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Resumen

El presente estudio evallia la percepcion del clima organizacional en docentes y funcionarios
pertenecientes a una Institucion Educativa Municipal en San Juan de Pasto mediante un disefio
de tipo cuantitativo descriptivo con corte transversal, para ello se empled el Instrumento del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP con una muestra conformada por 204
funcionarios entre docentes y directivos. Los resultados muestran que las variables Administracion
del Talento Humano y Medio Ambiente Fisico se presentan como aspectos por mejorar; por otro
lado, los factores que se presentan como fortalezas son: la Capacidad Profesional seguida por
Trabajo en grupo y Estilo de Direccion. Se concluye que conocer las fortalezas y debilidades que
hacen parte del clima de la organizacion es indispensable para generar estrategias de prevencion
e intervencion, asi como también potenciar y optimizar aquellos elementos que influyen de
manera positiva con el fin de que favorezcan al bienestar de los funcionarios mejorando el clima
organizacional y la calidad educativa.
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Perception of the work environment of teachers
and officials of @ Municipal Educational Institution
in the City of San Juan de Pasto

Abstract

This study assesses the perception of the organizational climate in teachers and officials belonging to a
Municipal Educational Institution in San Juan de Pasto. It is carried out through a descriptive quantitative cross-
sectional design, for which the Instrument of the Administrative Department of Public Function DAFP was used
with a sample made up of 204 officials between teachers and managers. The results show that the variables
Human Talent Management and Physical Environment are presented as aspects to improve. On the other hand,
the factors that are presented as strengths are: Professional Capacity followed by Group Work and Management
Style. It is concluded that knowing the strengths and weaknesses that are part of the organization's climate is
essential to generate prevention and intervention strategies, as well as to promote and optimize those elements
that have a positive influence in order to favor the well-being of officials and to improve the organizational climate
and educational quality.

Keywords
DAFP, Organizational climate evaluation, Educational institution.

Percepcao do ambiente de trabalno de professores
e funcionarios de uma Instituicao Municipal de
Ensino da Cidade de San Juan de Pasto

Resumo

0 presente estudo avalia a percepcao do clima organizacional em professores e funcionarios pertencentes
a uma Instituicdo Educacional Municipal de San Juan de Pasto por meio de um desenho quantitativo descritivo
com corte transversal, para isso o Instrumento Administrativo do Departamento de Funcéo Publica DAFP foi
usado com uma amostra composta por 204 funcionarios entre professores e gestores. 0s resultados mostram
que as variaveis Gestdo do Talento Humano e Ambiente Fisico se apresentam como aspectos a serem
melhorados. Por outro lado, os fatores que se apresentam como pontos fortes sdo: Capacidade Profissional
seguida de Trabalho em Grupo e Estilo de Gestdo. Conclui-se que conhecer os pontos fortes e fracos que
fazem parte do clima da organizacdo é essencial para gerar estratégias de prevencéo e intervencdo, bem
como potencializar e otimizar aqueles elementos que influem positivamente para favorecer o bem-estar dos
funcionarios e geram melhoras no clima organizacional e na qualidade educacional.

Palavras chave
DAFP, Avaliac&o do clima organizacional, Instituicao educacional.

Informes Psicoldgicos

14 Vol. 21 No. 2 e Julio-Diciembre ® 2021
ISSN — e: 2422-3271



Percepcion del clima laboral de docentes y funcionarios de una Institucién Educativa Municipal

Ntroduccion

El concepto de Clima Organizacional
aparece por primera vez en el campo de
la psicologia organizacional gracias a Saul
William Gellerman en 1960 y parte del he-
cho de que la interaccion entre el hombre
y el ambiente genera diversos comporta-
mientos que afectan el funcionamiento de
sistemas organizados en grupos o colec-
tividades, por lo tanto, influyen en el am-
biente de la organizacion (Segredo, 2013).
Por otra parte, Velez-Alvarado y Gonzales
(2019) lo describen como las expectativas
y demandas que tienen los trabajadores
de una institucion en torno a ella, inclu-
yendo su nivel de satisfaccion frente al
funcionamiento de su lugar de trabajo.

Noriega (2011) afirma que el clima or-
ganizacional es un constructo complejo
enmarcado en dos enfoques, el primero
se denomina estructuralista, que resalta
los factores organizacionales meramente
objetivos y, el subjetivista o perceptual,
que destaca las condiciones que perci-
ben los individuos dentro de la organiza-
cion. La importancia de este ultimo esta
en el hecho de que los comportamientos
de un colaborador no son consecuencia
de los factores propios de la organizacion,
sino que depende de la percepcion que
tiene el trabajador sobre ellos; sin em-
bargo, esta percepcion depende de las
experiencias que cada individuo tenga
con su organizacion, de ahi que el clima
laboral sea reflejo de la interaccion en-
tre las caracteristicas de la persona y la
organizacion.

Para una organizacion resulta impor-
tante conocer y medir las percepciones

de la Ciudad de San Juan de Pasto

del clima organizacional, ya que éste pue-
de impactar de manera significativa en
los resultados (Iglesias & Sanchez, 2015);
existen diversos factores de riesgo que
pueden afectar al trabajador, ya sea en
su desempeno laboral 0 en su vida per-
sonal, dificultando los procesos y el buen
funcionamiento de la organizacion y se
hace necesario conocerlos e identificarlos.
Después de realizar un diagndstico del cli-
ma organizacional se logra determinar la
percepcion que tienen los colaboradores
acerca del mismo y ofrecer informacion
relevante sobre su potencial productividad;
ademas, establece en qué medida le pue-
den afectar los factores internos y externos
a la propia organizacion y de qué forma in-
fluye en su capacidad para lograr sus obje-
tivos. Con lo anterior, se puede decir que el
clima organizacional tiene gran importan-
cia, dado que refleja la cultura organizacio-
nal, la cual es adoptada por los funciona-
rios y es de ellos de quien dependera la
eficacia y productividad de la organizacion
(Pena, 2017).

Cada organizacion es diferente y es por
lo anterior que en las instituciones edu-
cativas también se considera importante
evaluar el clima organizacional pues traba-
jar diariamente en dichas organizaciones
implica una interaccion entre docentes,
administrativos y directivos, ademas de la
convivencia con sus estudiantes, un traba-
jo de equipo, a veces rutinario, estresante
en otras ocasiones la interaccion resulta
inadecuada y dificulta los procesos de co-
municacion, incidiendo directamente en su
percepcion de bienestar y en su desem-
peno dentro de la institucion. Por ello es
muy necesario hacer un seguimiento, una
medicion y evaluacion que permita tener
un panorama claro y asi conocer el estado
del clima organizacional y de esta forma
se logre optimizar los recursos y el talento
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humano con el fin de aportar en el desa-
rrollo de los objetivos propuestos (Herazo,
Ospina & Ramirez, 2013).

En las instituciones educativas munici-
pales el clima organizacional es un proce-
SO gue aun requiere de precision, defini-
cion, organizacion, seguimiento constante
y medicion; de tal manera que se sienten
las bases para que los trabajadores se
desempenfien diligentemente para alcan-
zar los objetivos propuestos por la orga-
nizacion buscando la excelencia, calidad
e integridad. Lograndose a traves de la
evaluacion de desempeno, la constante
capacitacion del talento humano y el em-
pleo de técnicas de resolucion conflictos
(Pefa, 2017).

El clima organizacional puede marcar
la diferencia entre una organizacion pro-
ductiva y otra que no lo es, por esto, se
hace necesario que dentro de las empre-
sas se busque establecer relaciones la-
borales sanas y armoniosas e implantar
un sistema de retroalimentacion que per-
mita orientar y coordinar acciones. Para
desarrollar estas estrategias se deben
adelantar actividades encaminadas a la
medicion frecuente del clima de la orga-
nizacion, a fin de conocer la percepcion
de los funcionarios con respecto a éste,
e instaurar acciones que mejoren su mo-
tivacion y, por ende, el bienestar en la en-
tidad (Chacon, Quifiones & Vigoya, 2005).

Por lo tanto, se resalta la importancia de
conocer la percepcion que tiene el talento
humano frente al ambiente laboral en la or-
ganizacion, en vista de que se sabe que
el desempeno de los trabajadores se rige
por las percepciones acerca de sus ca-
racteristicas personales y las condiciones
en las que se encuentra laborando; de ahi
que cuando existe pérdida de motivacion,

16

Informes Psicoldgicos
Vol. 21 No. 2 e Julio-Diciembre ® 2021
ISSN — e: 2422-3271

insatisfaccion y absentismo, se presenta
un gran impacto en la eficiencia y la efica-
cia de la organizacion, lo cual puede gene-
rar un clima laboral inadecuado y poner en
riesgo el éxito de cualquier estrategia de
mejora para conseguir los objetivos de la
organizacion (Wiliams, 2013).

La revision de literatura muestra que re-
gionalmente no se han llevado a cabo es-
tudios acerca del clima organizacional en
instituciones educativas; por lo anterior, €l
objetivo general de este estudio fue com-
prender las percepciones del clima orga-
nizacional en colaboradores pertenecien-
tes a una institucion educativa municipal a
través del Instrumento del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica DAFP
para medir clima laboral.

Es importante resaltar que, aunque
existen diversos instrumentos y metodolo-
gias para la medicion del clima organiza-
cional, generalmente se hace a través de
encuestas aplicadas a los colaboradores
de una organizacion o a un area dentro de
la misma que se desee evaluar (Iglesias &
Sanchez, 2015).

atodo

Diseno

La investigacion se realizd desde el
paradigma cuantitativo puesto que el co-
nocimiento obtenido es resultado de la
observacion, medicion e interpretacion
minuciosa de la realidad. De tipo descrip-
tivo, en vista de que se pretende observar
un fendmeno desconocido y describirlo
objetivamente sin que exista manipulacion
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de variables. Y, finalmente, de corte trans-
versal, ya que la observacion se realiza
en un solo punto en el tiempo y se ana-
liza la relacion entre las variables (Sousa,
Driessnack & Mendes, 2007).

Participantes

La muestra estuvo conformada por
204 funcionarios de una institucion edu-
cativa municipal, entre docentes, directi-
vOs y personal administrativo, con edades
entre los 25 y 65, de los cuales 131 per-
tenecen a la sede central o bachillerato
y 73 a la sede primaria, con un 65% de
mujeres y un 35% de hombres. Se reali-
z6 muestreo no probabilistico por conve-
niencia, No se tuvieron en cuenta criterios
de inclusion ya que este tipo de muestreo
permite seleccionar sujetos que, por su
proximidad y accesibilidad, acepten par-
ticipar y ser incluidos en la investigacion
(Otzen & Manterola, 2017).

Tabla 1.
Variables que conforman el DAFP

de la Ciudad de San Juan de Pasto

Técnicas e
iNnstrumentos

En la mediciéon de clima laboral en la
Institucion Educativa Municipal se em-
pled el Instrumento del Departamen-
to Administrativo de la Funcién Publica
DAFP para evaluar clima laboral, dise-
nado en Colombia. El instrumento fue
construido de acuerdo con la metodo-
logia ofrecida por Rensis Likert, la cual
ha mostrado ser adecuada para medir
actitudes que tienen las personas fren-
te a determinados fendmenos sociales.
Consta de 51 items validados estadisti-
camente a través de la prueba chi-cua-
drado X? y a través de la estrategia de
validacion por expertos. El andlisis fac-
torial indica evidencias de validacion de
contenido y una consistencia interna de
a = .94. Los items se encuentran orga-
nizados en siete variables las cuales se
presentan a continuacion:

pp ® 13-26

Variable Definicion

Claridad de los trabajadores con respecto a la mision, los objetivos, valores y politicas de una institucion, y
de la forma como se realiza la planeacion y los procesos, se asignan las funciones y se brindan los recursos

Orientacion organizacional

necesarios para cumplir efectivamente con su labor.

Hace referencia a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de los procesos organizacionales enca-
minados a ubicar adecuadamente a los funcionarios en sus respectivos cargos, a su satisfaccion, bienestar y

Administracion del talento humano

capacitacion, en pro de su crecimiento profesional y personal.

Se relaciona con las habilidades y conocimientos gerenciales aplicados en el desempefio de las funciones
del rea; destrezas y rasgos personales para orientar a los colaboradores en la consecucion de los objetivos

Estilo de direccion
de la organizacion.

Comunicacion e integracion

Trabajo en grupo

Capacidad profesional

Medio ambiente fisico

Intercambio de ideas, sentimientos y pensamientos entre dos 0 mas personas por medio del lenguaje oral,
escrito o mimico; orientado a fortalecer la afinidad y la unién entre los trabajadores de una entidad.

Es el que realiza un determinado nimero de personas que trabajan juntos aportando sus habilidades para
lograr un proposito comun con el cual se comprometen y responsabilizan.

Se refiere un conjunto de habilidades, destrezas, conocimientos y comportamientos personales de los funcio-
narios que le permiten desempefarse adecuadamente en su cargo.

Consiste en las condiciones fisicas que rodean el sitio de trabajo y que afectan al trabajador como la ilumina-
cion, aseo, ventilacion, seguridad, mantenimiento de las instalaciones.

Fuente: Manual del Instrumento del Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP)
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Procedimiento

La presente investigacion se desarro-
ll6 en varias fases, iniciando con la fase
preparatoria en la cual se eligio el tema
a estudiar, se planificaron las actividades
que se realizaron en las fases posterio-
res y se selecciono el instrumento para
la recoleccion de datos; en segunda
instancia se llevo a cabo la fase de tra-
bajo de campo, en la que se realizd un
proceso de informacion y sensibilizacion
hacia los funcionarios, y el diligencia-
miento del instrumento, que se realizd
en un espacio fisico adecuado dentro de
las instalaciones de la Institucion Educa-
tiva. En la fase de desarrollo productivo
de datos se tomo lo mas esencial de la
informacion segun el objetivo propuesto
y se realizo el proceso de vaciado de in-
formacion en una base de datos, segui-
damente, se procedio con el andlisis de
los datos obtenidos mediante el progra-
ma estadistico IBM SPSS Statistics. En
la fase Informativa se elabord un informe
final en donde se consignaron los resul-
tados de la aplicacion del instrumento
y, finalmente, se llevd a cabo la fase de
devolucion de emergentes, en ésta eta-
pa se entregd un informe escrito y verbal
a los participantes sobre los resultados
encontrados.

esultados

A partir de la aplicacion del instrumen-
to, se describen los resultados obtenidos
en cuanto a cada una de sus variables
con el fin de obtener un diagnéstico que
evidencie la calidad del clima organizacio-
nal dentro de la institucion.

Es importante resaltar que de acuer-
do con la revision del manual del Instru-
mento del Departamento Administrativo
de la Funcion Publica (DAFP) una variable
se considera favorable cuando el porcen-
taje de la suma del total de respuestas
de cada item marcado como “acuerdo y
total de acuerdo” se acerca a 100%, evi-
denciando una fortaleza en el clima orga-
nizacional, y la suma de los porcentajes
de los items marcados como “desacuer-
do vy total desacuerdo” representan una
percepcion desfavorable cuando tiende a
50% (Chacdn, Quifionez & Vigoya, 2004).

Considerando lo mencionado ante-
riormente, a continuacion, se muestran
los resultados obtenidos tanto en la sede
central o de bachillerato y la sede primaria.

Tabla 2.
Variable Orientacion Organizacional
Sede
Orientacion Organizacional Central Primaria
Recuento 127 36
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 9.4% 7.9%
Desacuerdo Recuento 168 54
% dentro de Sede 12.4% 11.8%
Acusrdo Recuento 530 200
% dentro de Sede 39.0% 43.9%
Recuento 533 166

Total Acuerdo
% dentro de Sede

39.2% 36.4%

Fuente: Creacion propia
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La variable denominada Orientacion  en bachillerato y 80% en primaria la apre-
Organizacional se percibe como una for-  cian positivamente.
taleza en la institucion puesto que el 78%
Tabla 3.
Variable Administracion del talento humano
Sede
Administracion del Talento Humano
Central Primaria
Recuento 117 19
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 13.1% 6.5%
Recuento 225 56
Desacuerdo
% dentro de Sede 25.2% 19.2%
Recuento 331 145
Acuerdo
% dentro de Sede 371% 49.8%
Recuento 219 71
Total Acuerdo
% dentro de Sede 24.6% 24.4%
Fuente: Creacion propia
Esta variable presenta un porcentaje representa una fortaleza con respecto a
positivo mayor en las sedes de primaria la segunda ya que el porcentaje de per-
(74%) que en la sede central o de ba- cepcidn negativa en ésta es de 38%.
chillerato (62%), por lo tanto, la primera
Tabla 4.
Variable Estilo de Direccion
Sede
Estilo de Direccion
Central Primaria
Recuento 156 28
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 10.4% 5.7%
Recuento 182 29
Desacuerdo
% dentro de Sede 12.1% 5.9%
Recuento 647 271
Acuerdo
% dentro de Sede 43.0% 55.4%
Recuento 518 161
Total Acuerdo
% dentro de Sede 34.5% 32.9%
Fuente: Creacion propia
El 77% de los participantes de la organizacion. La percepcion negativa en-
sede central y el 88% en las sedes de contrada en esta variable es del 23% y
primaria reconocen esta variable como  12% en la sede central y sedes primarias
una gran fortaleza del clima laboral de la  respectivamente.
Informes Psicoldgicos
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Tabla 5.
Variable Comunicacion e Integracion
Sede
Comunicacion e Integracion
Central Primaria
Recuento 91 23
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 10.1% 7.8%
Recuento 159 37
Desacuerdo
% dentro de Sede 17.6% 12.5%
Recuento 381 156
Acuerdo
% dentro de Sede 42.2% 52.9%
Recuento 272 79
Total Acuerdo
% dentro de Sede 30.1% 26.8%

Fuente: Creacion propia

La variable denominada Comunica-
cion e integracion es valorada positiva-
mente, tanto en la sede bachillerato como

en la sede primaria, con un 72% y 80%
respectivamente.

Tabla 6.
Variable Trabajo en Grupo
Sede
Trabajo en Grupo
Central Primaria
Recuento 33 "
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 4.4% 4.5%
Recuento 84 24
Desacuerdo
% dentro de Sede 11.2% 9.8%
Recuento 380 152
Acuerdo
% dentro de Sede 50.8% 61.8%
Recuento 251 59
Total Acuerdo
% dentro de Sede 33.6% 24.0%

Fuente: Creacion propia

En cuanto a la variable de Trabajo en
Grupo, un 84% en la sede central y un
86% de los participantes en las sedes pri-
marias tienen una vision positiva de este
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Tabla 7.
Variable Capacidad profesional
Sede
Capacidad Profesional
Central Primaria
Recuento 98 30
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 8.2% 7.6%
Recuento 53 14
Desacuerdo
% dentro de Sede 4.4% 3.5%
Recuento 332 131
Acuerdo
% dentro de Sede 27.6% 33.0%
Recuento 718 222
Total Acuerdo
% dentro de Sede 59.8% 55.9%
Fuente: Creacion propia
Los funcionarios de la Institucion Edu-  sede central y un 89% en las primarias.
cativa perciben como fortaleza de su cli- La percepcion negativa en esta variable
ma laboral, principalmente, la variable de  corresponde al 12% en la sede central y
capacidad profesional con un 88% enla 11% en las sedes primarias.
Tabla 8.
Variable Medio Ambiente Fisico
Sede
Medio Ambiente Fisico
Central Primaria
Recuento 125 55
Total Desacuerdo
% dentro de Sede 11.9% 15.8%
Recuento 287 58
Desacuerdo
% dentro de Sede 27.2% 16.7%
Recuento 431 150
Acuerdo
% dentro de Sede 40.9% 43.1%
Recuento 211 85
Total Acuerdo
% dentro de Sede 20.0% 24.4%
Fuente: Creacion propia
La variable medio ambiente fisico esta variable como un factor de riesgo,
muestra que el 39% en la sede central y  siendo estos los valores negativos mas
el 31% en las sedes primarias consideran  altos.
Informes Psicoldgicos
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ISCUSION

Actualmente se reconoce que un
adecuado clima laboral brinda las con-
diciones optimas y necesarias para que
los trabajadores de una organizacion se
sientan motivados y puedan cumplir con
las tareas de forma eficiente, lo que influ-
ye en gran medida tanto en la produc-
tividad como en el desarrollo del talento
humano (Ramos, 2012), y puede com-
prenderse como la percepcion que los
trabajadores tienen en comun sobre las
politicas y practicas que se ejercen en
la institucion (Marin, Dos Santos, Raad,
Avila, & Siqueria, 2014) que se presentan
como normas y pautas de comporta-
miento dentro de la organizacion (Cua-
dra & Veloso, 2007).

El Ministerio de Trabajo establece
que se debe implementar el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST, proceso que se fun-
damenta en la mejora constante de la
organizacion cuyo objetivo es anticipar,
reconocer, evaluar y controlar aquellos
riesgos que pudieran afectar en alguna
medida al trabajador, destacando, entre
ellos, el entorno fisico como un factor im-
portante. En esta Institucion Educativa,
tanto en las sedes de bachillerato como
en primaria, los colaboradores perciben
que el medio ambiente fisico de la or-
ganizacion incide negativamente en su
ambiente laboral, y, en consecuencia,
en el clima organizacional. Tener buena
iluminacion, estimulos visuales y auditi-
VOS, seguridad, espacio, entre otros fac-
tores, afecta positivamente el bienestar
del trabajador, reflejandose en su animo
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y confort, convirtiendo al ambiente fisi-
co en un factor decisivo del clima laboral
(Chacon et al.,, 2005). Asi pues, es im-
portante implementar el SG-SST debido
a que mejora el ambiente del trabajo, el
bienestar del individuo y la calidad de
vida laboral, reduce el ausentismo vy la
accidentalidad, influyendo positivamen-
te, de esta manera, en el clima laboral, v,
por ende, en la productividad (Ministerio
del Trabajo, 2015).

Dentro del clima laboral, también se
encuentra la variable de administracion
de talento humano, que hace referencia
a la capacidad de gestionar adecuada-
mente el recurso humano por parte de
los mandos inmediatos; ademas se rela-
ciona con el apoyo social de superiores,
teniendo en cuenta que éste representa
el funcionamiento de las relaciones entre
los trabajadores, lo que podria afectar
positiva 0 negativamente a la salud del
trabajador (Chicaiza, 2014). En la insti-
tucion existe una percepcion negativa
hacia los aspectos que conforman esta
variable, por lo tanto, se hace necesario
intervenir en este factor buscando redu-
cir el riesgo de posibles dificultades en el
bienestar del trabajador, aumentando las
posibilidades de éxito de la organizacion,
optimizando y mejorando la calidad del
trabajo, la produccion, la motivacion y el
compromiso con su institucion. Se con-
sidera importante evaluar este factor en
la institucion educativa puesto que una
evaluacion de este proceso permitiria
reconcer y comunicar a los trabajadores
la manera como desempenan su trabajo
y, simultaneamente, cumplir un plan de
mejora continua; ademas, se logra iden-
tificar aquellas personas que necesitan
entrenamiento, cambio de puesto, un
ascenso o ser separados de la institu-
cion (Macias, Romero & Verduga, 2015).
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Segun Chacon et al. (2005), otro as-
pecto que influye en el clima laboral es
el trabajo en grupo, siendo, para los fun-
cionarios de la Institucion Educativa, una
variable que fortalece en gran medida el
clima que se percibe en la organizacion.
En este sentido, Aguilar (2016) afirma que
las organizaciones requieren de trabajo
en equipo pues el éxito de ellas depen-
de de la cohesion, la comunicacion vy el
compromiso de quienes la conforman.
Cuando los trabajadores comparten los
mismos objetivos de la organizacion el
clima se ve favorecido, incrementando la
productividad, mejorando la comunica-
cion y cumpliendo las tareas complejas
con mayor éxito; ademas, favorece la in-
tegracion, satisfaccion, creatividad, segu-
ridad, desarrollo personal y profesional de
todos los miembros, mientras que un cli-
ma laboral inadecuado infiere una falta de
identificacion con sus objetivos, asi como
un posible deterioro del ambiente de tra-
bajo. En las sedes de primaria y bachille-
rato de la institucion educativa, los cola-
boradores perciben como una fortaleza la
variable de trabajo en grupo, pues reco-
nocen que existe una adecuada cohesion
entre directivos, administrativos y docen-
tes y, como se menciond anteriormente,
un adecuado trabajo en grupo fortalece
el clima laboral, pues, al trabajar conjun-
tamente para alcanzar los objetivos que
la institucion se plantea, se logra que las
relaciones entre comparneros y con la or-
ganizacion esté satisfecha.

Se ha comprobado gque las bases de
un buen clima laboral se asocian, en tér-
minos generales, con la productividad y
buen desempefo de la organizacion v,
mas especificamente, con factores como
la calidad directiva, entre otros (Cuadra
& Veloso, 2007). El estilo de direccion es
un factor que tiende a provocar efectos

de la Ciudad de San Juan de Pasto

importantes en los trabajadores, asi pues,
los directivos que demuestran un esti-
lo de direccidon adecuado contribuyen a
generar resultados positivos sobre la sa-
lud de los empleados que, a su vez, tiene
un impacto en su productividad; por otro
lado, un estilo de direccion inadecua-
do impactaria de forma negativa tanto
en el bienestar como en el desempeno
dentro de la institucion (Soler, 2008). En
vista de que la competencia de los diri-
gentes repercute directamente en el éxi-
to de las organizaciones (Ramos, 2012)
el estilo de direccion es una variable que
con una adecuada gestion puede tener
efectos significativos en el funcionamiento
de la organizacion y se deberia continuar
potencializando con el fin de reducir la
percepcion negativa de algunos de sus
trabajadores, ya que en la institucion se
presenta como una fortaleza que, por lo
tanto, aporta en gran medida a un clima
laboral favorable.

Hoy en dia se sabe que las organiza-
ciones buscan que sus colaboradores
estén alineados con sus objetivos em-
presariales; sin embargo, actualmente
son muy pocas las organizaciones que
le dan importancia a las habilidades in-
dividuales de los trabajadores, las cuales
son fundamentales no solo para el éxito
en el desempeno de los colaboradores
sino también en el éxito y resultados de
la organizacion en la que trabajan, sien-
do esto un beneficio para las dos partes
(Becerra & Campos, 2012). Esta situacion
se ve reflejada por los colaboradores de
la institucion, pues perciben que sus ha-
bilidades y capacidades personales son
fundamentales en el momento de trabajar
en pro de los objetivos de su organizacion
y, alavez, les permite seguir fortaleciendo
sus habilidades, para finalmente generar
un adecuado desempefo en su cargo.
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Gonclusiones V
recomendaciones

El clima organizacional en instituciones
educativas es un campo de investigacion
poco abordado tanto a nivel regional
como nacional; se considera importante
estudiarlo en este tipo de organizaciones
puesto que la educacion y formacion de
estudiantes son un pilar basico en la so-
ciedad, por lo tanto, se hace necesario
generar un clima adecuado para los do-
centes y funcionarios en pro de mejorar
el bienestar laboral, la motivacion vy, por
ende, la productividad de la institucion
educativa ya que, al mejorar las condicio-
nes en las que los funcionarios desem-
pefan su labor, se contribuye positiva-
mente en la calidad de la educacion que
brindan.

Para poder llevar a cabo el proceso de
evaluacion y posterior mejoramiento del
clima laboral en una institucion educati-
va se requiere una participacion activa de
sus directivas, puesto que son los princi-
pales responsables del rendimiento de la
misma; esto se vera reflejado en la cola-
boracion e interés por parte de docentes
y demas funcionarios.

Los resultados obtenidos en el estu-
dio pueden ser de gran ayuda para que
la institucion se encargue de generar al-
ternativas de solucion y estrategias de
prevencion e intervencion que permitan
un mejoramiento en el bienestar de los
docentes y funcionarios influyendo posi-
tivamente en el clima organizacional, asi
como también potenciar la gestion del
talento humano, y en general para que
las instituciones educativas tengan en
cuenta y se interesen en la importancia
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que tiene un adecuado clima laboral para
el buen funcionamiento de cualquier or-
ganizacion. Cuando se realiza el proceso
de evaluacion del clima organizacional se
tiene la oportunidad de vislumbrar objeti-
vamente las fortalezas y debilidades que
presenta la institucion y poder actuar en
consecuencia.

Durante la realizacion del estudio una
de las limitaciones que se tuvieron fue
la disponibilidad de tiempo para la apli-
cacion del instrumento puesto que los
docentes y administrativos desempenfan
sus labores en distintos horarios y cuen-
tan con poca disponibilidad.

Finalmente, se recomienda profundi-
zar en el tema e investigar en otras ins-
tituciones educativas de la region con el
fin de tener una vision mas amplia y lograr
una generalizacion de resultados.
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