sélo en la dimensién cohesion (F=4,8; p=0,001) (Tabla 6).

Tabla

Significancia dimension reconocimiento

Reconocimiento

DUNCAN

Subconjunto para alfa=0,05
Antigiiedad laboral N 1 2
1 afio a 2 afios 25 13,1600
6 meses a 1 afio 22 14,0455 14,0455
sobre 2 afios 33 15,5758
sig. 0,391 0,140

Para determinar en cuales grupos deestamento existen las diferencias que detectd el analisis
ANOVA, se procedio a realizar la prueba post hoc de Duncan. Este test indicO que existe
diferencia significativa en la percepcion de la dimension cohesionentre los funcionarios de
la institucién, en donde aquellos que pertenecen al grupo de auxiliares (aseo, porteria,
guardias) poseen el mayor nivel de cohesién (M=22), en cambio obtienen los menores

puntajes aquellos funcionarios que pertenecen al grupo de docentes TEL (M=16,0).
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Tabla

Diferencia significativa cohesion

COHESION

DUNCAN

Subconjunto para alfa=0.05
Estamento N 1 2
Docente TEL 6 16,0000
Técnicos y Administrativos 20 17,4500
Docente basico 29 17,6552
Docente PIE 10 17,8000
Profesional de la educacion 6 18,6667
Auxiliares 9 22,00000
Sig. 0,060 1,0000

Para comparar las respuestas de los grupos divididos por la variable sociodemogréafica
“edificio corporativo, se utilizd la prueba ANOVA (andlisis de varianza F de Snedecor), que

reveld diferencia significativa solo para la dimension confianza (F=5,6; p=0,020).

Prueba de Hipotesis

Para someter a prueba la hipétesis que indica que la dimension de apoyo y confianza son las
que presentan el mayor puntaje entre funcionarios y funcionarias del establecimiento
educacional, fueron calculadas las medias y desviaciones estandar de las 8 dimensiones que
conforman el clima organizacional. El analisis de los datos permite concluir que
efectivamente las dimensiones que presentan mayor puntaje son apoyo (M=20,4 ; DE=4,4)
y confianza (M=20,1 ; DE=3,9). Siendo estadisticamente significativas, por lo cual, se acepta

la hipotesis de este estudio.

Para someter a prueba la hipétesis que indica que la dimensidn autonomia es la que posee
menor valoracion en los funcionarios del estamento auxiliar, se obtuvieron las medias de
cada estamento para la dimensiédn sefialada, en donde la menor puntuacion corresponde a los
trabajadores que pertenecen al grupo de técnico y/o administrativos (M=18,0). Lo que
concluye una media estadisticamente significativa, de esta manera se acepta la hipotesis nula

como verdadera y se rechaza la hipdtesis de este estudio.
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Respecto a la hipdtesis que sefiala que la dimension equidad se presenta con una puntuacion
mayor en hombres que en mujeres, se utilizd la prueba de t de Student para muestras
independientes. El analisis de los datos permite concluir que no existen diferencias
estadisticamente significativas entre los grupos. Es decir, que tanto las mujeres como los

hombres, presentan niveles de percepcion similar en la dimensién de equidad.

Para evaluar la hipotesis que indica que la dimension de la escala de clima organizacional
cohesion tiene mayor valoracion en los funcionarios de la casa matriz respecto a los
funcionarios del local anexo, se utilizo la prueba ANOVA de un factor para identificar las
diferencias entre grupos, encontrando en este analisis que para esta dimension no existen
diferencias estadisticamente significativas. Es decir, que los niveles de cohesion son
similares respecto a la variable sociodemografica denominada lugar en donde trabaja.

Finalmente, para evaluar la hipdtesis que indica que a mayor antigiedad laboral de los
funcionarios es menor la dimension de innovacion, se utilizo la prueba ANOVA de un factor
para identificar las diferencias entre grupos, encontrando en este andlisis que para esta
dimensidn no existen diferencias estadisticamente significativas. Es decir, que los niveles de
la dimensién innovacidn son similares respecto a la variable sociodemogréafica antigiiedad

laboral.
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DISCUSION

Para lograr el objetivo de esta investigacion se aplicaron cuestionarios para medir clima
organizacional adaptado por Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) y cuestionario con 4
variables sociodemograficas: sexo, antigliiedad laboral, estamento y lugar de trabajo, a 80

trabajadores de establecimiento educacional pre-escolar y basica de san pedro de la paz.

Para este propdsito se llevo a cabo un proceso de recoleccién de informacion, logrando
conformar un marco referencial que sustenta la importancia del estudio en esta area. En la
construccion del marco teorico se recopil6 informacion disponible de la temaética sefialada,
sin embargo, no fue posible disponer de informacién especifica de estudios relacionados con
establecimientos de ensefianza pre-escolar y basica por lo cual se deja de manifiesto que se
considera muy adecuado desarrollar mayores y acabados procesos de investigacion al

respecto.

Respecto a la variable sociodemogréafica estamento, que categoriza a 6 grupos de

trabajadores segun la funcidn que desempefian, los resultados de este estudio muestran que,
en 7 de las 8 dimensiones de clima organizacional estudiadas, no existen diferencias
significativas respecto a la percepcion que poseen los trabajadores, independiente de la
funcion que desempefian. La excepcion corresponde a la dimensidn cohesion, que para el
total de la muestra tiene una valoracion de nivel alto (M=18,06), pero que esta mas
descendida en los docentes TEL, cuya percepcion esta en nivel medio (M=16). Este hallazgo
es coherente con lo sefialado por Johnson, Litwin y Tringer (1986), quienes plantean que
pueden existir multiples climas dentro de una organizacion, ya que las percepciones de los
miembros pueden variar dentro de las distintas unidades de la misma organizacion. Estos
resultados, ademas son coherentes con algunos estudios similares, por ejemplo, un estudio
de clima organizacional de la superintendencia de salud de Chile el 2009, separa a 232
funcionarios de 8 sub-departamentos para evaluar si existen diferencias de percepcion,
detectando que en 2 sub-departamentos existen diferencias estadisticamente significativas
(3). Pérez, Peralta y Fernandez (2013), en su estudio sobre variables organizacionales en

funcionarios del sector publico de salud en el norte de chile, para 142 sujetos, obtienen una
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diferencia estadisticamente significativa para la variable estamento, y en particular que hay
diferencias estadisticamente significativas entre el estamento directivo y técnico (4). La
dimension cohesion, da cuenta de la percepcion de una atmésfera amigable y de confianza,
la que en este estudio esta descendida en los docentes TEL. Como antecedente diferenciador
de estos docentes respecto a sus colegas en la institucion, se puede destacar que son los Gnicos
que atienden a nifios con necesidades educativas especiales (NEE) y poseen una asistente de
aula permanente. El andlisis de las implicancias de este antecedente diferenciador no forma

parte del presente estudio, pero podria ser objeto de una investigacion futura.

Respecto a la variable sociodemogréfica lugar de trabajo, que categoriza al total de los

trabajadores en 2 infraestructuras diferentes (casa matriz — local anexo), los resultados de
este estudio muestran que, en 7 de las 8 dimensiones de clima organizacional estudiadas, no
existen diferencias significativas respecto a la percepcién que poseen los trabajadores,
independiente del lugar fisico en donde se desempefian. La excepcion corresponde a la
dimensidén confianza, la cual es mayor en el local anexo (M=21,0), y levemente descendida
en la casa matriz (M=19,0), sin embargo, ambas estan valoradas en el rango alto. En este
caso, a pesar de que las medias son similares, el andlisis estadistico inferencial (Anova)
seflal6 que existen diferencias estadisticamente significativas. Estos resultados también
representan quienes plantean que pueden existir multiples climas dentro de una organizacion,
ya que las percepciones de los miembros pueden variar segin sus diferentes lugares de
trabajo. La dimension confianza da cuenta de la percepcién de la libertad que tienen los
trabajadores de comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o
personales. Al respecto, una caracteristica de la institucion es que los trabajadores que poseen
mayor nivel de confianza estan en el local anexo, donde estan las oficinas de todos los
directivos, en particular la oficina del director, lo que podria permitir que ellos tengan un
acceso mas habitual a la jefatura, con lo cual aumenta su nivel de percepcion de esta

dimensién.

Respecto a la variable sociodemografica antigiiedad laboral, que categoriza al total de los

trabajadores en 3 rangos posibles. Los resultados de este estudio muestran que en 5 de las 8

dimensiones de clima organizacional estudiadas, no existen diferencias significativas
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respecto a la percepcion que poseen los trabajadores, independiente de su antigtiedad laboral.
Las diferencias estadisticamente significativas estan en las dimensiones de presion, apoyo y
reconocimiento. El analisis estadistico inferencial mostré que son los trabajadores més
nuevos (entre 6 meses y 1 afio), los que puntdan en nivel bajo (M=12,95) en la dimension
presion, la cual da cuenta de la percepcion que ellos tienen de la existencia de estandares de
desempefio y funcionamiento al interior de la organizacion. Al respecto, Vallejo (2010),
sefiala que es necesario que las instituciones gestionen la adaptacion de las personas nuevas
al entorno laboral ya que pueden manifestar procesos personales de “resistencia al cambio”,
que podrian explicar descensos en esta dimension. Las caracteristicas de esta dimension dan
cuenta de la percepcidn que tienen los funcionarios respecto a las consecuencias personales
de tener un trabajo demandante. Por tanto, un nivel bajo aqui indica que la organizacion y su
equipo de liderazgo, no logra aplicar un estdndar de desempefio que involucre a los
funcionarios nuevos. Es posible en este caso también inferir, que los funcionarios nuevos

podrian aun no adaptarse a la cultura de la organizacién, para lo cual necesitarian mas tiempo.

El conocimiento del clima organizacional una institucion puede iniciar acciones de mejora,
que generen en los trabajadores motivacion para potenciar su desempefio. Rodriguez y Ruiz
(2006) por ejemplo, realizaron medicion del clima organizacional en la escuela secundaria
“Experimental” de la ciudad de Xalapa, Veracruz. Los factores por medir fueron 7:
Autonomia, desempefio, estructura, apoyo, relaciones interpersonales, normatividad y
trabajo en equipo. Sefialan que el proposito de esta medicion era establecer el clima
organizacional que imperaba en la institucion, ya que era necesario generar propuestas de
mejora (cambio). Los investigadores propusieron que a través del constructo clima
organizacional y su despliegue en dimensiones, era posible tal conocimiento (Maurillo, 2003,
Lawler, Hall y Oldham, 1974).

En cuanto a las limitaciones que se reconocen en este estudio, se puede indicar que,
tratdndose de un establecimiento en particular, no se logra establecer a ciencia cierta que
estas respuestas sean una constante para las organizaciones educativas, es posible también
que en virtud de responder dentro del lugar de trabajo se presenten temores en cuando a

levantar criticas mayores o a manifestar descontento.
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la evidencia obtenida, permite responder a la pregunta de investigacion, esto es, conocer las
caracteristicas del clima organizacional, en funcion del instrumento utilizado y su interaccion
con las variables sociodemograficas. sin embargo, este conocimiento produce mas dudas que
certezas, ya que como se mencion6 maurillo (2003) asocia los niveles de clima
organizacional al logro de aprendizaje escolar. o sea, el sentido que tiene conocer estas
dimensiones esta dado en la medida que tributa al logro de los aprendizajes. aqui se detecta
una limitacién, ya que el estudio no incorpor6 otras variables relacionadas al aprendizaje

escolar, que permitiran mayor analisis.

ademas, este estudio no incorpora un factor que segin Pérez, Maldonado y Bustamante
(2006) influye en la calidad del clima escolar como es el tipo de liderazgo presente en la

institucion.

otro hallazgo significativo producto de la realizacion de este estudio, es que los resultados
obtenidos de las distintas dimensiones, no se pueden comparar con otros estudios existentes,
ya que las dimensiones utilizadas para conocer el clima difieren en ndmero y
conceptualizacion tedrica. por ejemplo, Grisales y Godoy (2011) utilizaron 12 dimensiones;

Duran y Atlante, 8, pero con diferentes conceptos.

ademas, el ministerio de educacion propone que los directores conozcan el clima, pero no
entregan un procedimiento al respecto. en este sentido, otras instituciones como el ministerio
de salud peruano, no solo solicita esta informacion, sino que elabord pautas con procesos
practicos para que en cada establecimiento de salud se realice sistematicamente esta

medicion. lo que constituye en un real insumo para la toma de decisiones del organismo.

sin embargo, a nivel local, el conocimiento del clima es un insumo que puede ser utilizado
para procesos de mejora continua (Rodriguez y Ruiz, 2006).

existen resultados que coinciden con lo sefialado en la literatura: Johnson, Litwin y Stringer
(1986), plantean que pueden existir multiples climas dentro de una organizacion, ya que las

percepciones de los miembros pueden variar dentro de las distintas unidades de la misma
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organizacion. nuestro estudio da cuenta de hallazgos en este sentido: las docentes TEL, por
ejemplo, estan mas descendidas en la dimension cohesion. nuestras notas de campo entregan
algunas caracteristicas distintivas de estas docentes, como el hecho de ser las Unicas que
atienden alumnos con NEE vy las Unicas que poseen asistente de aula permanente. el alcance
de este estudio no permite un analisis mas exhaustivo de este hallazgo lo que constituye una

limitacion
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CONCLUSIONES

Hernandez-Sampieri, Méndez y Contreras (2013) definen al clima organizacional como el
conjunto de percepciones compartidas por los empleados respecto de factores de su entorno

laboral.

En los resultados se pudo observar que, de las 8 dimensiones del clima organizacional
estudiadas, 4 se encuentran en nivel medio y 4 se encuentran en nivel alto, por lo que se
podria inferir que el nivel general de clima organizacional percibido por los funcionarios de
esta institucion corresponde a un nivel medio alto, lo que indica que la percepcion del clima

organizacional es favorable.

Estos resultados permiten concluir, segun las bases tedricas expuestas en este trabajo, que la
institucion actualmente posee un funcionamiento medianamente armoénico, en donde los
funcionarios se relacionan positivamente, constituyendo un medio ambiente apropiado para

que, se potencien los logros de aprendizaje de los alumnos.

Las dimensiones del clima organizacional que estan particularmente bien valoradas por los
funcionarios de la institucion son apoyo, confianza, autonomia y cohesién, por lo cual,
aspectos relacionados con percepcion de respaldo y tolerancia, libertad para comunicarse
abiertamente, posibilidad de asumir responsabilidades de manera auténoma y la mantencién
de una atmosfera amigable y de confianza, son aspectos que los funcionarios perciben estan

presentes en la organizacion y las evaluan satisfactoriamente.

El estudio inferencial que relacion6 4 variables sociodemograficas con 8 dimensiones del
clima organizacional permiti6 obtener algunos hallazgos respecto a las distintas percepciones

que existen al interior de la organizacion.

En esta institucion, solo el estamento de docentes TEL, que son aquellos que atienden
exclusivamente a nifios con necesidades educativas especiales (NEE), manifiestan un menor

nivel relativo respecto a su percepcién de clima organizacional en la dimension cohesion, la
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que da cuenta de la percepcion de una atmésfera amigable y de confianza. El analisis de las
implicancias de este antecedente diferenciador no forma parte del presente estudio, pero

podria ser objeto de una investigacion futura.

Otro hallazgo revela que los funcionarios nuevos (6 meses a 1 afio) marcan un nivel bajo en
la dimension presion, la cual da cuenta de la percepcion que ellos tienen de la existencia de

estandares de desempefio y funcionamiento al interior de la organizacion.

Otro hallazgo revel6 que, en esta institucion, los funcionarios que trabajan en el local anexo
manifiestan un mayor nivel de percepcion de clima organizacional en la dimension de
confianza, la cual da cuenta de la percepcion de la libertad que tienen los trabajadores de

comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o personales.

Al respecto, una caracteristica de la institucion es que los trabajadores que poseen mayor
nivel de confianza estan en el local anexo, donde estan las oficinas de todos los directivos,
en particular la oficina del director, lo que podria permitir que ellos tengan un acceso mas

habitual a la jefatura, con lo cual aumenta su nivel de percepcién de esta dimension.

La revision de los estudios de investigacion relacionados a conocer el clima organizacional
permite concluir que, pese al mandato del ministerio de educacion chileno y lo sefialado por
la UNESCO (2010), respecto a la importancia fundamental que tiene en el logro de objetivos
de aprendizaje que se dan en las escuelas, las instituciones no destinan recursos a gestionar
este conocimiento, lo que se traduce en la falta de estudios similares que permitirian

enriquecer el anélisis.

Un aspecto importante de destacar tiene que ver con la dificultad de relacionar este estudio
con otros encontrados en el analisis bibliografico, ya que por una parte existe gran variedad
de instrumentos para evaluar el clima, y en especial, la definicion de las dimensiones de
clima. Ademas, como se indico, el Ministerio de Educacion chileno mandata a los directores

a conocer y gestionar un adecuado clima organizacional al interior de los establecimientos
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educacionales, pero no sefiala la forma o el instrumento para realizar esta tarea, lo que da

lugar a maltiples instrumentos 0 métodos para intentar dar con este dato.

RECOMENDACIONES

Se recomienda instalar un sistema de induccidon y monitoreo para el personal nuevo que
promueva su desarrollo temprano, aportando asi, de manera mas eficaz a los resultados de la

organizacion.

Se debe tomar en cuenta que el clima organizacional tiene caracter temporal, es instantaneo,
no histérico, por lo cual es posible que su percepcion cambie con rapidez, por lo cual, se
sugiere al equipo directivo de la institucién que promueva acciones que no sélo permitan
aumentar aquellas dimensiones que actualmente poseen niveles de valoracion medios, sino
sistematizar aquellas que actualmente poseen nivel alto, para que se conviertan en parte de

la cultura de la organizacion.

Para aumentar el nivel global de clima organizacional, la institucién debe generar acciones
orientadas a mejorar la percepcion que los funcionarios tienen de las dimensiones presion,
reconocimiento, equidad e innovacion, con medidas tendientes a robustecer el
acompafiamiento a los funcionarios nuevos, generar ajustes en la politica de incentivos que
mejoren la motivacion de los funcionarios, mejorar la ejecucion de medidas equitativas e

incentivar la creatividad y las nuevas practicas en la institucion.
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Apendice A

Traduccion y Adaptacion del Instrumento de Medida de Koys y Dicottis (1991)

autonomia

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

1

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefio mi trabajo

2

yo decido el modo en que ejecutar mi trabajo

3

Yo propongo mis propias actividades de trabajo

4

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo

5

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

Cohesion

6

Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros

~

las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si

8

las personas que trabajan en mi empresa tiene un interés personal el uno por el otro

9

existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi empresa

10

siento que tengo muchas cosas en comUn con la gente que trabaja en mi unidad

Confianza

11

puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial

12

mi jefe es una persona de principios definidos

13

mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente

14

mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo

15

no es probable que mi jefe me de un mal consejo

Presion

16

tengo mucho trabajo y poco tiempo para realzarlo

17

mi institucion es un lugar relajado para trabajar

18

en casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama sobre un problema en el trabajo

19

me siento como si nunca tuviese un dia libre

20

muchos de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo

Apoyo

21

puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito

22

a mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente

23

mi jefe me respalda 100%

24

es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

25

mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores

Rec

o

onocimiento

26

puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

27

la Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error

28

mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

29

mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion

30

mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer

Equidad

31

puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe

32

los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

33

es poco probable que mi jefe me halague sin motivos

34

mi jefe no tiene favoritos

35

si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece

Innovacion

36

mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas

37

a mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta forma

38

mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas

39

mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas

40

mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.
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Apendice B

Adaptacion propia del instrumento referido por Koys y Dicottis (1991)

autonomia

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Tomo la mayor parte de las decisiones respecto a la forma en que desempefio mi trabajo

yo decido como ejecuto mi trabajo

Yo propongo mis propias actividades de trabajo

Determino los estandares de la ejecucion de mi trabajo

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

sion

Las personas que trabajan en mi colegio se ayudan los unos a los otros

as personas que trabajan en mi colegio se llevan bien entre si

las personas que trabajan en mi colegio tiene un interés personal el uno por el otro

existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi colegio

10

siento que tengo muchas cosas en comdn con la gente que trabaja en mi unidad

Confianza

11

puedo confiar en que mi jefe no comente las cosas que le cuento en forma confidencial

12

mi jefe es una persona con principios definidos

13

mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente

14

mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo

15

no es probable que mi jefe me de un mal consejo

Presion

16

tengo mucho trabajo y poco tiempo para realzarlo

1

~

mi institucion es un lugar relajado para trabajar

18

en casa, a veces temo que me llamen por teléfono porque pudiera tratarse de un problema en el trabajo

19

me siento como si nunca tuviese un dia libre

20

muchos de mis colegas de estamento sufren de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo

Apoyo

21

puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito

22

a mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente

23

mi jefe me respalda 100%

24

es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

25

mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores

Reco

nocimiento

26

puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

27

a Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error

28

mi jefe conoce mis fortalezas y me las comenta

2

w

mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion

30

mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer

Equidad

31

puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe

3

~

los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

3

w

es poco probable que mi jefe me halague sin motivos

34

mi jefe no tiene favoritos

3

[

si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece

Innovacion

36

mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas

3

-~

ami jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta forma

38

mi jefe me anima a mejorar su forma de hacer las cosas

39

mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas

40

mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.
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Apendice C

o UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted esta invitado a participar del proyecto de investigacion titulado Clima
Organizacional en establecimiento de educacion pre-escolar y basica de San Pedro de la
Paz, realizado por Valentina Pavez y Patricio Torres, bajo la supervision del investigador
responsable Ps. Carlos Burgos Burgos, profesor de la carrera de Psicologia de la Universidad
de Las Américas sede Concepcion. El objetivo principal del estudio es evaluar el clima
organizacional de los funcionarios pertenecientes a un establecimiento educacional pre-

escolar y béasica de San Pedro de la Paz.

Su participacion en este estudio es voluntaria y si Ud. esta de acuerdo, se le pedira
responder un cuestionario que consta de 40 items con 5 posibilidades de respuesta cada uno,
contestar el cuestionario le tomara aproximadamente 15 minutos de su tiempo, la

participacion no involucra ninguna forma de pago o compensacion.

Es importante que sepa que Ud. no sufrira ningdn riesgo, incomodidad o molestia con
la realizacion de este procedimiento, el que no pone en riesgo su bienestar. Si tuviese
inquietudes o preguntas podra dirigirlas al investigador responsable quien estard atento a

responder y atender su requerimiento.

Se garantiza que los datos que usted proporcione se mantendran en completa
privacidad y anonimato. Todos los datos y documentos de este estudio los mantendra
archivados durante 5 afios el investigador responsable, periodo después del cual seran
eliminados. Los resultados de esta investigacion pueden ser publicados, sin identificar a los

participantes, en medios de difusion con objetivos académicos.
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Usted tiene la libertad para decidir si quiere participar o no del estudio y puede desistir

de participar en cualquier momento, sin necesidad de justificarse.

Este Consentimiento Informado sera firmado en dos copias, quedando una en su
poder y otra en poder delos Investigadores Responsables, a quienes puede contactar, en caso

necesario, en la siguiente direccion electrénica:

Valentina Pavez Gonzalez VPAVEZGO@EDU.UDLA.CL
Patricio Torres Parra PTORRE27@EDU.UDLA.CL
Ps. Carlos Burgos BurgosCBURGO20@EDU.UDLA.CL

Ps. Carlos Burgos Burgos
Investigador Responsable, Univ. Las

Américas

Declaro que lei este documento, estoy de acuerdo con lo expuesto y acepto participar de

este estudio.

Nombre del participante:

RUT:

Firma del participante del estudio
Ciudad y Fecha: : de de 2017
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