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Gonzalez Mendoza, Jerson Jesus. Liderazgo y clima organizacional en la institucion
educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de
Plato, Magdalena, programa de Maestria en Administracibon de Empresas,
Riohacha, La Guajira, 2022.

RESUMEN

El objetivo principal de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el
liderazgo y clima organizacional en la institucion educativa departamental Maria
Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena. Sustentada
tedricamente en autores como: Vaca, (2012), Rodriguez (2011), Fernandez (2015),
Uribe (2014), entre otros. La metodologa utilizada fue de tipo descriptivo-
correlacional, con un disefio no experimental de campo, un enfoque metodoldgico
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por treinta y dos docentes de la
institucién educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal (Plato,
Magdalena), en la recoleccioén de datos se utiliz6 un cuestionario conformado por
cuarenta y ocho preguntas de escala tipo Likert, el cual fue validado por tres
expertos, la confiabilidad fue determinada por el coeficiente Alpha de Cronbach con

un valor de 0,93.

Los resultados obtenidos en la investigacion analizaron la variables liderazgo
y clima organizacional. Por parte del liderazgo se encontr6 que algunas veces el
lider de la institucién educativa departamental Maria Alfaro de Ospino busca que los
funcionarios tengan unas buenas condiciones de trabajo con herramientas
adecuadas y los procesos se desarrolla efectivamente, por su parte, el clima
organizacional se logré conocer que algunas veces el estilo de comunicacion
presente en la institucion, es adecuado, lo cual aumenta la motivacion de los

funcionarios.

Palabras claves: Liderazgo, clima organizacional, institucion.

Xiv



Gonzalez Mendoza, Jerson Jesus. Leadership and organizational climate in the
departmental educational institution Maria Alfaro de Ospino, headquarters of the
municipality of Plato, Magdalena, Master's program in Business Administration,
Riohacha, La Guajira, 2022.

ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
leadership and organizational climate in the departmental educational institution
Maria Alfaro de Ospino, main headquarters of the municipality of Plato, Magdalena.
Theoretically supported by authors such as: Vaca, (2012), Rodriguez (2011),
Fernandez (2015), Uribe (2014), among others. The methodology used was
descriptive-correlational, with a non-experimental field design, a quantitative
methodological approach. The sample consisted of thirty-two teachers from the
departmental educational institution Maria Alfaro de Ospino, main headquarters
(Plato, Magdalena), in data collection a questionnaire consisting of forty-eight Likert-
type scale questions was used, which was validated by three experts, reliability was
determined by Cronbach's Alpha coefficient with a value of 0.93.

The results obtained in the research analyzed the variables of school
leadership and organizational climate. On the part of the leadership, it was found
that sometimes the leader of the departmental educational institution Maria Alfaro
de Ospino seeks that the officials have good working conditions with adequate tools
and the processes are developed effectively, for their part, the organizational climate
was achieved knowing that sometimes the communication style present in the

institution is adequate, which increases the motivation of the officials.

Keywords: Leadership, organizational climate, institution.
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INTRODUCCION

Actualmente en las instituciones educativas a nivel mundial han comenzado a darle
importancia al liderazgo, considerando que este juega un papel muy importante en
el logro de los objetivos institucionales, asi mismo, el clima organizacional es
considerado por los funcionarios de las instituciones como un factor del cual
depende la forma en como ellos se desempefian. Agregando a lo anterior, ambas
variables van relacionadas ya que estas inciden en indicadores como: motivacion,

responsabilidad, desempeiio laboral, entre otros.

Ahora bien, teniendo en cuenta lo antes expuesto surgio el objetivo principal
de la investigacion el cual fue determinar la relacion entre el liderazgo y clima
organizacional en la institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,
sede principal del municipio de Plato, Magdalena. Razon por la cual se incorporaron
los objetivos especificos presididos a identificar las caracteristicas del lider, describir
los estilos de comunicacién adoptados por los lideres, caracterizar la felicidad
organizacional, identificar los tipos de clima laboral, establecer el grado de relacién
entre liderazgo y clima organizacional y formular estrategias para armonizar el
liderazgo y el clima organizacional. La investigacion se desarrollé en 4 capitulos de

la siguiente manera:

El capitulo uno, el problema de investigacion incluye: planteamiento del
problema en el cual se fundamenta el contexto general del tema donde se resaltan
trabajos investigativos de autores de las variables liderazgo y clima organizacional,
asi mismo, se encuentras descritos los objetivos tanto general como especificos,

también, la justificacion y delimitacion de la investigacion.

De igual forma, el capitulo dos inicia desde el marco referencial donde se
observan los aportes realizados por los autores sobre el problema objeto de estudio,
describe, el marco tedérico con los antecedentes investigativos acompafiado de los

fundamentos tedricos. Seguidamente, el marco contextual donde se realiza una

XVi



exposicion general de la institucidon en estudio, ademas, el sistema de variables

integrado por la conceptualizacion y operacionalizacion.

Por su parte, el capitulo tres, desarroll6 el marco metodoloégico compuesto
por: enfoque metodoldgico que para esta investigacion es cuantitativo, tipo de
investigacion descriptivo-correlacional, disefio de la investigacion no experimental
de campo. Consecutivamente, la poblacidbn y muestra, también, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos donde se definid la técnica de recoleccion de
datos y el instrumento a aplicar, posteriormente, se procedi6 a la validez donde se
consider6 el juicio de tres expertos y confiabilidad del instrumento que se determind
por el coeficiente Alpha de Cronbach. Por ultimo, se definieron las técnicas de

analisis de informacion y se describi6 el procedimiento de la investigacion.

Finalmente, el cuarto capitulo inicia con los resultados de la investigacion,
donde se llevé a cabo el procesamiento de los datos, analisis de la informacién a
través de la aplicacion del instrumento a los funcionarios de la institucion educativa
Maria Alfaro de Ospino, con el propdsito de lograr un acercamiento a la realidad del

diario vivir en la institucion. Por dltimo, conclusiones y recomendaciones del estudio.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad el tema de liderazgo se ha convertido en un punto de agenda en
los diferentes sectores del aparato productivo de un pais, considerando que son
muchas las teorias que dedican capitulos a una problematica que se genera a partir
de los seguidores de ideas o de corrientes de pensamiento que consagra o legitima
a las personas con dominio sobre otras personas en cualquier contexto de la

sociedad.

En el mismo orden de idea, es importante referirse a la evolucién de la teoria
de liderazgo que en este caso fue considerado dar inicio con Davis (1993), quien
“lo percibe como una persona con ciertas cualidades en cuanto a la personalidad y
caracter, las cuales estdn adecuadas a la situacion general y estructuradas dentro
de un determinado grado de conocimientos técnicos y experiencias pertinentes;
ademas es capaz de proporcionar las funciones necesarias para guiar al grupo
hacia el mejor logro de su propdésitos, en tanto que procura mantener y edificar su
unidad como equipo, en la proporcidn adecuada de contribuciones por parte de los

miembros” (Pag. 16).

En ese contexto, un lider debe trabajar dia a dia para lograr el éptimo
desempeiio de sus colaboradores o equipo de trabajo, ya que muchas empresas
basan su éxito en la labor que sus lideres realizan para comunicar sus objetivos
organizacionales a todos los miembros de la empresa, por esa razén, es importante
el lider que dirige y el tipo de liderazgo que ejerza. Es preciso manifestar que, asi
como existe el liderazgo politico, empresarial, deportivo, entre otros, también existe

el liderazgo educativo.
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El liderazgo en las instituciones educativas se crea con la dinamica del
ejercicio formativo de las personas, establecida en ideales filosoficos, por
consiguiente, en la formacién general. En cuanto a lo estratégico y técnico con
esencia sostenible frente a la comprension, intervencion e innovacion de la cultura,
lo ambiental y lo social. Asi, se logra la influencia del ser, hacia el sentido de la
educacién humana, la cual se difunde en todas sus extensiones y escenarios donde
se garantizan mejorar la calidad de vida, sustentado sobre la ética y en la valoracion

de los recursos de las generaciones futuras.

En ese orden, la escuela a partir de su pensamiento, siempre ha contado con
una persona que administra la institucion y que recibe el nombre de director, sin
embargo, el avance de la concepcion de escuela o institucion educativa se ha
transformado a organizacién educativa. Desde esta perspectiva, es necesario
analizar cudles son las caracteristicas de las personas que dirigen este tipo de
instituciones escolares, qué hacen, como se relacionan y se comportan con los

demas.

En relacion con lo anterior, resulta interesante tomar la posicién de Torres
(2011), quien plantea la diferencia entre liderazgo y direccion. “Se esboza que la
relacion entre estos dos conceptos resulta imprecisa ya que los directivos se centran
en la gestion administrativa y los lideres estan enfocados en los cambios”. De
acuerdo a eso podemos concluir que el directivo administra y el lider innova. Esto
ayuda a plantear que las organizaciones escolares requieren los dos, sin embargo,
un directivo necesita las cualidades de un lider para poder orientar una institucion

escolar.

La inquietud por contar con un buen liderazgo ha sido la razon de varias
reformas educativas en los afios 2000 como esta establecido, en los informes de
Mourshed (2010) y de Barber y Mourshed (2007). Dichos informes exploraron los
sistemas educativos de los paises de acuerdo a su rendimiento académico en las
pruebas PISA (por sus siglas en inglés: Programme for International Student
Assessment) y en las pruebas TIMSS (del inglés Trends in International
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Mathematics and Science Study, TIMSS). Una de las transcendentales
conclusiones de los citados informes, es que las instituciones educativas que han
logrado mejorar el logro educativo de sus estudiantes, han contado con un liderazgo
fuerte.

Desde esta perspectiva, puede hablarse del liderazgo a nivel internacional,
para iniciar es bueno decir que hay grandes diferencias en la amplitud de los
sistemas educativos en los diferentes continentes, esto puede ser el resultado de la
forma de organizacién politica de los distintos estados. En algunos paises, el
Ministerio de Educacion posee la potestad en el sector de educacion, mientras que
los paises federales gozan de un dominio ejecutivo descentralizado, en que los

gobiernos regionales poseen una alta incidencia en las politicas educativas.

Con respecto a Estados Unidos la formacion de los lideres escolares se
remonta a inicios del siglo XX, si bien logré plena vigencia en los afios cincuenta. A
partir de alli, la formacién para el liderazgo contiene una formacién previa para los
solicitantes a un cargo directivo y una formacién en servicio establecida para dotar
a los administrativos de los conocimientos y habilidades especificas a medida que
van marchando por los diferentes niveles de la direccion escolar. A partir de
mediados de la década de 1980, tanto la formacion como el desarrollo profesional
de los lideres escolares han sido centro de numerosas criticas y reformas. Varias
delegaciones nacionales, equipos de trabajo y estudiosos analizaron las
caracteristicas del liderazgo y los programas de formacion para el liderazgo dados

en distintas universidades.

La primera gran iniciativa para dar respuesta a las criticas sali6 a mediados de
1980 cuando se cred la “comisién nacional de excelencia en gestién educativa”
(NCEEA, por su sigla en inglés). En 1987, esta dio a conocer ocho
recomendaciones: Reformulacién del liderazgo escolar; creacion de un consejo
nacional para la elaboracion de politicas relacionadas con la gestiéon escolar;
instauracion de programas de formacion para directivos en concordancia con otros

colegios profesionales; reduccion del namero de programas de formacion;
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incremento en el reclutamiento, la formacion y contratacion de mujeres y minorias
raciales; fundacion de asociaciones de colaboracion con las escuelas publicas el
perfeccionamiento de los directivos escolares; un mayor hincapié en la formacion
profesional de los directivos en ejercicio; y cambios en la acreditacion y obtencion
de licencias. Estas encomiendas influyeron en el pensamiento sobre el desarrollo

del liderazgo y tuvieron un extenso respaldo en los Estados Unidos.

Asi mismo la “fundacion Danforth” lanz6 una propuesta para la remodelacién
e innovacion de los programas de formacion, se cred el consejo de politicas
nacionales para la gestiéon educativa (NPBEA), y en todo el pais, los distintos
estados aunaron sus esfuerzos a endurecer los criterios para garantizar la calidad

de la formacion directiva y de liderazgo.

En el afio 2000, el consejo de politicas nacionales para la gestion educativa
instaurd un equipo de trabajo en el que participaron actores de la asociacion para la
supervision y desarrollo curricular (ASCD), American Association of Colleges for
Teacher Education (AACTE), el National Council of Professors of Educational
Administration (NCPEA) The School Superintendents Association (AASA), Principal
of the Year (NASSP), la National Association of Elementary School Principals
(NAESP) y University Council for Educational (UCEA) con el fin de crear normas de
acreditacion de los programas y revisar los programas de liderazgo de la asociacion
profesional especializada (SPA), del consejo nacional para la acreditacion de la
formacion de profesores (NCATE).

Estas reglas, que fueron puestas en marcha por el NCATE en el afio 2002,
han sido sometidas a muchas revisiones y Uultimamente fueron de nuevo
examinadas, pasando a denominarse “estandares de formacién nacional en
liderazgo educativo” (NELP). La nueva version, formada con las normas
profesionales para lideres educativos (PSEL), estd muy acomodada en las

investigaciones sobre practicas de liderazgo y formacion efectiva.

Estas decisiones han tenido una significativa consecuencia en los programas

de formacion, asimismo muchos les han brindado a los candidatos mayores
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oportunidades para profundizar su comprension de las practicas basicas de
liderazgo, asegurandose de que estén completamente capacitados para liderar las
organizaciones y construir una vision colaborativa, respaldar y defender los
aprendizajes estudiantiles. A medida que los sistemas escolares se volvieron mas
complicados y que las definiciones del liderazgo evolucionaron, los requisitos para
asumir un cargo de liderazgo se aumentaron. Es asi como hoy, en Estados Unidos
se ve que, en la totalidad de los estados para liderar una escuela se solicita una
certificacion especial que acredite que la persona cuenta con los conocimientos

obligatorios para desempefiar un cargo de liderazgo educativo.

De otra parte, en América Latina, durante muchos afos, las escuelas habian
sido consideradas un simple conjunto de aulas, donde una escuela podia ser
sustituida por otra. Los directores actuaban como administradores de nivel medio y
se limitaban a transmitir érdenes y reglas. Debido a que contaban con poca
autoridad y prestigio, asi como falta de apoyo por parte de la comunidad escolar y
el sistema educativo, los directores no eran considerados lideres potenciales o
agentes facilitadores del cambio (Castro, 2000).

Sin embargo, ese contexto cambié completamente. Hoy en dia se puede
apreciar como se ha reformado el concepto que tenian investigadores y autoridades
educativas sobre las escuelas. Aunque tal vez sea mas significativo el hecho de que
estudiantes, profesores, padres de familia, directores y ciudadanos en general,
estan replanteando los principios y objetivos de las escuelas. También es bueno
resaltar que en las escuelas de Latinoamérica uno de los cambios que también
resulta significativo es el nacimiento del lider escolar y que en los ultimos afios ha

tenido un papel significativo en el desarrollo de las escuelas en la region.

En México la politica educativa a partir de los noventas, y especialmente con
los programas creados a partir del afio 2000, ha resaltado de manera progresiva la
importancia de la gestion centrada en la escuela. Es decir, donde las comunidades
escolares tengan un papel notable en la direccién, orientacion y resultados de las

escuelas respecto a la ensefianza de los nifios. En 2001 se puso en marcha una de
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las principales estrategias hacia la reforma del liderazgo en las escuelas, fue la
creacion del Programa “escuelas de calidad” (PEC), el cual asigna recursos
moderados para proyectos escolares definidos por comunidades escolares. Si bien
estos recursos se utilizan especialmente para solucionar problemas urgentes de
infraestructura en las escuelas, el disefio y ejecucion del programa sirve para
promover el liderazgo dentro de las escuelas y que este tenga un estilo de gestion

estratégica.

Es pertinente decir que se han dado otros experimentos por crear ambientes
participativos y democraticos en las escuelas. Tal es el caso de la creacion de
organizaciones dentro de las escuelas para la implementacién de acciones a favor
de la participacion y el liderazgo, como son: el “consejo técnico escolar” (CTE) y los
“consejos escolares de participacion social” (CEPS). Sus objetivos eran convertirse
en espacios abiertos para el ejercicio de toma de decisiones autbnomas en las
escuelas, logrando asi una participacion activa de los lideres. Aunque el principal
inconveniente detallado tanto por maestros como por administrativos en relacion a
la ejecucion del CTE y los CEPS fue la estructura jerarquica del sistema educativo
y la falta de participacién y cultura del liderazgo. Esto significaba que el trabajo

colegiado y patrticipativo no estaba satisfactoriamente anclado en la cultura escolar.

Como resultado de la reforma educativa de 2013 surgi6é otro medio, el servicio
de asistencia técnica a la escuela (SATE). La funcion del SATE es ofrecer un
“conjunto de apoyos, asesoria y acompafiamiento especializados para el personal
docente y de directivos para mejorar la practica profesional docente y el

funcionamiento de la escuela” (Guerrero, 2012).

Actualmente, tanto los directores como los maestros en las escuelas necesitan
asesoria para la mejora educativa en las areas de ensefianza, aprendizaje, manejo
de clase y gestibn y organizacion escolar. EI SATE necesitard definir qué
profesionistas estaran involucrados y decidir si el personal docente debe
profesionalizarse por medio de asesoria técnica pedagodgica o con apoyo de la
gestion basada en la escuela. En ese sentido, para que el SATE contribuya de
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manera efectiva en la mejora escolar, sus agentes deben contar con las habilidades,

tiempo y condiciones necesarias para llevar a cabo su funcion.

Por otra parte, en Chile emprendieron acciones para empoderar a los lideres
y que estos sean capaces de conducir el proceso de mejora y desarrollar
herramientas de gestion. Se han fundado instituciones para impulsar el liderazgo,
“el area de educacion de la fundacién Chile” o “el centro de desarrollo de liderazgo
educativo” (CEDLE), se han conformado grupos de trabajo en torno a esta tematica,
asi mismo se han desarrollado proyectos de investigacion sobre liderazgos
financiados por el ministerio de educacion. Teniendo en cuenta que el pais no posee
“un sistema unico” de seleccion de equipos directivos en el ambito escolar, sino que
adopta aspectos propios de un funcionamiento de mercado para el sector privado,
con algunas reglas basicas en el caso del sector publico. Es en ese contexto que

nace el “marco de la buena direccién” planteado por el Ministerio de Educacion.

Asi pues, la creacién del marco de la buena direccién, establece un modelo de
como a través del consenso, los chilenos lograron establecer un conjunto de normas
y principios sobre lo que se esperaba debian ser las aptitudes de todos los
directores escolares. Este proceso contuvo diversas consultas nacionales y conto
con el apoyo del cuerpo docente y de las autoridades regionales y locales. Ademas
de trabajar en conjunto para la elaboracion de estandares, objetivos y de marcos de
referencia fue necesario también progresar en la construccién de la institucionalidad

necesaria para llevar adelante los consensos acordados.

Un componente que es de suma importancia considerar, es que Chile tiene la
particularidad de contar con la figura de un “jefe técnico” que apoya la labor de los
docentes y por lo tanto tiene un rol fundamental en el liderazgo. Esta figura, requiere
avanzar en visiones mas compartidas de liderazgo y una mayor definicién respecto
del rol que cabe al director en particular, y la relacion que debe establecer en esta

disciplina con otros integrantes del grupo directivo.

Asimismo, el marco de la buena direccion facilita a Chile un punto de referencia

comun para iniciar a emplear la evaluacion del rendimiento de los directores
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escolares, lideres escolares y asesores técnicos. Se dirige a desarrollar los métodos
de profesionalizacion y, por tanto, a repercutir en la calidad de la administracion
institucional y el aprendizaje de todos los estudiantes. Brinda guia para todos los
miembros del sistema educativo respecto de lo que se espera de los lideres

escolares.

De acuerdo Donoso et al. (2012), el siguiente paso en Chile es enlazar la
calidad de la educacién con la calidad de la gestién de los directivos y lideres
escolares. el marco de la buena direccién es la base para la elaboracion de sistemas
de evaluacion transparentes, con indicadores relevantes, contextualizados, faciles
de registrar y de dar cuenta de su desarrollo, asociados a sistemas de control de
gestibn que han probado su eficacia, incluso en diversas organizaciones de

educacion.

En sintesis, el caso de Chile es inspirador ya que muestra que el cambio mayor
de la funcién directiva y de liderazgo en la década del 2000 tiene relacion con una
evolucién del rol que se espera que los directores, lideres y el equipo directivo
cumplan. Si antes se pretendia que ellos fuesen los ejecutores de directrices que
venian desde el nivel central del sistema escolar, ahora se les pide que se

conviertan en los lideres escolares de sus colegios.

En referencia a Colombia, se halla una insuficiente investigacion frente a
lideres escolares. Conforme a la regulacion nacional, el directivo es considerado
como el representante legal ante autoridades educativas y es el responsable de
diferentes a&mbitos de gestidén escolar; se encarga de funciones como planeacion,
direccién, orientacion, programacion, administracion y supervision, ademas de una
multiplicidad de funciones. No obstante, en estas ocupaciones no se incluye un rol
mas directo de asesoramiento pedagégico ni de desarrollo profesional. En la
organizacién del sistema educativo colombiano, se define ademas la existencia de
un coordinador como parte de rol directivo, pero la delimitacion de sus funciones no

es precisa y solo sefiala que tiene el rol de colaborar en distintas funciones que el
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director delegue. En la practica no existe un claro asesoramiento y evaluacion del

impacto del liderazgo directivo en la dinamica institucional (FECODE 2018).

Por lo tanto, Los rectores, se capacitan en programas de posgrado ofrecidos
por distintas universidades del pais. En realidad, la méas reciente caracterizacion de
directivos escolares en Colombia indica que cuentan con un alto nivel de formacién
académica y que tienden a realizar estudios posgraduales en educacioén, no
necesariamente en administracion o gestion. La oferta de preparacion y formacion
del directivo escolar es altamente desregulada, como ocurre en otros paises de la
region (UNESCO, 2015).

El Ministerio de Educacién Nacional de Colombia (MEN, 2015) define la
gestién educativa como un asunto encaminado al fortalecimiento de los proyectos
educativos de las instituciones, que ayuda a mantener la independencia
institucional, en el marco de las politicas publicas, y que dignifica los procesos
pedagogicos con el fin de responder a las insuficiencias educativas locales y

regionales.

Sin embargo, se puede evidenciar solo hasta la emisién del Plan Nacional de
desarrollo (2018-2022), que las acciones politicas logran, por primera vez con
iniciativa publica, mirar al liderazgo como una prioridad para potenciar a los
directores escolares como agentes de cambio desde su formacién y desarrollo
profesional; por tal razén, se formalizé en mayo de 2020, el proyecto estratégico de
escuela de liderazgo para directivos docentes en donde 10 mil directivos se
beneficiaran durante el cuatrienio para renovar su papel en las instituciones, a través
de diplomados con tres lineas de formacién especifica: gestion personal, gestion

pedagogica y gestion administrativa - comunitaria (MEN, 2020-1).

Por otra parte, el liderazgo tiene relacion con el clima organizacional tal como
lo testifica la firma consultora Great Place To Work (2014) “el lider junto con sus
empleados debe construir dia a dia sus relaciones, con el objetivo de formar
excelentes condiciones tanto fisicas como afectivas, que produzcan una

permanente sinergia en la organizacion para la cual trabajan”. Y en el ambito escolar
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la anterior postura no cambia mucho ya que las escuelas se ven como una
organizacion donde se establecen objetivos y metas, aparte de la constate relacion
y comunicacion entre personas para lograr lo establecido, por consiguiente, el clima
organizacional est4 anexo con los rasgos del lider, quien puede ejercer un gran

efecto sobre éste.

Durante la historia, el ser humano ha evolucionado de forma progresiva en
todos los aspectos, de tal modo que la Administracion no es la excepcion. Desde
los grandes fundadores como Taylor, Fayol, Weber, Maslow entre otros, cada uno
de ellos contribuyd grandiosos principios a lo que hoy se le conoce como las
ciencias Administrativas. No debemos ver al ascenso de las otras escuelas como
un antecedente historico sino mas bien el aparecimiento de un ente organizacional
mas humanizado, moderno, tecnificado y con una influencia de los numerosos
factores ambientales que sin lugar a duda intervienen todos los dias en el llamado

clima organizacional.

Hay que advertir que con la descripcién de las distintas escuelas conseguimos
entender la evolucién del concepto a tratar en este caso el clima organizacional y
como ahora puede examinarse de manera personal o colectiva, teniendo hoy dia
gran importancia en las organizaciones ya que se puede instaurar el buen

funcionamiento de las organizaciones en relacion a su capital humano.

El clima organizacional aparece de la idea de que el individuo vive en
ambientes confusos y cambiantes, ya que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos Yy colectividades que forman comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente. Este ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas
y en los ultimos afios ha tomado un rol protagénico como objeto de estudio en
organizaciones de diferentes grupos y tamafos que tienen como fin identificarlo y
utilizan para su medicion las técnicas, el andlisis y la interpretacion de metodologias
particulares que ejecutan asesores del area de gestibn humana o desarrollo

organizacional de la empresa.
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Chiavenato (2011) profundiza ain mas en la estructura de la empresa como
responsable del buen ambiente laboral y afirma: “En el ambiente de trabajo es
donde la organizacion crea su nicho de operaciones y establece su dominio. El
dominio precisa las relaciones de poder y de dependencia con respecto a los
elementos ambientales que acabamos de describir. Por lo tanto, el ambiente de
trabajo brinda recursos, medios y oportunidades. No obstante, también asigna a las
organizaciones demandas, condiciones, coacciones, restricciones, desafios,

contingencias y amenazas’.

En Estados Unidos, en el estado de Pensilvania, Kirk Downey, Don Hellriegel
y Jhon Slocum llevaron a cabo un estudio sobre las congruencias entre las
necesidades individuales, el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el
desempefio. El propdsito fue poner a prueba la proposicibn de que el clima
organizacional interactla con la personalidad individual para influir en la satisfacciéon

y el desempefio laboral (Downey et al. 2011).

El argumento fue que las personas congruentes con su ambiente de trabajo
pueden tener mayor satisfaccion y rendimiento laboral que aquellos individuos que
experimentan poca congruencia, porgue en este marco se asume que las personas
varian su comportamiento y sensibilidad en diferentes climas organizacionales. El
tamafio de la muestra fue de 92 gerentes de una empresa industrial de diferentes
funciones y niveles jerarquicos, y con un minimo de cinco afios de permanencia en

la organizacion.

Para los autores las principales conclusiones de ese estudio fue que la
satisfaccion laboral es una funcion de la interaccion entre las caracteristicas de
personalidad del individuo y el ambiente percibido. Ademas, se concluyé que las
dimensiones de personalidad y clima se encuentran mas relacionados con la
supervision y satisfaccion del comparfiero de trabajo que con la promocion y

satisfaccion del pago.

En México, Meza (2017) realizé un analisis en la percepcion del género entre
la satisfaccion laboral y clima organizacional del sector industrial. El proposito de
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este estudio fue examinar si existen diferencias de género entre ambas variables.
El tipo de investigacion fue cuantitativo ordinal y disefio no experimental. El tamafio
de la muestra fue de 380 empleados pertenecientes a cinco areas diferentes de
produccion y se empezé a desarrollar encuestas pilotos para obtener fiabilidad en
las respuestas. Las herramientas 32 que se usaron fueron diferentes para cada

variable.

El modelo propuesto por March y Simon, fue la encuesta utilizada para la
satisfaccion laboral, el cual fue divido en tres dimensiones: relaciones laborales,
identificacion y conformidad con el trabajo. Para clima organizacional, se opt6 en
adaptar el modelo psicoldgico-organizacional propuesto por Koys y DeCotiis, el cual
consta de ocho dimensiones, tales como la autoridad, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. La conclusién de esta investigacion
fue que no existen diferencias significativas en ambos géneros en la forma de
percibir el clima organizacional y la satisfaccion laboral, pues tanto el hombre como

la mujer perciben de forma similar las condiciones de trabajo en la organizacion.

En cuanto a Colombia, segun la Revista Semana (2015), El lider en soluciones
de recursos humanos, Adecco, realizé un estudio sobre cédmo los colombianos
califican su ambiente laboral, las relaciones con sus compafieros de trabajo y las
posibilidades que las empresas dan para escalar en salario y en carrera profesional.
La encuesta fue realizada a 503 personas, de las cuales 57 % eran hombres y 43
% eran mujeres. Se tuvo en cuenta todos los estratos sociales y un rango de edad

considerablemente amplio (de menos de 24 afios hasta mas de 50 afios).

La conclusion principal es que el grueso de los participantes siente un buen
ambiente de trabajo, comparado con un 23 % que lo calific6 como malo y un 27 %
que lo indicé como regular. En cuanto a la relacion con comparieros de trabajo, un
38 % la calific6 de mala. Otro aspecto positivo que salta a la vista en el campo
laboral colombiano es que el 63 % de las personas expresé que se sienten

motivadas con su empleo y un porcentaje similar también se identifica con la

29



empresa donde trabaja. Solo un 16 % de personas sefialo que su trabajo habia sido

boicoteado dentro de sus lugares de trabajo.

La desazon de los colombianos es evidente en otros factores, como en el
sueldo y los planes de crecimiento profesional. Al respecto, el informe de Adecco
indicé que se trata de una tarea pendiente para las empresas, ya que el capital
humano de una organizacién es la inversibn mas importante y, por ende, potenciar
las capacidades de un empleado e incentivarlo generara un mejor clima laboral y
fortalecera la estructura de una compafia. De hecho, un 46 % considero que el pago
por su trabajo no corresponde al valor que deberia ser, y 48 % reconocié que al
interior de su organizacion no es posible aumentar y actualizar sus conocimientos

profesionales.

Teniendo en cuenta lo anterior se afirmar que el liderazgo en las instituciones
educativas reside en asumir la responsabilidad desde lo institucional integramente,
es decir, desde lo empresarial ligado intrinsecamente con lo pedagdgico. En
conclusién, se evidencia, sin lugar a duda razonable, que hay una dependencia
mutua entre liderazgo y clima organizacional en las instituciones educativas, que

incluso, puede llegar a incidir el desempefio académico de los estudiantes.

Con base en todos los planteamientos anteriormente propuesto, se concluye
gue si es una institucion educativa no se cuenta con un liderazgo que contagie
positivamente a todos los actores involucrados, se puede generar un clima lleno de
insatisfaccion, o peor, las metas institucionales pueden quedar en el limbo, lo que
impediria el crecimiento de la instituciéon. En consecuencia, son varias las posturas
gue buscan mejorar el clima organizacional en los centros escolares e impulsar el

liderazgo en los mismos.

En referencia al departamento del Magdalena, de acuerdo a los reportes del
Ministerio de educacion, se observa que este departamento lleva afios sumergido
en una calidad educativa por debajo del promedio nacional, se han realizado
inversiones en este sector que no han dado los resultados anhelados. Ante esta

situacion se han realizado esfuerzos en la formacién de docentes y directivos
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docentes en programas de postgrado, de igual forma se han implementado
programas tales como el “Ciclén”, que busca perfeccionar los aprendizajes a través
de la investigacién como estrategia de uso pedagogico apoyada en las TIC. A pesar
de estos esfuerzos los indices de excelencia educativa (ISCE), sigue ubicando al
departamento en los ultimos lugares del pais. Ante este escenario es preciso
identificar experiencias de liderazgo exitosas que puedan implementarse en el

departamento del Magdalena con el fin de mejorar.

La institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino es un colegio
técnico - comercial de caracter publico, que cuenta con propdsitos bien concretos
tendientes a la formacion integral de los nifios, nifias y los jévenes como
ciudadanos, cristianos y como individuos competentes para integrarse a la fuerza
laboral activa, continuar su preparacion académica y asi mejorar su nivel de vida.
Legalmente fue admitida por la secretaria de educacion departamental, mediante la
resolucién N. © 021 de junio de 2003.

Entre tanto, es importante realizar la investigacién para saber como es el
liderazgo y el clima organizacional en la institucion educativa departamental Maria
Alfaro de Ospino, del sector publico, sede principal del municipio de Plato,
Magdalena, teniendo como referencia la necesidad de mejorar la calidad educativa

de las instituciones.
1.1.1. Formulacién del problema

Teniendo en cuenta lo anteriormente descrito puede plantearse la siguiente

pregunta de investigacion:

¢, Cual es la relaciéon entre liderazgo y clima organizacional en la institucién
educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de
Plato, Magdalena?

1.1.2. Sistematizacion del problema

De dar respuesta a la pregunta anterior, surgen las siguientes sub-preguntas:
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¢,Cuales son las caracteristicas del lider de la institucion educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena?

¢, Cudles son los estilos de comunicacion adoptados en la institucion educativa
departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato,

Magdalena?

¢Como es la felicidad organizacional en la institucion educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena?

¢,Cuales son los tipos de clima laboral en la institucion educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena?

¢Cudl es el grado de relacion del liderazgo y el clima organizacional en la
institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del

municipio de Plato, Magdalena?

¢Cual es el modelo estratégico para armonizar el liderazgo y el clima
organizacional en la institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,
sede principal del municipio de Plato, Magdalena?

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el liderazgo y clima organizacional en la institucion

educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de

Plato, Magdalena

1.2.2. Objetivos especificos

e |dentificar las caracteristicas del lider de la institucidon educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.
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e Describir los estilos de comunicacion adoptados por los lideres en la institucion
educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de

Plato, Magdalena.

e Caracterizar la felicidad organizacional en la institucion educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

e |dentificar los tipos de clima laboral en la institucion educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

e Establecer el grado de relacion del liderazgo y el clima organizacional en la
institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del

municipio de Plato, Magdalena.

e Formular estrategias para armonizar el liderazgo y el clima organizacional en la
institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del

municipio de Plato, Magdalena.

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tiene como finalidad analizar el liderazgo y clima
organizacional en la institucién educativa Maria Alfaro de Ospino, sede principal del
municipio de Plato, Magdalena, con el propésito de conocer como es el desarrollo
de estas variables en la institucion y posteriormente proponer una serie de
estrategias, donde todos los actores de esta comunidad escolar, (directivos,
docentes y estudiantes), puedan fortalecer el liderazgo y el clima organizacional, de
igual forma se busca estimular nuevas practicas de liderazgo que generen y

promuevan un buen clima en la institucion.

Teniendo en cuenta la importancia del liderazgo en lo politico, social y
académico, se busca explorar las distintas percepciones que los estamentos de la
institucion tienen sobre el clima organizacional, impulsando de esa manera el
desarrollo de procesos de liderazgo en un sector donde es necesario y teniendo en

cuenta que estamos en mundo muy competitivo. En igual sentido, esta investigacion
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tiene su importancia social puesto se enfoca en identificar: las caracteristicas de
liderazgo, los estilos de comunicacion, la felicidad organizacional y los tipos de clima
laboral, en la instituciébn educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, con la
intencion de contribuir positivamente para lograr un liderazgo que logre que la
institucion cumpla sus propadsitos organizacionales, asi mismo se busca mejorar el
clima laborar logrando un ambiente armonico, con buenas relaciones

interpersonales y que esto lleve a un mejor rendimiento.

Desde el &mbito tedrico esta investigacion esta sustenta en el aporte de
expertos en la temética que se aborda, donde los distintos conceptos y posiciones
permiten analizar las ideas centrales del tema de estudio, como el liderazgo y el
clima organizacional, logrando asi que el andlisis y los resultados finales estén
soportados en una verdadera diversidad de tedrica tanto en las variables de estudio

como en cada una de las dimensiones.

Del mismo modo, a través de las recomendaciones dadas en el estudio de
investigacion, se busca mejorar la participacion del liderazgo en la institucion
educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, ademas que sirva de ejemplo en
otras instituciones escolares y de esta manera, contribuir en el desarrollo de las
competencias educativas y ciudadanas de la poblacién estudiantil bajo un buen

clima organizacional.

En referencia al aporte practico, este estudio puede servir de apoyo de mejores
practicas gerenciales, como académicas en otras instituciones como las siguientes:
de educacion inicial, preescolar, basica (primaria cinco grados y secundaria cuatro
grados), media (dos grados y culmina con el titulo de bachiller), incluso la educaciéon
superior (universitaria). Dentro de cualquier tipo (privada o publica) en el ambito,
regional, nacional e internacional, porque dichas instituciones cada dia necesitan
mejores practicas de liderazgo que les permitan construir excelentes ambientes
para desarrollarse satisfactoriamente. Siendo de esta manera el aporte mas

significativo de la presente investigacion.
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En relacibn al aporte metodoldgico, esta investigacion esta constituida
tedricamente sobre aspectos relevantes como el liderazgo, de igual manera esta
fundado en el uso de instrumentos para la recoleccion de informacién honesta, con
el objetivo de medir y analizar el liderazgo y clima organizacional, por ende, puede
servir de modelo para estudios futuros en el campo de la educacion escolar, también
recoge informacion sobre el clima organizacional, el cual, puede ser consultado por
otros investigadores que tengan interés en este tema no solo en el ambito escolar

sino en otros ambitos como, empresariales, politicos, sociales, entre otros.

1.4. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Delimitacioén tedrica

La presente investigacion se da a partir de dos variables importantes como son el
liderazgo y el clima organizacional, que se ubican en la linea de investigacion del
liderazgo y comportamiento organizacional. Se trata de dos elementos muy
complejos que para estudiarlos de debe analizar lo social, cultural, teorias
establecidas, entre otros factores.

Se desarrollaran las dimensiones: caracteristicas de liderazgo y estilos de
comunicacién, que se desmarcan de la variable liderazgo y se sustenta
tedricamente en: Vaca, (2012), Rodriguez (2011). Asi mismo se desarrollan las
dimensiones: felicidad organizacional y tipos de clima laboral, que se desmarcan de
la variable clima organizacional y se sustenta teéricamente en: Fernandez (2015),
Uribe (2014).

1.4.2. Delimitacién geografica o espacial

La investigacion se llevara a cabo en la institucion educativa departamental Maria
Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, ubicada en carrera 12 con
calle 10 esquina del barrio La Concepcion, departamento del Magdalena, republica

de Colombia,.

35



1.4.3. Delimitacion temporal o histérica

La investigacion se desarrollara con informacién primaria que sera recolectada en
el primer semestre del afio 2022 igualmente se recogera informacion a lo largo del

desarrollo de la informacién.
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2. MARCO REFERENCIAL
2.1. MARCO TEORICO
2.1.1. Antecedentes investigativos

A continuacion, se exponen algunas investigaciones referentes a las variables que
son objeto de estudio en la presente investigacion como lo son el liderazgo y clima
organizacional, las cuales han contribuido al fortalecimiento de los conocimientos
del tema, favoreciendo en reforzar conclusiones ya expuestas con planteamiento de

nuevas perspectivas del tema, estas son las siguientes:

Para iniciar, Pont (2017), en su tesis que lleva como titulo “Reformas
educativas: el caso del liderazgo escolar en perspectiva comparada”, de la
universidad complutense de Madrid para optar al titulo de doctor en Ciencias
Politicas y de la Administracion y Relaciones Internacionales, en Espafia, donde el
objetivo fue profundizar en el conocimiento de la reforma del liderazgo para llegar a
una mayor comprension de la reforma educativa y la funcion de los directores de
escuela, a través de dimensiones: reformas del liderazgo y politica educativa. El
constructo teérico estuvo soportado en autores como: Aguerrondo (2009), Alvarez
(2016), Ball (2015), entre otros.

Metodolégicamente la investigacion se llevé a cabo bajo técnicas de métodos
mixtos combinan la investigacion cuantitativa con la cualitativa para obtener
resultados, aplicando como técnicas la realizacion de encuestas, estudios de casos
y entrevistas, se contd con una poblacion de 200 personas para conocer como los
directores se enfrentan y responden a los distintos cambios educativos: el uso de
datos, una mayor autonomia, la evaluacion de docentes o la rendicion de cuentas,
asi mismo para entender el proceso y los factores que han contribuido a una reforma
educativa concreta en determinados sistemas educativos, estas fuentes de
consecucion de datos se consideraron confiables, ya que contaron con la previa

aprobacion de directores de tesis y otros expertos.
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Los resultados muestran como las reformas del liderazgo forman parte de
otras reformas educativas mas amplias, dirigidas a aumentar el grado de autonomia,
la rendicién de cuentas o la introduccién de nuevos curriculos, asi mismo revelan
que las reformas del liderazgo son introducidas por gobiernos nuevos, que forman

parte de politicas educativas mas amplias y que son limitadas en su alcance.

Finalmente, se concluyé que los docentes afectan directamente a sus
alumnos, mientras que los directores afectan e influyen a toda la escuela. Por ello,
el impacto de mejorar la calidad de los directores de escuela puede ser mucho
mayor que el impacto generado por la inversion en la mejora de la calidad docente,
sugieren el desarrollo de politicas para fortalecer el liderazgo en la escuela como

vector clave en la mejora educativa.

Esta tesis de estudio, cuenta con una contribucion tedrica muy importante
teniendo en cuenta las dimensiones de reformas del liderazgo escolar y politica
educativa, que son el centro de estudio en la presente tesis, asimismo cuenta con
importantes fuentes bibliograficas que permitieron exploraciones y aclaraciones
sobre la variable de estudio. También se destaca el aporte metodolégico que brinda
en lo que respecta a las técnicas, modelo de investigacién utilizado, como también

los distintos instrumentos manejados.

Asimismo, Parra (2020), en su tesis titulada “Formacion para el liderazgo
escolar: impacto del plan de formacion de directoras y directores en Chile”, de la
universidad autbnoma de Barcelona para optar a su titulo de Doctor en Educacion,
en Espafa, cuyo objetivo fue evaluar el impacto del plan de formacion de directores
y directoras en la mejora institucional de los centros escolares de Chile, teniendo
como dimensiones, impacto de la formacion, impacto de las competencias
directivas, perfil profesional. Tedricamente se soportaron en autores como:
Ahumada et al. (2017), Bush (2019), entre otros.

Metodolégicamente la investigacion se desarrolld6 bajo un disefio no
experimental, transeccional correlacional, combinando estrategias cuantitativas y

cualitativas en relacion al tratamiento de datos, con una muestra de 150
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participantes, aplicando como técnicas el desarrollo de encuestas y entrevistas con
el fin de recoger datos para la construccion de evidencias del impacto de la
formacién de directoras y directores, en diferentes niveles (profesionales,
organizacionales y sociales), dichos instrumentos de recoleccion de datos fueron
revisados y aprobados por expertos sobre liderazgo y gestores escolares, lo que

genera un alto nivel de confianza.

Los resultados plantean una serie de propuestas de base, partiendo con la
necesidad de identificar las buenas practicas sobre la funcion directiva para forjar
un marco de referencia del liderazgo para luego alcanzar adaptaciones
contextualizadas del cargo en cada centro educativo, asi mismo, se establece que
el actuar y la participacion del lider escolar, no es solo para la mejora del aprendizaje

del estudiantado, sino también para la mejora institucional.

Para concluir, se profundiza en los hallazgos de la investigacion
fundamentando los resultados obtenidos con los aportes de los autores y los
diferentes estudios plasmados en el marco tedrico. Por otra parte, se resalta que el
rol del personal docente es fundamental para el desarrollo del aprendizaje y de las
competencias directivas necesarias para el liderazgo, como facilitador o mediador

del proceso de ensefianza.

Este estudio, tiene un aporte tedrico muy importante teniendo como referencia
las dimensiones de impacto de la formacion, impacto de las competencias directivas
y perfil profesional que son el centro de estudio en esta investigacién, también la
amplia bibliografia utilizada que facilito fuentes de consulta renovadas y pertinentes
sobre la variable de estudio. Adicionalmente brinda un destacable aporte

metodoldgico que sera muy util en los tipos de instrumentos utilizados.

Seguidamente, Rosales et al. (2020), en el articulo “El liderazgo escolar en las
politicas educativas latinoamericanas” publicado en la revista Espacios del grupo
editorial espacios GEES C.A., Venezuela, estudiantes de doctorado en ciencias de
la educacion. El objetivo fue analizar las tendencias del liderazgo a partir de las

politicas educativas en Colombia, México y Chile, para ello tuvieron en cuenta las
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dimensiones: liderazgo escolar, politicas educativas, calidad educativa.
Fundamentados en autores como: Garay (2016), Almonacid (2017), Murillo &
Hernandez (2015).

Este trabajo se desarrolld6 bajo el método cualitativo con un disefio
fenomenoldgico, con una poblacién de 166 personas, se emplearon técnicas de
revision documental, usuales en la materia. Para la busqueda y seleccion de
investigaciones, se consideraron los criterios de actualidad y pertinencia de las
investigaciones, publicadas en bases de datos especializadas y reconocidas en el
campo que le dan un alto grado de confianza, Las politicas educativas sobre el tema
de estudio, para conocer el estado de la cuestion desde el ambito legal, fueron
consultadas directamente de las paginas oficiales, debido a la escasa literatura
cientifica encontrada que estudiara este fenébmeno en el pais donde se adelanta el

estudio.

Los resultados reflejan la realidad latinoamericana en cuanto a investigacion
empirica sobre los lideres escolares ha tenido un impulso limitado, con progresos
mas significativos en México y en Chile. Asi mismo, las politicas publicas
determinadas para el fortalecimiento del liderazgo en el &mbito escolar siguen ese
mismo orden de avances, debido al el establecimiento de acciones poco
organizadas, sin persistencia o sin seguimiento para establecer su impacto real. Sin
embargo, hay que destacar que no han permanecido estaticas y su evolucién en
algunos casos esta posicionando al liderazgo como factor estratégico para la mejora

y trasformacion de la calidad educativa.

Se concluy6 afirmando que en el caso de Colombia tiene grandes retos que
enfrentar para potenciar el liderazgo en centros escolares. El fortalecimiento de la
investigacion empirica de liderazgo en las instituciones educativas, desde el
gobierno chileno es una de las claves referentes para tomar decisiones al interior
de su sistema educativo. Asi mismo, se precisa la persistencia a las politicas
publicas en esta materia para impedir pérdidas de esfuerzos y adaptaciones de las

personas.
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Este articulo, tiene un aporte tedrico muy pertinente en las dimensiones:
liderazgo, politicas educativas, calidad educativa. De igual manera cuenta con un
aporte bibliogréfico oportuno que permite explorar en el tema de estudio de manera
confiable y actualizada. En cuanto a los instrumentos utilizados estos brindan un
referente metodologico que sirve de modelo para futuras investigaciones, se
destacan las técnicas e instrumentos utilizados para el desarrollo de la

investigacion.

Continuando con Acosta & Deaza (2019), en su tesis titulada “Liderazgo
Escolar: experiencias de directivos y profesores para la justicia social en la escuela
rural”, de la universidad de la Sabana para distinguir el titulo de Magister en
educacion, en Colombia, donde los objetivos de la investigacion fueron Describir las
probleméticas que enfrentan los directores y profesores escolares en las escuelas
rurales en relaciéon con la justicia social e Identificar factores que facilitan y/o inhiben
el ejercicio del liderazgo orientado hacia la justicia social en la escuela rural,
asumiendo como dimensiones: Educacion rural, justicia social, liderazgo educativo.
Tedricamente se soportaron en autores: Aranda (2015), Bernal (2015), Cuenca
(2012), entre otros.

Metodolégicamente la investigacion se llevé a cabo bajo un estudio cualitativo,
exploratorio e interpretativo con una muestra de 180 individuos en el que se
emplearon entrevistas con directivos, profesores y estudiantes de educacién basica
y media de escuelas localizadas en sectores rurales de Colombia, dichas técnicas
e instrumentos utilizados son altamente confiables ya que contaron con la

aprobacion de académicos, investigadores y expertos en el tema de estudio.

Los resultados muestran que la distribucion de recursos econdémicos continta
siendo insuficiente y limita la inversion en mantenimiento, el pago de servicios
basicos y la posibilidad de adquirir material pedagdgico pertinente para una
experiencia educativa de calidad. Las dinamicas de caracter local, departamental e
incluso nacional como la burocracia, la corrupcion y el clientelismo afectan de forma

negativa una distribucion de recursos mas justa. El liderazgo de algunos profesores
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y directivos se evidencia en el fomento de la colaboracion y el didlogo con colegas
y en el reconocimiento del territorio y de la idiosincrasia de los miembros de la

comunidad rural.

Se concluyé que la educacion en las zonas rurales de Colombia sigue siendo
un desafio para la politica publica del pais. A pesar de los esfuerzos de los ultimos
gobiernos por centrar su atencion en el sector rural y visibilizarlo, ain son muchas
las inequidades entre los sectores urbanos y rurales y entre el centro y la periferia.
Especificamente, ain queda mucho por hacer a nivel de educacion rural respecto a
la urbana en calidad y pertinencia educativa, en materia de oportunidades tanto para

profesores como para estudiantes.

Se destaca el aporte teorico de esta investigacion, las dimensiones de estudio:
Educacién rural, justicia social, liderazgo educativo, cuentan con un gran soporte
tedrico y bibliografico que permite explorar y lograr nuevos conocimientos. Por otra
parte, el aporte metodoldgico de los instrumentos utilizados es muy pertinentes y
eficientes al momento de recoger la informacion, dan garantias para futuras

investigaciones relacionadas con el liderazgo.

En cuanto a Sanchez (2018), en su tesis de grado titulada “Evaluacion del
liderazgo en la gestion escolar”, de la universidad Externado de Colombia para optar
a su titulo de Magister en evaluacion y aseguramiento de la calidad de la educacion,
en Colombia, teniendo como obijetivo de la investigacion fue identificar aspectos del
liderazgo de los directivos docentes que contribuyen a la gestion escolar eficaz,
trabajando como dimensiones: liderazgo del directivo y gestion escolar. Apoyados

tedricamente en: Bolivar (2012), Maureira, Cabrera, Garay & Lopez (2015).

Metodoldgicamente se desarrollé bajo un modelo de investigacion evaluativa,
Se realiz6 evaluacion del impacto del liderazgo en la gestion de instituciones
educativas; por tal razén el modelo de evaluacion que se tom6 como referencia fue
el de Stake (1967), Modelo respondiente, su principal propésito es responder a
problemas que se presentan en contextos sociales; este modelo de evaluacion tiene

en cuenta a todos los actores implicados en la institucion que se esta evaluando;
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los aspectos que tiene en cuenta son: antecedentes, procesos o actividades del
programa, efectos, datos para los juicios valorativos, el informe holistico y

asesoramiento a los educadores.

Al observar los resultados encontrados y al contrastarlos con los referentes
tedricos mostrados en la investigacion, se corrobora los planteamientos de Bolivar
y Maureira, ya que el estilo de Liderazgo de los directivos docentes de las
instituciones educativas objeto de estudio determiné el tipo de gestion, sefalando
que hay instituciones donde se ejecutan procesos y se adelantan acciones que
permiten evidenciar una gestion eficaz, a través del liderazgo de los directivos
docentes. Encontrandose ademas que los directivos se responsabilizan de sus
equipos y realizan acciones para conseguir mejores resultados. Mientras que hay
otras instituciones donde el estilo de liderazgo encontrado no permite que los

procesos de la gestion sean consistentes y organizados.

En conclusion, se pudo establecer la relacion que existente entre el estilo de
liderazgo y la gestion escolar eficaz. Es necesario concluir que el éxito escolar a
nivel de resultados de aprendizaje, de consecucién de metas y de realizacién de los
proyectos de vida de los miembros de la institucién educativa deben su realizacion
o no al liderazgo del rector y el empoderamiento de cada miembro, lo cual permite
fundamentar una cultura del sentido de pertenencia y del compromiso individual y

colectivo en cuanto al alcance de las metas institucionales.

Por otra parte, en cuanto al clima organizacional Santamaria (2020), en su
tesis titulada “Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A.” de la universidad Andina Simon Bolivar,
para optar al titulo de magister en desarrollo del talento humano, en Ecuador, donde
el objetivo central fue la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores de la Empresa Datapro S.A. teniendo como dimensiones:
clima organizacional, desempefio laboral. Soportados tedricamente en: Alzina &

Pérez (2007), Arango, Londofio & Zapata (2010), entre otros.
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El enfoque de este trabajo fue mixto, tanto cuantitativo como cualitativo, con
una muestra de 230 empleados, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion se considerd la elaboracion de un cuestionario, complementariamente
para este trabajo de investigacion se utilizaron otros instrumentos dependiendo de
la fase de desarrollo, con el mismo rigor técnico se aplicé la entrevista estructurada.
Dichos instrumentos fueron evaluados y aprobados por académicos expertos en el

tema de investigacion.

En cuanto a los resultados, una vez medidas las variables y dimensiones del
clima organizacional y desempefio laboral en la empresa, se agruparon los
resultados de los diferentes items que conformaban cada una de las dimensiones y
estos a su vez permitieron describir y explicar el fenémeno en estudio. Se observé
claramente que esta dimension no es una fortaleza en la empresa, asi lo aseveraron
el 75,5% del personal, este aspecto se corroboré cuando de una parte, el 65,10%
manifestd que la comunicacion no es permanente entre jefes y empleados, y de
otra, cuando el 67,9% manifestd que los jefes no toman casi en cuenta a las
opiniones de los colaboradores.

El trabajo, el compafierismo y los resultados son elementos que no armonizan
en la empresa. El 75,5% manifestdé que no existe por parte de los trabajadores esa
motivacion e intencion de trabajar en equipo, al ser asi los resultados no son
producto de una dindmica colectiva sino individual aspecto que lo aseveraron el
51,9% de los encuestados. Bajo este escenario el compafierismo no es una

fortaleza en la empresa, como lo aseveraron el 62,3% de los encuestados.

Se concluyo, que el clima organizacional incidia en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Datapro S.A., esto lo determiné en primera
instancia los resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre las variables
y sus dimensiones, y consolidé esta afirmacién las pruebas de inferencia estadistica
gue luego de ser aplicadas descartaron por completo la idea de independencia entre

las variables indicadas.
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Esta tesis, tiene un aporte tedrico muy pertinente en las dimensiones: clima
organizacional, desempefo laboral. De igual manera cuenta con un aporte
bibliografico oportuno que permite explorar en el tema de estudio de manera
confiable y actualizada. En cuanto a los instrumentos utilizados estos brindan un
referente metodologico que sirve de modelo para futuras investigaciones, se
destacan las técnicas e instrumentos utilizados para el desarrollo de la

investigacion.

Al respecto, Wilches (2018), en su investigaciéon “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del trabajador en la empresa mineria Texas Colombia”, de la
universidad Externado de Colombia para lograr el titulo de magister en gestion
social empresarial, en Colombia, donde el objetivo de la investigacion fue identificar
de qué manera el clima organizacional incide en la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa mineria Texas Colombia, trabajando dimensiones
como: clima organizacional, satisfaccién laboral, liderazgo, participacién, motivacion
e incentivos, convivencia y relaciones. Basados tedricamente en autores como:
Arias (2014), Baque (2014), Gonzalez (2017), entre otros.

La presente investigacion tiene un enfoque mixto porque se utilizan técnicas
tanto cuantitativa como cualitativa con un alcance relacional en el que se integraron
variables como: liderazgo, participacion, motivacién e incentivos, convivencia y
relaciones, se disefié dos instrumentos de andlisis: una encuesta y una entrevista,
la primera se les aplicé a 40 empleados de la organizacion con diferentes cargos

variados, la segunda a algunos empleados con cargos aleatorios.

Los resultados obtenidos tras la aplicacion de los dos instrumentos planteados,
la encuesta y las entrevistas muestran lo siguiente: A la pregunta ¢ el jefe se encarga
de clarificar las funciones que cada uno debe realizar en su trabajo y de que cada
funcionario entienda lo que debe hacer?, el 50% de las personas encuestadas esta
de acuerdo en que el jefe se encarga de clarificar las funciones que cada uno debe

realizar en su trabajo y de que cada trabajador entienda lo que debe hacer. Hay un
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porcentaje alto (30%), de personas que estan totalmente de acuerdo con esta

afirmacion y solo el 12% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo.

A la pregunta ¢ Existe un procedimiento para solucionar conflictos y siempre
lleva a soluciones constructivas?, el 45% de las personas reconoce estar de
acuerdo con que en el proceso existe una dinamica que permite resolver problemas,
tomar decisiones y establecer prioridades. Solo el 13% no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo y ninguna persona esta en desacuerdo con esta premisa.

Se concluy6 que tedricamente se logré establecer que el clima organizacional
busca analizar fenbmenos que ocurren de manera global en una empresa, dando
una perspectiva de la atmosfera de la compafia, siendo esta una nocion
multidimensional compuesta por los elementos fisicos con los que interactia el
empleado; tales como las instalaciones, recursos, herramientas de trabajo y los
humanos como la relacion que tiene con los miembros de la compafia y la

percepcion sobre su trabajo.

La presente investigacion, cuenta con un aporte tedrico significativo con
referencia a las dimensiones: clima organizacional, satisfaccién laboral, liderazgo,
participacion, motivacién e incentivos, convivencia y relaciones, que son centro de
estudio en la presente investigacion, asi mismo se destaca el aporte bibliografico
gue permite realizar consultas actualizadas y explorar exitosamente logrando un
considerable nimero de material de consulta que son muy pertinentes al momento

de realizar aportes a la presente investigacion.

Seguidamente, se observa que Abarca (2018), en su tesis titulada “El clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huaura”, de la universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion para optar al titulo de magister en administracion, en Peru, cuyo
objetivo fue Demostrar la influencia entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores, contando con dimensiones como: clima organizacional,
satisfaccion laboral. Tedéricamente soportados en autores como: Brunet (2011),
Newstrom (2011), Sanchez (2014), Bernal (2015), entre otros.
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Metodolégicamente la investigacion se trabajé mediante el disefio No
experimental de tipo transeccional, correlacional, utilizando como técnica de
recoleccion de datos la encuesta, teniendo una poblacion de 86 trabajadores en
planilla de la Municipalidad Distrital de Huaura, tomando como muestra 70
trabajadores, utilizando los siguientes estadisticos de prueba: Chi cuadrado de
Pearson y Coeficiente de correlacion de Pearson, contando con la validacion y

aprobacion de Alfa de Cronbach lo que hace altamente confiable la técnica utilizada.

Realizada la encuesta a 70 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huaura; se puede apreciar en los resultados que el 21,4% nunca le brindan
actividades de motivacion. El 24,3% de los trabajadores casi nunca le brindan
actividades de motivacion. El 12,9% a veces le brindan actividades de motivacion.
Al 30% de los trabajadores casi siempre le han brindado actividades de motivacién
y sblo al 11,4% de los trabajadores en planilla siempre le brindan actividades de
motivacion, en cuanto al rendimiento laboral, se puede apreciar que el 14,3% de los
trabajadores nunca evallan su rendimiento laboral. El 8,6% casi hunca evaltan el
rendimiento de sus trabajadores. El 17,1% a veces son evaluados, mientras que al
20% casi siempre evaluan su rendimiento y al 40% de trabajadores siempre son

evaluados.

En conclusion, se le propone al gerente de recursos humanos talleres como
programas de motivacion, de liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion y manejo
de estrés ya que es muy importante y va a permitir que el personal tenga una mayor
integracion y compromiso con la Municipalidad y asi alcanzar los objetivos
organizacionales. Asi mismo, se recomienda que se establezcan ambientes fisicos
adecuados, con buena iluminacién, comodidad y limpieza para que los trabajadores
puedan sentirse a gusto y desarrollar sus tareas en las mejores condiciones

posibles.

La presente tesis, cuenta con un aporte tedrico significativo con referencia a
las dimensiones: clima organizacional y satisfaccion laboral, que son centro de

estudio en la presente investigacion, también es significativo la capacidad
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bibliografica que permite realizar consultas y explorar exitosamente logrando un
considerable numero de material de consulta que son muy pertinentes al momento

de realizar aportes a la presente investigacion.

Analizando a Hernandez & Rojas (2011), en su tesis titulada “Propuesta de
creacion de un instrumento de medicién de clima organizacional para una industria
farmacéutica” de la universidad ICESI, para optar al titulo de Magister en
Administracion con énfasis en gestion estratégica, en Colombia, donde el objetivo
central de la investigacion fue crear un instrumento de medicion de clima
organizacional para una empresa farmacéutica, que permita diagnosticar las
percepciones y sentimientos que tienen los trabajadores sobre las estructuras,
procesos y condiciones de su medio laboral, teniendo como dimensiones: Recurso
humano, Clima Organizacional y Medicién. Apoyados tedricamente en autores
como: Alvarez (2006), Baldizo (2005), entre otros.

La investigacidn es de caracter cualitativo, donde su objeto es captar la
percepcion que tiene el sujeto de su contexto laboral, el estudio estd compuesto por
una muestra piloto de 71 colaboradores de la empresa farmacéutica, se utilizo el
muestreo aleatorio simple, en el que se toma solamente una muestra de una
poblacién y es seleccionada de tal forma que cada persona que esta siendo
estudiada tiene la misma probabilidad de ser incluida. El instrumento utilizado para
el diagnéstico del clima laboral en la empresa farmacéutica fue disefiado por las
autoras de la tesis, basados en el marco tedrico estudiado, en donde se identificaron
factores preponderantes objeto del estudio que fueron acoplados a las

caracteristicas y particularidades de la empresa.

Los resultados muestran que entre mas claro se tenga lo que se esta midiendo,
la redaccion y el instrumento de aplicacion; mas acertado y menos dispendioso sera
el proceso de creacion de un instrumento de medicidon de clima laboral; esto se
experimentd en la calificacion del panel de expertos en donde se descartaron una

serie de preguntas, o porque no median el factor o por su mala redaccion.
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Se concluy6 que la medicion de clima laboral hace que las empresas conozcan
las percepciones de los empleados acerca de las variables que mas inciden en su
comportamiento, lo que se refleja en su desempeiio, es decir que permite saber
cOmo esas percepciones y representaciones hacen que los individuos se comporten

o reaccionen de una determinada manera.

Este estudio, tiene un aporte tedrico muy importante teniendo como referencia
las dimensiones Recurso humano, Clima Organizacional y Medicion que son el
centro de estudio en esta investigacion, también la amplia bibliografia utilizada que
nos facilito fuentes de consulta renovadas y pertinentes sobre la variable de estudio.
Adicionalmente nos brinda un destacable aporte metodologico que nos sera muy

atil en los tipos de instrumentos utilizados.

Por otra parte, Tapias (2019), en su tesis titulada ‘influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de colegios publicos del
municipio del socorro, 2018-2019 primer semestre” de la universidad Libre, para
optar por el titulo de: Magister en seguridad y salud en el trabajo, en Colombia,
donde el objetivo central fue determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de empleados de colegios publicos del municipio de Socorro,
2018-2019 primer semestre, trabajando con las siguientes dimensiones: influencia
y clima organizacional. Soportados tedricamente en: Amaro, Gonzalez & Pérez
(2015), Bernal, Pedraza & Sanchez (2015).

La metodologia de la investigacién tiene un enfoque cuantitativo, se empleara
un método deductivo de tipo descriptivo, correlacional y un disefio no experimental
de corte transversal. Se contd con una muestra de 230 personas, utilizando
instrumentos como: encuestas y entrevistas para la recoleccion de datos, dichos
instrumentos cuentan con un alto nivel de confianza ya que fue revisado y

aprobados por expertos en el tema de estudio.

Los resultados muestran lo siguiente: se establece que el clima laboral esta
asociado fuertemente con la satisfaccion laboral. Por lo cual a medida que el clima

laboral se acerca a la excelencia, la satisfaccion laboral de los empleados
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vinculados a los colegios publicos del Municipio El Socorro es mayor y viceversa,
logrando establecer que, si existe influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de dichos trabajadores, dando por sentado que entre mas se
acerque a la excelencia el clima organizacional mayor sera la satisfaccion laboral

gue puedan sentir los trabajadores de estas instituciones educativas.

para concluir, la investigacion estuvo encaminada a establecer si existia
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de
los colegios publicos del municipio del Socorro, Santander, para lo cual se efectu6
una metodologia en la cual se plantearon dos hipotesis siendo la hipétesis nula que
el clima organizacional no esta asociado con la satisfaccion laboral y la hipétesis
alterna que el clima organizacional estd asociado con la satisfaccion laboral
basados en esto se logré establecer que si existe influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de dichos trabajadores, dando por sentado que entre mas
se acerque a la excelencia el clima organizacional mayor sera la satisfaccion laboral

gue puedan sentir los trabajadores de estas instituciones educativas.

Esta tesis, tiene un aporte tedrico muy pertinente en las dimensiones:
influencia y clima organizacional. De igual manera cuenta con un aporte bibliografico
oportuno que permite explorar en el tema de estudio de manera confiable y
actualizada. En cuanto a los instrumentos utilizados estos brindan un referente
metodoldgico que sirve de modelo para futuras investigaciones, se destacan las

técnicas e instrumentos utilizados para el desarrollo de la investigacion.
2.1.2. Fundamentos tedricos

Con el fin analizar el liderazgo y el clima organizacional, se procede a referenciar
destacables aportes bibliograficos sobre las teorias que afirman y nutren el
desarrollo de las variables antes mencionadas, en ese sentido, se fundamentan a
través de conceptos tedricos de las dimensiones y de cada uno de los

correspondientes indicadores que mediran dichas variables.
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2.1.2.1. Liderazgo

El liderazgo se ha convertido de manera creciente en una prioridad para todos en
diferentes &mbitos, poseer un conjunto de habilidades impersonales por medio de
las cuales una persona dirige un grupo e influye en su ambiente con el propésito
lograr alcanzar los objetivos propuestos de manea eficaz. Quien ejerce el liderazgo
tiene un compromiso tanto personal como colectivo porque el verdadero lider

influencia a quien lo sigue.

Al respecto, Robbins et al (2013), lo define como lo que los lideres hacen, en
el proceso de liderar a un grupo e influir para que se logren las metas. Asi mismo,
para Kumar & Shilpa (2013), el liderazgo es un proceso por el cual una persona
influye en los demas para lograr un objetivo y dirige la organizacién de una manera

que la hace mas unida y coherente.

En referencia a esto, Ulrich (2012) sefiala que los lideres necesitan entregar
resultados, los cuales provienen de sus propias acciones, por lo que el desempefio
de la empresa depende en gran medida de la calidad de su liderazgo. El liderazgo
implica influencia que es capaz de afectar el desempefio y la conducta de los
seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio (Lussier
& Chistopher, 2011).

En ese sentido, contemplando lo expuesto anteriormente se sostiene que los
conceptos tienen similitud en cuanto a la descripcion del liderazgo, resaltando como
propdsitos mas importantes que tiene el lider en el entorno es el de liderar procesos
que resulten positivos para el pleno desarrollo de las instituciones y sus

colaboradores.

Se considera, en la presente investigacion afirmase conceptualmente en lo
expuesto por Robbins et al (2013), donde el lider actia como un aliado de todos los
actores de la sociedad con el fin de influir en todos los aspectos para lograr grandes
resultados y que estos permitan el pleno desarrollo colectivo. Las organizaciones

escolares cada dia deben encontrar medios para lograr la mejora continua, en ese
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sentido, se es necesario contar con la presencia de un lider que asuma la
responsabilidad de generar transformaciones auténticas y de esa manera los
centros escolares avancen hacia la excelencia formando personas competentes
para asumir los distintos desafios sociales por los que atraviesa el mundo

actualmente.
2.1.2.1.1. Caracteristicas del liderazgo

Las destrezas que tiene un individuo para dirigir, influenciar y tomar decisiones
componen sus caracteristicas de liderazgo. Estas la distinguiran en los entornos
laborales o donde este se desarrolle y le permitiran motivar, inspirar y coordinar a
otras personas. Al mismo tiempo, endurecer los lazos de confianza y sentido de

comunidad buscando mejorar entornos.

Al respecto, Hunter (1999) define las caracteristicas del liderazgo como las
pericias que tiene el individuo para influir sobre la gente para que trabaje con
entusiasmo en la consecucion de objetivos en pro del bien comun. De manera
similar, Robbins y Coulter (2000) exponen que las son las habilidades que permiten
conducir a un grupo de personas hacia el logro de sus metas.

Finalmente, French & Bell (2007) atestiguan que las caracteristicas que
poseen los lideres son medios de dominio colectivo, es decir, la destreza o proceso
altamente participativo y compartido que busca influir sobre otras personas de tal
modo que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas y

objetivos de sus grupos.

Las caracteristicas de liderazgo, son todas esas cualidades influenciadoras
gue permiten o sobrellevan a un grupo de personas que hacen parte de una
organizacion a la consecucion de propdsitos institucionales o comunales, ademas,
estas caracteristicas determinan cierto comportamiento en los grupos que permiten
involucrarlos profundamente en los propésitos para lograr resultados eficientes
(Cardona, 2010).
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De acuerdo a lo planteado por los autores, se infiere que todos consideran que
las caracteristicas de liderazgos tienen como propdésito influir en un individuo o en
un grupo de personas, de tal manera que estas permitan un comportamiento
responsable que dé como resultado la consecucion de propositos de manera

eficiente para el buen desarrollo de las organizaciones.

En ese orden de ideas, el autor de esta investigacion considera las definiciones
de Hunter (1999), French & Bell (2007), como las mas acertadas para las
caracteristicas de liderazgo, ya que expresan de manera clara y precisa los que
genera en otros individuos cuando un lider pone en marcha sus particularidades

para motivar, guiar, organizar y planear estrategias que generen fines satisfactorios.

Teniendo en cuenta lo anterior, las caracteristicas de liderazgo son el conjunto
de habilidades que debe poseer determinada persona utilizando distintas
herramientas para influir en la manera de pensar o de actuar de los demas
individuos, motivandolos para hacer que las tareas que deben llevar a cabo dichas
personas sean realizadas de manera eficiente, ayudando de esta forma a la
obtencion de los logros.

a) innovacion

La innovacion es el proceso que introduce novedades, ademas de referirse a la
modificacion de elementos ya existentes con el fin de mejorarlos, aunque también
es posible en la implementacion de elementos totalmente nuevos que generen
cambios significativos en la organizacién de la empresa o en el entorno con el

propésito de mejorar los resultados.

En ese orden de ideas, Ordaz et al. (2012) refieren que la innovacion es crear
0 adquirir una idea o conocimiento e introducirla en la organizacion, pudiendo
materializarse en un nuevo producto, o bien en un proceso o método. De manera
similar, Dalle (2006) indica que la Innovacion es la generacién, aceptaciéon e

implementacion de nuevas ideas, procesos, productos o servicios.
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Para finalizar, Donofrio (2009) describe que la innovacion es un proceso por el
cual una nacion crea y transforma nuevos conocimientos en productos, servicios y
procesos Utiles para los mercados nacionales y globales; dirigiendo hacia la
creacion de valor para las partes implicadas (stakeholders) y a estdndares de vida

mas altos.

Por lo anterior, es importante destacar algunos aspectos relevantes que
implica innovar, como lo es dar un nuevo horizonte a la organizacion en algunos
procesos buscando con ello la eficiencia, aplicar nuevas ideas y que los
colaboradores se sientan protagonistas de esa innovacion es fundamental ya que
eso genera motivacion y aumenta el nivel de calidad en la mano de obra

institucional.

Es asi como Ordaz et al. (2012) y Dalle (2006) coinciden en que la innovacion
es crear o generar ideas que son nueva para la organizacion y que al
implementarlas transforman procesos o métodos, productos, etc. Lo anterior con el
fin de lograr que la organizacion se visione y crezca competitivamente en un

mercado que cada vez se convierte mas exigente.

Por tal razén, la innovacion es un proceso en el que se implementa algo nuevo
gue afiade valor; es decir, modifica elementos o ideas ya existentes, mejorandolos
o creando nuevos para impactar de manera favorable. Para sobrevivir y crecer, la
empresa debe innovar en forma permanente, aunque sea solo de forma gradual,
esto la conduce a organizarse para innovar y capacitarse para dominar las

tecnologias que soportan la innovacion.
b) Responsabilidad

La responsabilidad es un valor y una practica ética, ya que incide positiva o
negativamente en la vida familiar, académica, laboral y ciudadana. Una persona
responsable cumple con sus deberes de manera oportuna y eficiente. Por ejemplo,
es responsable una persona puntual en su trabajo, que lleva a cabo las tareas y

objetivos asignados de la mejor manera posible. En otras palabras, responsabilidad
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significa cuidar de si mismo y de los demas, en respuesta a la confianza que las
personas depositan entre nosotros. Cuando somos responsables, estamos
expresando el sentido de comunidad y de compromiso que asumimos con los

demas.

Para la RAE (2001), la responsabilidad es toda deuda y obligacion de deuda,
obligacion de reparar y satisfacer, por si 0 por otra persona, a consecuencia de un
delito, de una culpa o de otra causa legal, cargo u obligacién moral que resulta para
alguien del posible yerro en cosa o asunto determinado capacidad existente en todo
sujeto activo de derecho para reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho

realizado libremente.

Continuamente, Martinez (2016) define la responsabilidad como aquella que
se lleva a cabo desde lo que aprende en el entorno familiar, el valor de las cosas y
las repercusiones que tienen los actos de cada individuo ante la sociedad. De igual
modo, Agudelo (2018) concreta que esta es una conducta ética del ciudadano para
consigo mismo y con su entorno, y va mucho mas alla del cumplimiento de las

obligaciones legales.

En razon de lo antes expuesto, se manifiesta que la responsabilidad que tiene
una persona cuenta con caracteristicas y cualidades que al aplicarlas estas generan
impactos sociales que estan relacionados con nuestra actitud en el hogar, hacia
nosotros mismos, nuestra familia, amigos, con el ambiente y el trabajo, nuestros

vecinos y la sociedad (Vargas, 2017).

Por consiguiente, analizando los conceptos anteriormente enunciados se
puede concluir que la responsabilidad es una cualidad del ser humano que le
permite mostrarse como un individuo ejemplar ante la sociedad y que cuenta con
cierto prestigio para desarrollar actividades muy importantes en el entorno donde se
desenvuelve, ademas, Martinez (2016) y Agudelo (2018) manifiestan que la
responsabilidad es una conducta que se aprende en el entorno familiar y va mas

alld de la obediencia de compromisos legales.

55



Para finalizar, la responsabilidad es la capacidad de tener conciencia sobre las
consecuencias de los actos. Aunque suele ser un rasgo de la personalidad, la
responsabilidad puede trabajarse y ser incorporada como habito, se habla de
responsabilidad cuando se cumple el compromiso que toman personas o grupos de
personas hacia la sociedad cuando los realiza de manera consciente e

intencionada.
c) Empatia

La empatia es la capacidad que tiene una persona para ponerse en el lugar de otra
y entender mejor sus acciones, comportamientos y pensamientos, no se nace
siendo empatico, sino que es algo que se va desarrollando a lo largo de la vida de
una persona, en las organizaciones este valor es muy tenido en cuenta por el
departamento de recursos humanos a la hora de la seleccion. La empatia estad muy
relacionada con la inteligencia emocional, ambas se pueden mejorar igualmente a
lo largo de los afios y estan orientadas a entenderse mejor uno mismo y mejorar su

comunicacion con el resto del mundo.

Referente a eso, Davis (2014) sefiala que empatia es la reaccion a la
experiencia observada en otro, un constructo en el que intervienen diferentes
factores como toma de perspectiva, fantasia, preocupacién empatica y malestar
personal. Igualmente, Goleman (2011) expresa que la empatia es resultado de una
especie de imitacion fisica del malestar del otro, que evoca el mismo sentimiento en

uno Mismo.

Posteriormente, Salovey & Mayer (2009) indican que empatia es la capacidad
para poder sintonizar con las sefiales sociales que indican que necesitan o qué
quieren los demas. De la misma manera, Barnett (2017) dice que empatia es la
expresion de la experiencia vicaria de una emocién que es congruente pero no

necesariamente idéntica, con la emocién del otro individuo.

Por otro lado, Garcia et al. (2011) establecieron que la empatia esta

compuesta tanto por el elemento cognitivo como por el afectivo. Asi, gracias al
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componente cognitivo, la persona puede situarse desde el punto de vista del otro,
comprendiendo tanto sus sentimientos como sus pensamientos y pudiendo predecir
su conducta. El componente afectivo consistiria en la respuesta emocional del

observador, una respuesta ajustada al estado emocional del otro.

Observando las definiciones hechas por los autores, se logra captar una
similitud que explica de manera clara el concepto de empatia. En la presente
investigacion se tendrd en cuenta las percepciones de Goleman (2011), Salovey &
Mayer (2009) y Garcia et al. (2011), donde la empatia juega un papel fundamental
en la sociedad, y es una capacidad con la cual cuenta el individuo para ponerse en
los zapatos de otro, permitiéndole acceder a su colaboracion o ayuda cuando este

atraviesa un momento de dificultad.

En vista de lo anterior, se reflexiona que en términos generales la empatia se
trata de la habilidad de reconocer al otro como semejante para comprender sus
sentimientos y emitir, en consecuencia, una respuesta afectiva. Constituye una
capacidad imprescindible para el ser humano, teniendo en cuenta que su vida se

desarrolla en sociedad.
d) Inspiracion

La inspiracion es un estado emocional subjetivo, repentino y efimero, en el que de
manera concentrada se experimenta sentido y tras el que, generalmente, el
individuo se ve motivado a actuar. Esa accion puede ser aparentemente
intrascendente, como por ejemplo cuando simplemente se comparte una idea con
otra persona, o puede ser de gran calado, como en el caso de todas aquellas
personas que, a partir de un momento de inspiracion, se han puesto en camino para

crear algo verdaderamente grande.

En relacion con eso, la RAE (2008) expresa que la inspiracion es un efecto de
sentir el escritor, orador o el artista el singular y eficaz estimulo que le hace producir

espontaneamente y como sin esfuerzo. También, Sosa (2016) contempla que la
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inspiracion es el impulso con el que cuenta a una persona para ir de la apatia a la

posibilidad, y transforma la forma en que percibimos nuestras propias capacidades.

Ademas, Escobar (2011) define la inspiracion como el trampolin para la
creatividad. También, dice que las personas inspiradas se ven a si mismas como
Mas creativas y muestran aumentos reales en las autoevaluaciones de creatividad
con el tiempo. Los inventores de los titulares de patentes informan que se inspiraron
con mayor frecuencia e intensidad que los no titulares de patentes, y cuanto mayor

es la frecuencia de la inspiracién, mayor es el nimero de patentes en posesion.

Asi pues, Thrash & elliot (2013) dicen que la inspiracion tiene tres cualidades
principales que son la evocacion, trascendencia y motivacién. Primero, se evoca
espontaneamente sin intencion. La inspiracion también es trascendente de nuestras
preocupaciones y limitaciones. Tal trascendencia a menudo implica un momento de
claridad y conciencia de nuevas posibilidades. Este momento de claridad puede
tomar la forma de una gran vision, de algo que no se ha visto antes. Finalmente,
implica una motivacién de aproximacion, en la cual el individuo se esfuerza por

transmitir, expresar o actualizar esta nueva idea o vision.

En virtud de lo anterior, se puede afirmar que los conceptos de inspiracion
antes vistos cuentan con una realidad particular cuando exponen que esta produce
un impulso que genera en el individuo una vision de querer transformar sus
capacidades y fortalecerlas con el propésito de realizar una accién de la mejor
manera. Por lo tanto, en esta investigacion se tendra en cuenta las nociones de
Sosa (2016), Escobar (2011), RAE (2008) y Thrash & elliot (2013), donde ademas
de lo antes mencionado exponen unas cualidades que permiten dejar claridad total

sobre el concepto de inspiracion.

Por ello, La inspiracion es mas que una fuerza mental y fisica, es emocional y
espiritual, hace gue las personas logren cosas extraordinarias a un nivel maximo. A
diferencia de la fuerza que proviene de la motivacion, la inspiracion aflade un
condimento de magia que trasciende la fuerza fisica y mental. Quién esta inspirado

goza de un talento maravilloso y sorprendente, de alguna manera se encuentra en
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transe con sigo mismo y genera, crea, brinda al mundo un aporte imperioso directo

desde su ser.
2.1.2.1.2. Estilos de comunicacion

Los estilos de comunicacién son la manera global en que nos comunicamos, a todos
los niveles de nuestra expresividad en relacion con nosotros mismos y con el mundo
gue nos rodea. Como nos movemos, el tono de voz, la manera de dirigirnos a los
demas, locucion, seleccion de palabras, comunicacion no verbal, etc. Este estilo
define en gran manera la forma en que los demas van a tratarnos, ya que nuestra
iniciativa, con nuestra actuacion, instauramos un patron que actia como guia para
gue los demas sepan a qué atenerse. Les mostramos nuestra identidad y por ello,
es profundamente importante ser conscientes de cudl es la imagen que

presentamos al mundo.

En ese marco, Martinez (2013) define los estilos de comunicacion como esos
patrones de comunicacion que resultan al fusionar los elementos verbales de la
comunicacion, elementos no verbales y elementos para verbales. Asimismo,
expresa que los estilos de comunicacion determinan la forma en la que

intercambiamos la informacién e interactuamos con los demas.

Posteriormente, Molina (2017) plantea que estilos de comunicacién son las
diferentes formas que tenemos de transmitir un mensaje y que estos tienen que ver
con el modo de comunicarnos, los diferentes @mbitos o situaciones, entre otro tipo
de pardmetros. Asi mismo, Mendo & Garay (2006) sefialan que los estilos de
comunicacion son técnicas mediante los cuales se intercambia informacion, estos
facilitan el puente o la conexion entre diferentes interesados, con el objetivo de

informar, generar acciones, transmitir una idea o crear un entendimiento.

Cada estilo de comunicacion puede describirse de acuerdo a sus
caracteristicas y en funcion de los componentes de las habilidades sociales que
utiliza el individuo, cada uno tiene un estilo de comunicacién que predomina.

Algunos sintomas de que ha llegado el momento de evaluar el estilo comunicativo
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de los miembros de tu equipo son: peleas, disminucion de la productividad o que la
moral del equipo sigue decayendo. Cuando sabes cuales son las preferencias y
tendencias que tus empleados siguen durante los intercambios de informacion,

puedes decidir cuél es la mejor manera de proceder (Sdnchez, 2008).

Considerando lo anterior, se observa que las posturas cuentan con un
denominador comun cuando sefialan que los individuos cuentan con estilos de
comunicacion que permiten emitir y recibir un mensaje, idea o postura, donde los
estilos juegan un papel fundamental para lograr que la idea llegue de forma exitosa.
Por eso, este estudio poseera opiniones de los anteriores autores con el propésito

de enriquecerlo y ampliarlo conceptualmente.

En conclusion, con los estilos de comunicacion se trata de establecer una
conexion entre emisor y receptor, estos pueden ser uno o varios, comunicacion que
se puede dar en un momento y espacio determinado para transmitir una idea o
significado comprensible para ambos. Asi que, conocerlos ayudara a elegir el mas
adecuado para los intereses del entorno. No se puede olvidar que la tecnologia ha
cambiado nuestra forma de relacionarnos y, por tanto, los diferentes tipos de
comunicaciéon han ido creciendo. Para cerrar, se afirma que los estilos de
comunicacién generan en el individuo una actitud positiva y de colaboracion,

beneficiando la relacion entre emisor y receptor.

a) Comunicacion pasiva

La comunicacién pasiva es aquella que impide que la persona manifieste sus
opiniones, conocimientos o sugerencias. No aporta ideas concretas, ni con claridad.
Con su puesta en préctica, se pretende evitar cualquier tipo de confrontaciéon. Entre
otros motivos, se puede comunicar desde este estilo si se siente miedo o
inseguridad acerca de la respuesta que va a tener el interlocutor ante lo que
realmente se quiere expresar. Este estilo frena el flujo de la comunicacion ya que

imposibilita al interlocutor conocer las necesidades y pensamientos del emisor y en
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ocasiones puede provocar que la interaccion gire Unicamente entorno a las

necesidades del receptor.

En ese sentido, Garcia (2013) plantea que la comunicacion pasiva es un
patrén comunicativo caracterizado por la evitacion de entrar en confrontacion directa
con otros a través de lo expresado. De manera similar, Sierra (2016) manifiesta que
la comunicacion pasiva es la incapacidad que tiene el individuo para expresar sus
pensamientos o puntos de vista por miedo al enfrentamiento por parte de los demas.

Normalmente, no se consideran aptos para proporcionar juicios u opiniones.

Consecutivamente, Montiel (2012) instaura que la comunicacién de estilo
pasiva es una ineficaz y desadaptativa forma de comunicarse, ya que la persona no
logra identificar ni satisfacer sus propias necesidades. Inminentemente, Zambrano
(2009) declara que es la dificultad que tiene una persona para sostener lo que
piensa ante otra persona o grupo de persona, permitiendo que otros interfieran en

sus derechos y opiniones.

En razon de lo antes expuesto, se identifican caracteristicas basicas de la
comunicacién pasiva donde se observa al comunicador con un lenguaje no verbal
manteniendo un perfil bajo, evitacion de la mirada del otro o mirada baja, tono de
voz algo mas bajo que el del otro, postura defensiva, etc. También, se da el uso
frecuente de una perspectiva impersonal ciertas opiniones y puntos de vista que las
personas que adoptan la comunicacién pasiva si expresan, pero si creen que son
ligeramente problematicas por implicar cosas que suponen molestias para el oyente
(Goémez, 2013).

De manera que, Las versiones precedentes permiten acceder a una
conceptualizacion pertinente del indicador relacionado, observando que Garcia
(2013), Sierra (2016), Montiel (2012) y Zambrano (2009) definen la comunicacion
pasiva una manera sencilla en la que el lector logra comprender agilmente el
concepto. Asi mismo, contribuye sobradamente al estudio que se lleva a cabo, razén

por la cual se tendra presente en el perfeccionamiento de este.
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En consecuencia, a lo anteriormente dicho las personas que muestran el estilo
pasivo generan sentimientos de ansiedad y culpabilidad, dando lugar a una baja
autoestima, ya que la conducta pasiva muestra una dificultad para comunicar lo que
se desea o0 hacerlo de una manera débil dejando obrar a los demés o permanece al

margen de una accion.
b) Comunicacion agresiva

La comunicacién agresiva es aquella que se emplea cuando alguien pretende llevar
la razén por encima del resto de personas. El tono que se adopta es bastante
agresivo y desagradable. La finalidad de la puesta en practica de este tipo de
comunicaciéon es lograr imponer la opinidbn de una persona por encima de la de
cualquiera. Asi que, la comunicacion agresiva es una forma de defender una opinion
0 comentario a través de formas basadas en la irritacion, sin respetar a nadie y

evadiendo los derechos de cualquier otra persona.

En relacién con eso, Garcia (2013) atestigua que comunicacion agresiva es
imponer las necesidades y opiniones propias sobre las de la otra persona sin tener
en cuenta su punto de vista. Ademdas, Puede o0 no haber elementos
como acusaciones o insultos directos, pero lo que define este estilo es la dinamica

por la cual uno esta en dominio y la otra persona se encuentra minimizada.

De igual forma, Sierra (2016) indica que el estilo agresivo es defender sus
ideas, opiniones y derechos despreciando las opiniones de los deméas. Con el
propésito de lograr los propios objetivos, dejando sin posibilidad de
retroalimentacion al receptor. De manera similar, Ortega (2009) define la
comunicacién agresiva como la manera de exigir nuestros derechos, expresar
nuestros sentimientos y satisfacer nuestras necesidades, sin tener en cuenta los

derechos, sentimientos y necesidades de la persona que nos esta escuchando.

Asi que, una cualidad de la comunicacion agresiva es lo poco agradable y
tiende a generar rechazo entre las personas que se ven afectadas por ella, lo que

genera constantemente quejas, reproches o incluso se manifiestan insultos lo puede
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acabar generando violencia y agresiones debido a su alto grado de imposicion y

poco respeto por las personas (Salas, 2011).

Por ello, a manera de comparacion en lo establecido en las concepciones
observadas, se permite encontrar semejanzas que logran en el leyente una facil
comprension y a esta tesis le aporta una riqueza conceptual pertinente para lograr
el desarrollo. Por otro lado, se deja la postura de rechazo a este tipo de estilo de
comunicacion que genera un ambiente de conflicto en las organizaciones evitando

asi el pleno funcionamiento y desarrollo de los colaboradores involucrados.

Para finalizar, En el estilo de comunicacion agresiva la persona no se
esfuerza por conocer ni comprender el punto de vista de las personas con las que
se interactla, se busca imponer la expresion de las propias ideas, sentimientos y
necesidades de forma inapropiada y dafiando los derechos de los demas. Ademas,
no se sienten responsables de las consecuencias negativas que puede ocasionar

Su comportamiento agresivo tanto para ellos como para los demas.
c) Comunicacion asertiva

La comunicacién asertiva se basa en una actitud personal positiva a la hora de
relacionarse con los demas y consiste en expresar las opiniones y las valoraciones,
evitando descalificaciones, reproches y enfrentamientos, es una de las vias mas
adecuadas para la interaccién y la comunicacion entre las personas, optimizar
nuestras relaciones, no es solamente decir lo que pensamos y de qué manera lo
decimos, es también comprender la necesidades propias y de las demas personas,

ser responsable de mis emociones y conectar con los demas.

En ese marco, Meneses (2019) asegura que el estilo de comunicacion
asertivo es la interaccion en la que se expresa una opinién o pensamiento de forma
honesta y a la vez tratando de tener en cuenta la perspectiva de la otra persona. Se
trata de comunicar lo que se piensa y se siente, con el fin de trasladar al receptor

gué opinamos, sentimos 0 necesitamos.
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Seguidamente, Troncoso (2010) asevera que la comunicacion asertiva es
una habilidad social de gran valor, que esta asociada a la inteligencia emocional y
a la capacidad para comunicarse de manera armoniosa y eficaz con los demas.
Consecutivamente, Herndndez (2013) expone que el estilo de comunicacion
asertiva es defender los derechos propios a la vez que se discrepa, entiende y

respeta los puntos de vista de su interlocutor.

En el estilo asertivo, se comunica de manera directa aquello que uno piensa
y siente, siempre que crea que tiene valor y que no incomodara u ofendera de
manera excesiva a alguien. Es decir, se comunica de manera honesta y
transparente, pero sin intentar dominar a la otra persona. Es una forma de
comunicarse eficaz, donde la persona habla claramente a los demas y con
franqueza, y es capaz de pedir lo que desea, de expresar lo que siente sin herir a
los demas y de negarse a hacer lo que no le apetece o no le parece razonable
(Sanchez & Narvaez, 2014).

Ante lo planteado por los autores, se puede inferir que todos consideran que
la comunicacion asertiva es un estilo propio del individuo donde se expresa una idea
0 posicion respetando y presto a escuchar a los demas. Desde otra perspectiva, se
considera apropiado tomar dichos conceptos como guia para engrandecer la idea

gue se tiene en esta investigacion acerca de la comunicacion asertiva.

En ese orden de ideas, se afirma que el estilo de comunicacion asertivo
permite que la relacion con otras personas sea satisfactoria, simétrica y a la vez no
acumula tensién constantemente. Un intercambio de comunicacion asertivo
resuelve los problemas contribuyendo a que la persona se sienta a gusto con los

demas, consigo mismo y satisfecho.
d) Comunicacion pasiva-agresiva

La comunicacion pasiva-agresiva es aquella donde el comunicador no actia de
manera directa, mas bien buscan maneras indirectas de decir lo que les molesta o

piensa. Los pasivo-agresivos son agradables con algunos y desagradables con
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otros. Esto sucede porque cuando surge un conflicto entre un comunicador
agresivo-pasivo y alguien mas, el comunicador pasivo-agresivo evita resolver el

problema directamente.

En ese sentido, Navas (2009) atestigua que la comunicacion pasivo-agresiva
es una combinacién de ambos estilos y normalmente se puede conocer como
agresion oculta, ademas expone, que la persona que utiliza este estilo de
comunicacién puede expresar indirectamente la hostilidad en formas socialmente

aceptables y con una motivacién aparentemente amistosa.

Asi mismo, Nufiez (2011) manifiesta que la comunicacion pasivo-agresiva es
la negaciéon de emociones dificiles mediante acciones o gestos fingidos con el
propdsito de evitar la difusion rumores y saboteos de las otras personas.
Seguidamente Rodriguez (2014) define este estilo de comunicacion como la
capacidad que tiene un individuo de parecer socialmente accesible o actuar
apropiadamente, pero en realidad se comporta negativamente, y resiste

pasivamente.

Por otra parte, para Cardenas (2017), esta comunicacion se caracteriza por
esconder los enojos, siendo estos los gestos mas sutiles y hostiles que reflejan el
malestar, sin que la persona afectada se haya dado cuenta de ello. En ese mismo
ambito, otra identidad es la no expresion de sentimientos negativos ante un
problema. Esas actitudes indirectas que, pueden provocar mucho mas dafio del que

se imaginan, pues a veces ni siquiera son conscientes de ello.

Partiendo desde los conceptos que sustentan los autores, se infiere que todos
argumentan el concepto de comunicacion pasivo-agresiva desde un punto de vista
comun y desde una vista general, donde se ve al comunicador pasivo-agresivo
como un individuo que se niega a manifestar sus posiciones de manera visible,
buscando siempre ocultar su pensamiento con el propdsito de evitar supuestos

malestares entre otros individuos.

65



A los comunicadores pasivo-agresivos les resulta muy dificil mantener un
debate con alguien, no tienen ninguna capacidad asertiva y temen ganarse con sus
opiniones el rechazo de los demés. Se sienten comodos cuando la conversacion
gira en torno a otros, en este contexto comunicativo se sienten a salvo. El silencio y
el sarcasmo despectivo son los dos pilares de la indiferencia de las personas
pasivo-agresivas. Evitan involucrarse en actividades en grupo porgue sienten un
gran desprecio por el talento ajeno. Prefieren juzgar a los demas desde la distancia,

sin intervenir para evitar ser juzgados.
2.1.2.2 Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a una apreciacion o una reaccién comun de
personas ante distintas situaciones. En el &mbito laboral, el clima es la apreciacion
de los trabajadores en su puesto de trabajo, la toma de decisiones, las
interrelaciones personales entre compafieros o la comunicacion informal entre
otros. Bien, el clima organizacional es el ambiente generado por las practicas de los
trabajadores de una empresa y que se materializa en las actitudes que tienen para

relacionarse entre si.

En ese sentido Méndez (2010) manifiesta que el clima organizacional es el
resultado de la forma como las personas establecen procesos de interaccion social
y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y
creencias, asi como también de su ambiente interno. Ademas, afiade que este
ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas y en los ultimos afios ha
tomado un rol protagdnico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes

sectores y tamanos.

Bajo el mismo contexto, Hellrieger & Slocun (2009), el clima organizacional es
un conjunto de factores que pueden ser percibidos acerca de una organizacion
particular o sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la
organizacioén interactlia con sus miembros y con su ambiente. De la misma manera,

Cardenas et al. (2011) definen el clima organizacional como un fenbmeno que

66



media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion.

Por tanto, Se dice que el clima organizacional consiste en un grupo de
caracteristicas que definen a una organizacion y que la distingue de otras, estas
caracteristicas son de permanencia relativa en el tiempo e influyen en la conducta
de las personas. También, puede construirse como una autorreflexion de los
miembros de la organizacion acerca de su vinculacién entre si y con el sistema

organizacional (Pefia et al. 2013).

Ahora bien, en la presente investigacibn se tendra en cuenta la
conceptualizacion expuesta por los anteriores autores, donde el clima
organizacional cumple un papel significativo en las organizaciones teniendo en
cuenta que este es un factor que incide en los procesos que desarrollan las
instituciones y donde las personas se desenvuelven positiva o negativamente

dependiendo como este el clima en dicha organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, el clima organizacional es la sensacion,
personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es una cualidad
relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en
términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de la

organizacion.
2.1.2.2.1 Felicidad organizacional

La felicidad organizacional es una corresponsabilidad entre empresa y trabajador,
la responsabilidad final de la felicidad sigue siendo personal. La empresa no puede
hacerse cargo de la felicidad de los trabajadores. Lo que si necesita hacer una
organizaciéon es facilitar las condiciones organizacionales para el despliegue del

bienestar psicoldgico y las fortalezas de las personas y los equipos. Ante lo anterior,
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la felicidad organizacional es una responsabilidad de la empresa y la felicidad en el

trabajo es una responsabilidad de los trabajadores.

En funciébn de lo anterior, Fernandez (2015) sefala que la felicidad
organizacional es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus
trabajadores las condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de
sus fortalezas individuales y grupales, para conducir al desempefio hacia metas
organizacionales sostenibles, construyendo un activo intangible dificilmente

imitable.

En relacidon con eso, Ramirez (2016) define a la Felicidad Organizacional como
la busqueda constante y concreta del bienestar de las personas en el ambito laboral.
De manera seguida, Greenberg et al. (2010) precisan que felicidad organizacional
es un comportamiento institucional y resultado de vison estratégica, donde cada
individuo, en todos los niveles jerarquicos, tiene fortalezas, trabaja en equipo hacia
un objetivo comun, obtiene satisfaccidon al desarrollar nuevos productos o servicios
y, a través de estos nuevos productos o servicios, suele proporcionar una diferencia

positiva en la vida de otras personas.

Son muchos los elementos o factores a tener en cuenta al momento de
emprender de manera proactiva, acciones orientadas a crear un espacio y un clima
en el que los empleados de una organizacién se sienten cuidados, respetados y
valorados. Estos ayudan a la construccién de la felicidad organizacional y que esta
sea sostenible dentro del lugar de trabajo. Cada organizacién debera analizar la
adaptacion e implementacion de los mismos de acuerdo a su estructura, recursos e
individuos (Gutiérrez, 2014).

De acuerdo a lo planteado por los autores, se deduce que todos aseguran que
la felicidad organizacional va mas alla de ser un simple factor que influye
positivamente en el trabajador, ademas de eso, crea en el trabajador un compromiso
institucional que le permite realizar de manera eficiente sus labores consiguiendo
asi el éxito laboral, por lo cual que todas las organizaciones deben velar por tener

una felicidad organizacional en todos los niveles jerarquicos.
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En tal sentido, para brindar una definicion propia concreta, basada en las
anteriores, se concluye en que felicidad organizacional es la capacidad de una
organizacion para brindar bienestar a sus colaboradores en el ambito laboral,
contribuyendo al despliegue de sus fortalezas y a su mejor desempefio, creando asi

una verdadera ventaja competitiva.
a) Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es una fase del crecimiento personal que obedece a las
necesidades de auto superacién que experimenta cada individuo. Este tiene su
origen en la planeacion de la carrera y comprende los aspectos que una persona
enriguece o mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion. Se puede

dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa donde se labora.

En ese marco, Cano (2009) plantea que desarrollo profesional significa
crecimiento, desarrollo, cambio, mejora, adecuacion, en relacién con el propio
conocimiento, con las actitudes en y sobre el trabajo, con la institucion o
departamento, buscando la sinergia entre las necesidades de desarrollo profesional
del personal y las necesidades de desarrollo organizativo, institucional y social del

contexto.

Igualmente, Fernandez (2015) precisa que el desarrollo profesional es un
proceso persistente marcado por el deseo de superacion del empleado. De igual
manera, Garcia (2013), El desarrollo profesional se define como una etapa en la
que un trabajador se siente satisfecho y feliz con las tareas que desempeiia hacia
la empresa, y desea continuar creciendo en ella a través de metas profesionales a

corto y largo plazo.

Si hablamos de actitud, madurez, crecimiento, entonces podemos decir que el
desarrollo profesional esta vinculado con nuestro desarrollo personal. No tiene
sentido hacer una distincion entre desarrollo profesional y desarrollo personal,

puesto que la capacidad de superacién de una persona viene marcada desde su
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infancia, y debe mantenerse activa y constante dentro de la empresa, para proyectar

esa capacidad de crecimiento a la propia marca o negocio (Sanchez, 2011).

Es asi como Cano (2009) y Sanchez (2011) tienen cierta coincidencia en sus
conceptos donde precisan que el desarrollo profesional es esa motivacion por
superarse continuamente y que es un factor intrinseco que el individuo posee desde
su infancia, y en el ambito empresarial las organizaciones juegan un papel
fundamental en este componente de los colaboradores. De manera que dichos
conceptos se tendran en cuenta para el desarrollo conceptual de esta investigacion.

En este sentido se puede decir, que el desarrollo profesional pasa por la
relacion que se establece entre el colaborador, puesto de trabajo que ocupa y
organizacion a la que pertenece. Todo eso genera un conjunto de demandas,
expectativas y necesidades que sirven de condiciones y condicionantes del
desarrollo profesional. Este debe ser una opcidon empresarial estratégica si la

organizaciéon quiere sobrevivir en un entorno global y cada vez mas competitivo.
b) Motivacién laboral

La motivacion laboral hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de
mantener implicados a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento y
conseguir asi, los objetivos empresariales marcados por la organizacion. Ademas,
este indicador es clave para aumentar la productividad empresarial y el trabajo del
equipo en las diferentes actividades que realizan, también de que cada integrante
se sienta realizado en su puesto de trabajo y se identifique con los valores de la

empresa.

De tal manera que, Aguilar (2016) define la motivacion laboral como un estado
interno que activa y direcciona nuestros pensamientos, ademas, esta relacionada
con todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo y todos ellos generan conductas que varian en el grado de

activacion o de intensidad del comportamiento.
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De igual modo, Marin (2016), la motivacion laboral es la fuerza psicolégica que
impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales. De la
misma manera, Garcia & Forero (2014) concretan que la motivacion laboral es el
motor de los individuos dentro de una empresa y, por consiguiente, se convierte en

la energia psicoldgica de la misma organizacion.

En este sentido, la motivacion laboral ocurre cuando se satisfacen las
necesidades de los trabajadores y se cumple con sus expectativas y esta es la forma
mas eficaz que tienen las empresas de aumentar la productividad. Para promoverla,
deberan tenerse en cuenta caracteristicas tales como la idiosincrasia, la edad, el
sexo, la posicion que se ocupa, el nivel social del empleado, entre otros (Salamone,
2021).

Estas definiciones de la motivacion laboral se consideran pertinentes, puesto
gue cada una de ellas explica de manera precisa el concepto y van dirigidas a
conocer las necesidades de los miembros de la organizacién para determinar cémo
motivarlos. De manera que, esta investigacion se identifica con dichas afirmaciones
y se tendran en cuenta al momento de aplicar mecanismos para conocer cOmo se

da la motivacion laboral en la institucion en estudio.

Teniendo en cuenta lo anterior, se afirma que la motivacién es la forma mas
eficaz que tienen las empresas de aumentar la productividad, esto porque Cuando
los empleados estan satisfechos y productivos en el trabajo se sienten
mas comprometidos con la organizacién. Ademas, los empleados son el activo mas
preciado de una empresa, ellos son los que con su dedicacion, esfuerzo y talento

alcanzan el éxito de la empresa.
c) Bienestar laboral

El bienestar laboral es una situacion de equilibrio entre todos los aspectos que
condicionan la opinién que un empleado se forma sobre su entorno de trabajo. A
mayor sensacion de bienestar, mejor sera la predisposicion del trabajador en el

cumplimiento de sus obligaciones. En ese sentido, el bienestar laboral tiene una
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gran importancia tanto para los empleados como para la compafiia en general, ya
gue este, no solo esta estrechamente relacionado con el ambiente de trabajo, sino

gue puede llegar a impactar de manera significativa en los resultados de la empresa.

En razén de lo antes dicho, Bakker y Oerlemans (2011), han conceptualizado
el bienestar laboral como la situacion en la que un trabajador esta satisfecho con su
trabajo y al mismo tiempo, experimenta frecuentemente emociones positivas como
la alegria y felicidad. De forma similar, Sen (2010), El bienestar laboral es la
seguridad personal y ambiental con la que cuenta un trabajador dentro de la
organizacion, ademas, el acceso a bienes materiales para llevar una vida digna,

buena salud y buenas relaciones sociales.

Por otra parte, Marsollier (2016) establece que bienestar laboral es la calidad
de vida laboral que busca trascender en el desarrollo humano integral en la
organizacion, debido a la preocupacibn en torno a la naturaleza poco
recompensante del trabajo y una creciente insatisfaccion con el empleo. Igualmente,
Cobo et al. (2011), bienestar laboral hace referencia a la situacion de seguridad
fisica, mental y social en la que se encuentran los colaboradores de una
organizacion, esto con la finalidad de prever medidas de control dirigidas a fomentar

el bienestar y reducir o eliminar los riesgos de enfermedades o accidentes.

Ahora bien, segun Guerrero (2013) tener practicas de bienestar dentro de una
organizacion se refleja en varios beneficios, también se logra menos ausentismo,
empleados mas comprometidos, disminucion en el nimero de fallas o errores, mejor
atencion al cliente. A nivel general, se incrementa la competitividad y la

sostenibilidad de las empresas, en esto radica la importancia del bienestar laboral.

Ante lo expuesto, se compara y analiza las aseveraciones planteadas por
autores logrando encontrar similitudes, por lo que se opina que el bienestar laboral
permite que los colaboradores se sientan en una zona de confianza, segura,
armonica, etc., donde estos pueden desarrollar sus funciones plenamente y arrojar

resultados positivos para la compafia.
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El bienestar laboral tiene vinculo estrecho con la calidad de vida de los
trabajadores, tiene como objetivo lograr el progreso integral en la organizacion. Por
lo anterior, es fundamental garantizar que los empleados de una organizacion se
encuentren en las mejores condiciones, que gocen de bienestar fisico, mental y
emocional, con el proposito de permitir que puedan desarrollar sus actividades sin

ningun inconveniente.
d) Reconocimiento laboral

El reconocimiento laboral tiene como propdsito reconocer continuamente el trabajo
bien hecho por parte de los trabajadores de una organizacion. Con ello se logra la
oportunidad de incrementar la satisfaccién en sus puestos de trabajo, aumentar su
desempefio, productividad y compromiso, ademéas de ayudar a reducir la tasa de
rotacion laboral.

En ese orden, Spitzer (2013) afirma que el reconocimiento laboral es dar el
valor a alguien que ha realizado algunos hechos positivos en la organizacion.
Igualmente, Bandura (2019), El reconocimiento laboral es cualquier iniciativa
empresarial encaminada a valorar el trabajo de los empleados o cualquier conducta

gue haya redundado en beneficio de la empresa.

De la misma manera, Himelstein (2014) el reconocimiento laboral es definido
como practicas disefiadas para premiar y/o felicitar a sus colaboradores buscando
reforzar comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas con
la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad en la

organizacion.

De manera que, el reconocimiento laboral es una practica que se utiliza para
expresar aprecio, motivar a los empleados y reforzar el comportamiento deseado
de la empresa. El objetivo del reconocimiento laboral es alentar a los empleados en
el lugar de trabajo y poner en evidencia su buen desempefio y resultados

comerciales positivos (Plasencia & Montalvo, 2016).
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Observando las posturas de los autores sobre reconocimiento laboral, se
permite exponer que todos logran semejanzas en lo planteado, es asi como, Spitzer
(2013), Bandura (2019), Himelstein (2014) & (Plasencia & Montalvo, 2016) afirman
que el reconocimiento laboral es valorar el excelente desempefio o labor de los
colaboradores, logrando con ese buen desempefio resultados positivos para la
empresa, ademas, reconociendo esa labor se logra que todos los miembros de la
organizacion se sientan motivados siempre a desempefarse de la mejor forma, de
manera que, reconocer al trabajador es lograr acciones positiva de manera

estratégica para la empresa.

Por consiguiente, fortalecer el compromiso de los empleados es fundamental
para asegurar el éxito de tu empresa, y el reconocimiento laboral es una de las
claves para alcanzar esta meta. Para que el reconocimiento laboral sea exitoso,
debe realizarse de forma personal, ya que cada uno de los empleados tiene distintas

habilidades y logros que deben ser valorados.
2.1.2.2.2 Tipos de clima laboral

Los tipos de clima laboral son también conocidos como los ambientes que se viven
dentro de una empresa o compafia, los distintos entornos en el que se
desenvuelven los colaboradores en su dia a dia y que a su vez da paso también a
la cultura de dicha organizacién. De esta forma, la calidad del clima laboral es muy
importante, pues, en definitiva, un buen clima permitird aumentar la productividad y
la motivacion de los trabajadores en favor de los objetivos de la empresa. Todo lo
contrario, si hay un mal clima laboral, este podria atrasar o incluso destruir las
metas, bajar la productividad y no generar confianza ni motivacion en sus

colaboradores.

En ese orden de ideas, Gonzalez (2010) define los tipos de clima laboral como
las distintas percepciones del ambiente donde una persona desempefa su trabajo

diariamente, del trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion
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entre el personal de la empresa, e incluso de la relacion con proveedores, clientes,

entre otros.

En ese mismo sentido, Martinez (2014) afirma que los tipos de clima laboral
estan determinados por el conjunto de factores vinculados a la calidad de vida
dentro de una organizacion, constituyendo estos una percepcion y como tal
adquiere valor de realidad en las organizaciones. Ilgualmente, Tuban (2009), se
refiere conceptualmente a esta dimension, como el conjunto de percepciones
globales tanto del constructo personal y como del psicoldgico, que el individuo tiene

de la organizacion, reflejo de la interaccién entre ambos.

De manera que, segun Robbins (2012), los tipos de clima laboral son la
combinacion de todos los elementos que afectan la forma en que los miembros de
un equipo perciben su lugar de trabajo y puede verse afectado por la motivacion, la
delegacion, la autoridad, los comentarios y las actitudes. Ademas, agrega que la
calidad de los tipos de clima laboral va muy de la mano del manejo de los directivos
o cultura organizacional de una empresa, ya que un mal lider puede crear un
ambiente hostil, mientras que uno que priorice la comunicacion y la empatia puede
generar un ambiente agradable, con proyecciones claras y un lugar de trabajo

mucho mas feliz.

Analizando todas y cada una de las anteriores definiciones, se afirma que los
tipos de clima laboral no son un factor externo e independiente del propio individuo,
y por el que este simplemente se ve afectado, sino que en el interior de cada uno
de los miembros de la empresa existe, es un filtro por el cual pasan los fendmenos
objetivos que se producen en la organizacibn como la estructura, liderazgo,
politicas, toma de decisiones, siendo el propio individuo agente principal en la
constitucion de dicho clima de modo individual.

Teniendo en cuenta lo anterior, se establece que los tipos de clima laboral son
el conjunto de actividades, rutinas y condiciones que se dan dentro de una empresa
y estan directamente ligadas con la satisfaccion de los trabajadores en su entorno

de trabajo. Asi que, el propdsito de este es favorecer un buen ambiente de trabajo,
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haciendo especial énfasis en el espacio en el que los trabajadores llevan a cabo sus

labores diarias y en la creacion de experiencias positivas para ellos.
a) Clima laboral autoritario

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus colaboradores. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y
se distribuyen segun una funcidén puramente descendente. Los empleados tienen
que trabajar en una atmosfera de miedo, castigos, amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccién de las necesidades permanece en los niveles

psicolégicos y de seguridad.

De esa manera, para Salazar (2013), el clima laboral autoritario es aquél que
refleja una alta orientacién a la tarea y una baja orientacion a las relaciones en un
ambiente en donde dichas orientaciones son inapropiadas, creando por lo tanto una
atmosfera en la que predomina el autoritarismo sin que esta caracteristica ayude a

la alta efectividad.

Ademas, Rodriguez (2014) plantea que el clima laboral autoritario es un
escenario donde los directivos toman todas las decisiones y no confian en los
empleados, por lo cual éstos se sienten insatisfechos con su trabajo y la
organizaciéon en general. Asi mismo, Osorio (2016), clima autoritario es un ambiente
cerrado que hace parte de una organizacién burocratica y rigida donde los
empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo y con la

empresa.

Las empresas con este tipo de clima laboral se caracterizan en una relacion
jerarquica y sin flexibilidad. Los lideres o directivos no confian en el trabajo de sus
colaboradores y la comunicacion en la empresa es escasa 0 casi nula. Tiende a ser
un clima en el que lo que se dice, se hace y no hay instancias de creatividad,
flexibilidad, opinién o desarrollo profesional. Por otro lado, la toma de decisiones la
evallan y deciden solamente los altos cargos, sin considerar opiniones de distintos

equipos u areas (Florez, 2011).
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Basandose en lo concretado por los autores, se refleja similitudes en los
conceptos mostrando ademas unas percepciones claras del clima laboral
autoritario. De manera que, Salazar (2013), Rodriguez (2014), Osorio (2016) y
(Flérez, 2011) plantean de manera casi similar que en este tipo de clima la alta
gerencia toma decisiones que no tienen ajustes o aportes por parte de los
trabajadores de la empresa, por el contrario, se ve a los trabajadores como personas
que solo pueden aportar limitadas funciones y sus aportes son simplemente

cumpliendo sus compromisos.

De esa manera, se concluye que en el clima laboral autoritario la toma de
decisiones compete exclusivamente a las capas altas de la jerarquia, ademas, no
existe practicamente confianza en los trabajadores. Por tanto, estos cuentan con un
margen muy breve de libertad de decision en el desempefio de sus funciones. La
comunicaciéon entre las altas esferas de la jerarquia y los empleados suele ser

bastante escasa y la retroalimentacion casi inexistente.
b) Clima laboral autoritario paternalista

El clima laboral autoritario paternalista se trata de un ambiente que se da en
aguellas empresas mas estructuradas. Existe una relacion formal entre los altos
cargos y los demas colaboradores, pero generalmente es mas superficial. La
confianza y la comunicacién entre ellos son bastante débil, falta comunicacion,
informacion e interés por las necesidades u opiniones de los trabajadores. En
general, las decisiones las toman los altos cargos y los colaboradores no se sienten

muy comprometidos con la organizacion.

En ese contexto, Gan y Triginé (2013) exponen que el clima laboral autoritario
paternalista es aquel en el que la direccidn tiene una confianza condescendiente en
sus empleados dado que la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Ademas, las recompensas y algunas
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los

trabajadores.
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Por su parte, Almagro (2019) enfatiza que el clima laboral autoritario
paternalista es un entorno donde los superiores permiten una autonomia blanda a
sus trabajadores, donde la poca confianza y la resistencia prima. De igual manera,
Kahan & Parra (2014) instituyen que este tipo de clima laboral es un entorno

generado por la poca confianza que los trabajadores generan en sus directores.

Por esa razén, Cardenal (2009), en este tipo de clima laboral autoritario
paternalista se utilizan las recompensas o penalizaciones para motivar a los
empleados. Ademas, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
trabajadores que tienen la impresion de trabajar en una organizacion estable y

estructurada.

Se observa que los autores tienen aproximaciones en cada uno de sus
conceptos, lo que permite escoger como modelo de trabajo las afirmaciones con la
intencidn de agrandar la presente investigacion en el ambito conceptual, asi mismo,
tener una mejor percepcion del concepto en estudio para tener un mejor desarrollo
al momento que se requiera aplicar instrumentos de recoleccién de informacion en

la institucion en estudio.

Esto quiere decir que la mayoria de las decisiones se toman por los directivos,
pero otras son permitidas a los cargos bajos. Con este tipo de clima, los directivos
juegan mucho con las necesidades psicolégicas de los empleados, pero en la
mayoria de casos la impresion que se mantiene es que se trabaja bajo un ambiente

estable y bien estructurado.
c) Clima laboral consultivo

En este tipo de clima laboral, la directiva posee confianza en sus colaboradores y
tiene gran consideracion en su trabajo, desarrollo profesional y opiniones respectos
a las tematicas a tratar. Si bien la toma de decisiones la realizan los altos cargos, la
decision se encuentra basada en la opinion y los comentarios de los colaboradores.
Hay un ambiente mas dindmico y proactivo, en donde fluye la comunicacion y la

confianza entre los equipos.
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Siguiendo con lo anterior, Méndez & Toro (2011) apuntan que el clima laboral
consultivo es un medio bastante dinAmico donde se le permite a los subordinados
realizar aportes especificos y tomar decisiones en los niveles bajos de la
organizacion. Asi mismo, Muchinsky (2015), clima laboral consultivo es un entorno
donde se les da confianza a los trabajadores para que ayuden a la compafiia en la

toma de decisiones en los niveles donde estos se desempefian.

De igual manera, Schneider (2008) atestigua que el clima laboral consultivo es
un habitat en el cual el colaborador se siente importante y confiado, ya que es tenido
en cuenda al momento de consultas, decisiones y participaciones que generen
desarrollo en las empresas. Posteriormente, Lépez (2015) establece que este tipo
de clima laboral es un dmbito donde se da una retroalimentacion entre jefe y
colaborador permitiendo asi el crecimiento de la empresa y la participacion activa

de los empleados en la toma de decisiones.

En vista de lo anterior, segun Salazar (2010), por lo general la direccién de los
subordinados tiene confianza en sus empleados, la comunicacion es de tipo
descendente, las recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las
necesidades de prestigio y de estima. Seguidamente expone que este tipo de clima
laboral lo encontramos en las empresas de servicios, como bancarios y financieros,

y en ciertas areas administrativas de empresas industriales mas avanzadas.

Examinando cada uno de las percepciones dadas, se encuentra semejanzas
donde el denominador comun es cuando afirman que los superiores sienten la
confianza en los trabajadores y les permiten a estos tomar daciones y dar aportes
importantes en los niveles bajos o donde estos desarrollan su dia a dia. Por ejemplo,
Méndez & Toro (2011) resaltan el dinamismo que se da en este tipo de clima laboral,
ademas hacen énfasis en que los aportes y decisiones que protagonizan los
colaboradores son especificas y le permiten a la alta gerencia tener un panorama

mas claro de la empresa.

De esa manera, se concluye que el clima laboral consultivo es un sistema que

se inclina hacia el lado interactivo, mas que hacia el lado autocratico e impositivo,
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ademas, representa un relativo descenso de la arbitrariedad de la organizacion.
También, Se delegan ciertas decisiones especificas, y aunque son sometidas a su

aprobacion posterior esto genera motivacion en los trabajadores.
d) Clima laboral participativo

En el clima laboral participativo existe una gran confianza por parte de la directiva
hacia sus colaboradores y la opinién que tengan los trabajadores es primordial para
la toma de decisiones. De hecho, muchas veces las decisiones se toman en
conjunto y buscan un bien comun para el negocio y el desarrollo profesional de los

colaboradores.

En relacion con eso, Brunet (2017) indica que el clima laboral participativo es
un ambiente altamente dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de
objetivos por alcanzar y se busca satisfacer las necesidades de prestigio y de estima
de los trabajadores. Asimismo, Araujo & Leal (2011) conceptualizan este tipo de
clima laboral como un entorno crecidamente confiado, donde los trabajadores

toman decisiones conjuntamente con los directivos.

Indistintamente, Bohorquez (2014), clima laboral participativo es el medio en
el que se desarrolla ideas, aportes y se da la toma de decisiones en la organizaciéon
de manera colectiva, es decir, involucran a los subordinados en la responsabilidad
empresarial. Ademas, Romero & Urdaneta (2009) definen este clima laboral como
un entorno donde los directivos y colaboradores toman decisiones institucionales

agrupadas donde el objetivo es el crecimiento de la organizacion.

Es el tipo de clima laboral que todos quieren tener, pues se basa en confianza
mutua, gran comunicacién y entrega de informacion, los colaboradores se sienten
comprometidos con la organizacion y estan motivados por alcanzar los objetivos,
pues les compete a todos. Ademas, la empresa entrega oportunidades para
desarrollarte profesionalmente y el reconocimiento de una buena labora, es

destacada entre los colaboradores (Quintero et al. 2010).
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De acuerdo con lo planteado por los autores, el clima laboral participativo es
un ambiente dominado por la confianza que existe entre direccidon y subordinacion,
donde el colaborador se le permite participar en la toma de decisiones importantes
que la empresa emprende, ademas, estos tienen voz y voto en discusiones,
reuniones, mesas de trabajo, etc. En ese orden de ideas, todas las definiciones son
acertadas y permiten engrandecer la actual investigacion, por lo tanto, se tendra en

cuenta dichos conceptos para el desarrollo de esta.

En consecuencia, se puede afirmar que el clima laboral participativo es la
delegacion de responsabilidad para los subordinados, en el cual se presenta
una confianza muy plena y elevada de las directivas a sus trabajadores, ademas,
exige comunicacion clara para tomar decisiones con el fin de que el ambiente sea
armonico. Esto se logra cuando los empleados estan alineados a los objetivos y a

la filosofia de la organizacion.

2.2 MARCO CONTEXTUAL
2.2.1 Informacion organizacional

Razon social: Institucion Educativa Departamental Maria Alfaro de Ospino.

Actividad econdémica: formacion académica en los niveles béasica (primaria 1°-5°

secundaria 6°-9°) y media (10°-11°) de nifios, nifias y adolescentes.

Sector econdmico: Educacién, presta sus servicios en el municipio de Plato,

Magdalena.
Tipo de empresa: Empresa publica.

Direccion comercial: esta ubicada en la carrera 12 con calle 10 esquina del barrio

La Concepcion, Plato, Magdalena.
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2.2.2 Reseia historica

En el afio 1940, bajo el nombre de Escuela Urbana de Nifias inicio sus labores
académicas en los grados 1°, 2° y 3° con un total de 50 nifias dirigida en ese
entonces por la sefiora Maria Sane Camargo, funcionando en distintos inmuebles
alquilados, donde se destaca la casa del sefior Juan Arrazola ubicada en la carrera
11 entre calle 4-5 y otras situadas donde se encuentra actualmente el Hotel Rio.
Posteriormente, para el afio 1975, bajo el direccionamiento del ingeniero Clemente
Diaz Granados, se inici6 la construccion de la infraestructura fisica en la carrera 12
con calle 10 esquina, compuesta de 8 salones con buena ventilacién, 5 bafios,

biblioteca, una sala para la direccion, cuarto de bodega y un patio.

En el afio de 1996 la escuela fue seleccionada como la mejor del municipio y
el ministerio de educacion nacional (MEN) le dio un incentivo de $10.000.000, el
cual fue invertido en material didactico de suma importancia, como computadores,
aires acondicionados, abanicos, televisor, etc. Lo anterior, permitié que en 1997 se
iniciaran las clases de informatica, lo que fue de gran satisfaccién para toda la
comunidad educativa. Esta area fue asignada a la licenciada Deisy De oro Molina.
Ademas, se construyeron en ese afio dos aulas debido al aumento de la poblacién
estudiantil, un parque infantil para el grado cero, dos afios mas tarde se edificaron

dos aulas mas.

En el afio 2000 luego de varios meses de trabajo se fusionaron las escuelas
Urbana de Niflas y Urbana Mixta jornadas mafana y tarde; tomando el nombre
de Escuela ampliada mixta de bachillerato Maria Alfaro de Ospino con resolucion
N.° 24-33 del 4 de mayo de 2000, siendo designada, como rectora la licenciada
Yolanda Molina Guerra. De esa manera, para el afio 2002 la Escuela, debido a su
gran envergadura, toma el nombre de Institucion Educativa Departamental Maria
Alfaro de Ospino, aprobada segun resolucion 074 del 12 de noviembre de 2002, con
registro DANE N.° 14755500091 y el NIT 819002039. En este afio se realizé por
primera vez en la Institucion la Semana Cultural y Deportiva del 18 al 22 de

noviembre, teniendo una gran acogida en toda la comunidad educativa.
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El 12 de diciembre del 2003 sali6é la primera promocion de Bachilleres de la
institucion. En mayo del 2004, el programa computadores para educar, dot6é con 20
computadores la sala de informéatica y a comienzo del presente afio, la
administracion municipal, realiz6 una serie de arreglos y reparaciones en la planta
fisica de la institucion, tales como arreglo de la fachada y de las salas de profesores,
pavimentacion del patio del bloque donde funciona la primaria y cambio de algunas
redes eléctricas; también en el municipio compro un lote adyacente a la planta fisica
actual y presentdé ante el MEN un proyecto por la ley 21 para construccion y

ampliacion.
2.2.3 Productos (o servicios)

Institucion Educativa Departamental Maria Alfaro de Ospino, se dedica a la
formacién de académica e integral de nifios, nifias y adolescentes en los niveles
basica y media como ciudadanos, cristianos y personas aptas para integrarse a la
fuerza laboral activa, continuar su preparacién académica y asi mejorar su nivel de
vida. Brindandole las herramientas necesarias para el cumplimiento de sus
funciones, cimentando en ellos valores como el respeto, la responsabilidad, la
tolerancia y la autonomia para que contribuyan a lograr un alto grado de desarrollo

en su sociedad.
2.2.4 Organizacion de la empresa

La clasificacion y orden de la institucion esta conformada de la siguiente mane

Rectoria

Coordinacion Secretaria Docentes Auxiliares de
aseo

Fuente: Propia, 2021 Estudiantes
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2.3 SISTEMA DE VARIABLES

2.3.1 Definicion Conceptual

El liderazgo es conceptualizado por Kumar & Shilpa (2013). El liderazgo es un
proceso por el cual una persona influye en los demas para lograr un objetivo y dirige

la organizacion de una manera que la hace mas unida y coherente.

El clima organizacional segun Méndez (2010), es el resultado de la forma
como las personas estableces procesos de interaccion social y donde dichos
procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi
como también de su ambiente interno. Ademas, afiade que este ocupa un lugar
destacado en la gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado un rol
protagonico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y

tamafios.
2.3.2 Definicion Operacional

Para efectos de la presente investigacion, el liderazgo se concibe operacionalmente
como el medio influir en otros con el propésito de obtener resultados eficientes en
la Institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino. Esta variable sera
medida a través de las dimensiones caracteristicas de liderazgo y estilos de
comunicacioén; la primera dimensién serd medida por medio de los indicadores:
innovacion, responsabilidad, empatia e inspiracion, mientras que la segunda
dimension serd examinada mediante los indicadores: comunicacion pasiva,

comunicacién agresiva, comunicacion asertiva y comunicacion pasivo-agresiva.

Asi mismo, el clima organizacional operacionalmente se entiende como un
ambiente de interaccién social en la Institucién educativa departamental Maria
Alfaro de Ospino. Esta variable explorada por intermedio de las dimensiones
felicidad organizacional y tipos de clima organizacional, donde la primera sera
analizada por los indicadores: desarrollo profesional, motivacién laboral, bienestar

laboral y reconocimiento laboral, la segunda sera medida con la ayuda de los
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indicadores: clima laboral autoritario, clima laboral autoritario paternalista, clima

laboral consultivo y clima laboral participativo.

Cuadro 1 matriz de operacionaizacion

Objetivo general

Determinar la relacién entre el liderazgo y clima organizacional en la institucion
educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato,

Magdalena
Objetivos especificos Variables Dimensiones Indicadores items
Innovacién 1,2,3
Identificar las caracteristicas
del I|Qer de la |nst|tu0|qn Caracteristicas Responsabilidad 456
educativa departamental Maria .
Alfaro de Ospino, sede ?\zge;%ﬁ%(; ’
principal  del municipio de Empatia 789
Plato, Magdalena
Inspiracion 10,11,12
Liderazgo
Describir los  estilos  de Comunicacion pasiva 13,14,15
comunicacion adoptados por Estilos de o _
los lideres en la institucion o Comunicacion agresiva 16,17,18
) p comunicacion
educativa departamental Maria (Rodriguez
Alfaro de Ospino, sede 2011) Comunicacion asertiva 19,20,21
principal del municipio de
Plato, Magdalena. Comunicacion pasivo-agresiva | 22,23,24
Desarrollo profesional 25,26,27
Caracterizar la  felicidad
organizacional en la institucion Felicidad Motivacion laboral 282930
educativa departamental Maria organizacional T
Alfaro  de Ospino, sede (Fernandez _
principal del municipio de 2015) Bienestar laboral 31,32,33
Plato, Magdalena.
. Reconocimiento laboral 34,35,36
Clima
organizacional
g Clima laboral autoritario 37,38,39
Identificar los tipos de clima
laboral en la institucién , . Clima laboral autoritario
. 40,41,42
educativa departamental Maria Tipos de dima paternalista
Alfaro de Ospino, sede (Urlif)zozrgl1 4 , ,
principal del mUniCipiO de Clima laboral consultivo 43,44,45
Plato, Magdalena.
Clima laboral participativo 46,47,48

Establecer el grado de relacién del liderazgo y el clima organizacional en la institucién educativa
departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

Formular estrategias para armonizar el liderazgo y el clima organizacional en la institucién educativa
departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

Fuente: Propia, 2022.
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3. MARCO METODOLOGICO

Dentro de este capitulo se construye todo lo relativo con el procedimiento
metodoldgico, en ese contexto, esta etapa constituye la forma o manera en como el
investigador podré abordar su trabajo y lograr el propdsito central de este estudio
que para este caso busca determinar la relacion entre el liderazgo y clima
organizacional en la institucién educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,
sede principal del municipio de Plato, Magdalena. De manera que, se hace
necesario conocer el enfoque metodoldgico, tipo y disefio de la investigacion, tener
claridad de la poblacion y muestra, cual seria la técnica de recoleccion de datos
como también la validez y confiabilidad de esta, el analisis e interpretacion de los

datos.
3.1 ENFOQUE METODOLOGICO

En esta seccion se observa como el investigador estudia los problemas en un
determinado contexto, el cual puede ser cuantitativo, cualitativo o mixto. Conforme
a lo anterior Hernandez et al (2018) afirman que “los enfoques cuantitativo,
cualitativo y mixto constituyen rutas posibles para resolver problemas de
investigacion. Todos resultan igualmente valiosos y son, hasta ahora, los mejores

métodos para investigar y generar conocimientos” (pag. 2).

Teniendo en cuenta lo anterior, la presente investigacion se caracteriza por
tener un enfoque metodoldgico cuantitativo ya que esta busca medir numéricamente
fendbmenos como también realizar andlisis estadisticos y extraer una serie de
conclusiones. En ese orden, Naupas et al. (2018) Expresan que “El enfoque
cuantitativo utiliza la recolecciéon de datos y el andlisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipotesis formuladas previamente, ademas
confia en la medicién de variables e instrumentos de investigacion, con el uso de la
estadistica descriptiva e inferencial, en tratamiento estadistico y la prueba de
hipétesis; la formulacion de hipoétesis estadisticas, el disefio formalizado de los tipos

de investigacion; el muestro, etc.” (Pag. 140).
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3.2 TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio, es ineludible especificar un tipo de investigacion, la cual
describira la manera en la cual se afrontard el proceso, por tanto desde el
esclarecimiento del tipo de investigacion se demarcan los parametros que regiran
al investigador. Frente a esto son muchas las tipificaciones que existen sobre este
particular. No obstante, en el caso especifico del presente estudio, el tipo de
investigacion que permitird el logro de los objetivos propuestos es descriptivo-
correlacional teniendo en cuenta que se busca determinar la relacién entre liderazgo
y clima organizacional en la institucion educativa departamental Maria Alfaro de

Ospino.

Por esta razon, Hernandez et al (2014) exponen que, el prototipo descriptivo busca
“‘especificar las propiedades caracteristicas importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fenOmeno que se someten a un analisis. Miden,
evallan o recolectan datos sobre diversos aspectos, dimensiones o componentes
del fendmeno a investigar” (Pag. 117). Seguidamente, Hernandez et al (2014) dicen
que el correlacional “tiene como finalidad conocer la relacion o determinar el grado
de asociacién (no causal) que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en una muestra o contexto en particular” (pag. 117).
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Toda investigacibn debe estar presidida por unas actividades sucesivas y
organizadas que ensefien los pasos o técnicas, permitiendo asi, recolectar y
analizar datos, asi como también, enuncien la metodologia desarrollada a través de
modelos de disefio adecuados a la investigacién, lo cual facilita la recoleccion de
informacion, formando un estudio especifico que tendra en cuenta los elementos

mas notables del tema en estudio.

Desde esta perspectiva, el disefio de investigacion segun Hernandez & otros
(2014) se refiere al donde y cuando se recopila la informacién. El disefio de una

investigacion para Méndez (2012), debe estar guiado por la idea, ademas indica
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gue no hay técnica, apropiada o inapropiada, sino que depende de la adecuacion
gue el investigador haga de ella; dependiendo de la naturaleza del objeto de estudio.
De igual forma, Tamayo y Tamayo (2014, p. 162) define el disefio de la investigacion
como “la estructura a seguir en una investigacion, ejerciendo el control de esta a fin
de encontrar resultados confiables y su relacién con los interrogantes surgidos de

los supuestos e hipotesis-problema”.

En ese sentido, el disefio en esta investigacion se llevara a cabo bajo un enfoque
no experimental de campo, teniendo en cuenta que las variables liderazgo y clima
organizacional fueron estudiadas en su estado natural, tal cual se da, sin manipular
ninguna de las variables, en este caso la investigacion se limita a la descripcion de

los aspectos relevantes

Al respecto Hernandez et al (2014), presentan el disefio no experimental como el
estudio que se realiza por medio de la observacién de los fendbmenos en su
ambiente natural para posteriormente ser analizados. Ademas, Gallador, (2017)
dice que el disefio de campo “consiste en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos

primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (pag. 54).

3.4 POBLACION Y MUESTA
3.4.1 Poblacién

Teniendo claro el propoésito de la investigacion, fijando la problematica,
estableciendo objetivos, justificando el mismo, entre otros, se procede a determinar

la poblacion con la cual se desarrollara la presente investigacion.

En tal sentido, Parra (2003) define la poblacion como el conjunto conformado
por todos elementos que contienen las caracteristicas, mediciones u observaciones
qgue requiere la investigacion. Por su parte, Arias (2013, p. 49), sefala que la

poblaciébn o universo se refiere al conjunto para el cual seran validas las
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conclusiones que se obtengan en los elementos o unidades, personas, instituto o
cosas, involucradas en la investigacion. De esta manera, la poblacién es un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Por consiguiente, esta investigacion
tendra como poblacién a 32 docentes de la institucion educativa departamental

Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

Cuadro 2 Distribucion de la poblacion

Funcionarios Numero de encuestados
Docentes 32
Total 32

Fuente: propia, (2022)

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

El investigador se ve en la necesidad de emplear las técnicas y los instrumentos
mediante los cuales obtendra la informacion necesaria para llevar a cabo la
investigacion. En consecuencia, Blanco (2000) plantea que las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos es “el recurso que utiliza un investigador para

acercarse a la realidad y obtener informacion sobre la variable de estudio” (Pag. 21).

En el caso de la presente investigacion, se pretende recolectar los datos a
través de la aplicacion de una encuesta, definida por Baena (2017) “Una encuesta
es la aplicaciébn de un cuestionario a un grupo representativo del universo que
estamos estudiando” (Pag. 82). Asi mismo, Bonilla (2011) presenta que la encuesta
tiene las siguientes caracteristicas: La informacion obtenida es de tipo primario y
directa obteniendo asi una mayor confiabilidad, al igual su implementacion resulta

relativamente facil.
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Segun Chavez (2001), los instrumentos de recoleccion de datos son los
medios que utiliza el investigador para medir el comportamiento o atributos de las
variables. Dentro de éstos se pueden mencionar: los cuestionarios, entrevistas y
escala de clasificacion, entre otros. Para esta investigacion se empleara el
cuestionario como instrumento para medir las variables liderazgo que contiene 24
items y clima organizacional con 24 de items para un total de 48 items. Tomando
como base para su elaboracion las dimensiones e indicadores referidos para cada

variable.

Cuadro 3 Escala de respuesta del instrumento

Opcion de respuesta Ponderacion / escala
(S) Siempre 5
(CS) Casi Siempre 4
(AV) Algunas Veces 3
(CN) Casi nunca 2
(N) Nunca 1

Fuente: elaboracion propia (2022)
3.6 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.6.1. Validez

Todo estudio investigativo serio, demanda que los instrumentos que se manejaran
sean validados, pues por medio de este aspecto se podra reconocer la importancia
del estudio y la finalidad del mismo. Al respecto, Naupas (2014), expresa lo
siguiente: “Es la pertinencia de un instrumento de medicion, para medir lo que se
guiere medir; se refiere a la exactitud con que el instrumento mide lo que se propone
medir, es decir es la eficacia de un instrumento para representar, describir o
pronosticar el atributo que le interesa al examinador (pag. 215. El instrumento
disefiado para recolectar los datos sera validado mediante el criterio de 3 expertos

conocedores de los variables liderazgo y clima organizacional.
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Cuadro 4 Juicio de expertos

Expertos Validacién Observaciones

Experto 1 Si Mejorar redaccion items 11,32y 39
Experto 2 Si Sin observaciones

Experto 3 Si Sin observaciones

Fuente: elaboracion propia

3.6.2. Confiabilidad

La confiabilidad tiene una importancia en el disefio del instrumento de investigacion
ya que puede contar con la validez necesaria, pero aun asi no cumplir con los
requisitos de confiabilidad para su segura aplicacion, es decir, la confiablidad es la

capacidad que tiene el instrumento para ser aplicado.

Segun Palella y Martins (2006) la confiabilidad se define como la desaparicién
del error aleatorio en un instrumento, y representa el grado en el cual las mediciones
dejan de contemplar las desviaciones generadas por los errores a través de la
técnica de experto. En ese sentido, Segun Sabino (2000), la confiabilidad consiste
en administrar el cuestionario a un conjunto reducido de personas para calcular su
duracion, conocer sus dificultades y corregir sus defectos antes de aplicarlo a la
totalidad de la muestra. De manera que, la confiablidad del instrumento busco a
través de la formula del coeficiente de Alfa Crombach, considerando los resultados

de la varianza de los items en la siguiente formula.

2
K y'S,
r= 1-=—
K-1 s,
Dénde:
r: Coeficiente Alfa—Cronbach
K: Numero de items del instrumento
2

ZSf : Sumatoria de las varianzas de los puntajes de cada item
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Varianza de los puntajes totales

Cuadro 5 Escala para interpretar el coeficiente de confiabilidad

Rangos de magnitud
De 0.81 a 1.00 Muy alta
De 0.61 a 0.80 Alta
De 0.41 a 0.60 Moderada
De 0.21 a 0.40 Baja
De 0.00 a 0.20 Muy baja

Fuente: Ruiz (2012)

La confiabilidad del instrumento apoyado en Excel y el software SPSS fue de 0.93,

lo que indica que es de muy alta confiabilidad.

K Z S!_ Nuemero de ltems A8

o = 1- 5 ] Sumatoria varianza de los ltems 20,88

K -1 S;— Varianza total del instrumento 240,16
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,93248473 Confiabilidad muy alta

3.7 TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

Para analizar la informacion se recurrird a la codificacion, es decir, asignar un
indicador numérico a las respuestas del cuestionario y tabulacién de la informacion.
En relacion a la tabulacion, Méndez (2006), sefiala que es el ordenamiento de la
informacion donde al ser procesada y cuantificada por items y agrupadas por

variables permite la presentacion en tablas.

En consecuencia, se hara uso de la estadistica descriptiva para calcular las
distribuciones de frecuencias absolutas (fa), relativas (fr), media promedio, moda y
desviacidn estandar, para tal fin, seran necesarias las respuestas dadas por la
poblaciébn antes mencionada caracterizada como docentes que permitira la
consecucion de resultados que probablemente responderan al planteamiento del
problema. Asi mismo, para el analisis e interpretacion de datos se tendra en cuenta
el siguiente baremo.
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Cuadro 6 Baremo para la interpretacion de los promedios

Rango Categoria
4,01-5,00 Satisfactoria
3,01-4,00 Moderadamente satisfactoria
2,01-3,00 Moderadamente insatisfactoria
1,00-2,00 Insatisfactoria

Fuente: propia (2022)

Cuadro 7 Para la interpretacion de la desviacién estandar

Rango Categoria Interpretacion
3,21-4,00 Muy Alta Dispersién Muy poca confiabilidad
2,41-3,20 Alta Dispersion Poca confiabilidad
1,61-2,40 Moderado Dispersion Moderada confiabilidad
0,81-1,60 Baja Dispersion Alta confiabilidad

0-0,80 Muy Baja Dispersién Muy alta confiabilidad

Fuente: Propia (2022)

3.8 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Es importante describir el procedimiento aplicado en el estudio, se detalla de la
siguiente manera:

1 seleccidn de variables e institucién objeto de estudio y creacioén del titulo.

2 Desarrollo del capitulo |, que comprende lo siguiente: planteamiento del problema,
sistematizaciéon del problema, objetivos, justificacion, delimitacion de la

investigacion, elaboracion del cuadro de operacionalizacidon de variables.

3 Se elabor6 el capitulo Il, donde se desarrolla los antecedentes, distintas teorias
sobre las variables, dimensiones e indicadores de estudio, revision de revistas y
articulos que permitieron establecer definiciones tanto conceptual como operacional

de la variable de estudio.

4 Se procedio a la elaboracién del capitulo lll, que abarca todo lo referente al marco

metodoldgico como: enfoque, tipo, disefio de la investigacion, poblacion y muestra,
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técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del

instrumento, técnicas para el analisis de la informacion.
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4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El siguiente capitulo muestra la recopilacién, procesamiento y analisis de la
informacion obtenida atreves del instrumento de recoleccion de datos el cual se
aplicé a 32 docentes de la institucion educativa departamental Maria Alfaro de
Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena, con el propésito de lograr
una estrecha relacion con la realidad del escenario objeto de estudio de la

investigacion.
4.1 LIDERAZGO

La variable liderazgo quedo estructurada con las dimensiones: Caracteristicas de
liderazgo, con los indicadores innovacion, responsabilidad, empatia e inspiracion; y
la dimensién: estilos de comunicacion, con los indicadores, Comunicacién pasiva,

Comunicacion agresiva, Comunicacion asertiva y Comunicacion pasiva-agresiva.
4.1.1 Caracteristicas de liderazgo

El objetivo de esta dimension esta direccionado a identificar las caracteristicas del
lider de la institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede
principal del municipio de Plato, Magdalena, para poder definir como es el liderazgo.
La cual sera medida a través de los indicadores: innovacion, responsabilidad,

empatia e inspiracion.

Tabla 1 Indicadores caracteristicas de liderazgo

Alternativa Innovacién Responsabilidad Empatia Inspiracion
fa fr % fa fr fa fr fa fr
Siempre 15 16% 20 21% 8 8% 7 %
Casi Siempre 38 40% 37 39% 22 23% 23 24%
Agunas 32 33% 29 30% 51 53% 48 50%
Casi Nunca 11 1% 10 10% 15 16% 18 19%
Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 96 100% 96 100% 96 100% 96 100%
Media 3,59 3,70 3,24 3,20
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Mediana 4 4 3 3

Moda 4 4 3 3
Desviacion 09 09 08 08
estandar

Fuente: propia del investigador, con base en la encuesta

En la tabla 1, se presenta el comportamiento de los indicadores de la
dimension caracteristicas de liderazgo, donde se sefiala los resultados estadisticos
segun la informacion suministrada por los sujetos informantes, se encontro, en
relacion al indicador innovacion que el 40% afirmaron que casi siempre el lider de
la institucion introduce y fomenta la generacién de ideas innovadoras en su personal
con el propdsito de mejorar la prestacion de los servicios ofrecidos por esta casa de
estudios; el 33% respondieron que algunas veces, mientras que un 16% de los
encuestados manifestdé que siempre y el 11% restante de la poblacion afirmé que

casi nunca.

Por otra parte, los resultados que se presentan permiten inferir que el valor
alcanzado por la media de 3,59 refleja segun el baremo utilizado, que la percepcion
de los informantes se mostro moderadamente satisfactoria; en cuanto a la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor que 4,
evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinién. La moda
muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi siempre; la desviacion
estandar fue de 0,9 lo que muestra una baja dispersion por lo tanto una alta

confiabilidad de las respuestas.

Luego de presentado los datos estadisticos se procede a establecer la
coincidencia del desempefio del indicador con relacion a las teorias que soportan el
marco tedrico tal es el caso de (Ordaz et al.,, 2012) quienes sefialan que las
instituciones innovadoras junto con sus empleados crean una idea o conocimiento
para introducirlo en la organizacion con el fin de mejorar la prestacion del servicio

ofrecido o crear y mejorar productos.
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Por otra parte, al abordar el indicador responsabilidad, se encontré que el
39% de la poblacién encuestada afirmdé que casi siempre el lider asume la
responsabilidad de las acciones realizadas en su entorno y que sus actos son
coherentes con las normas establecidas por la institucion; un 30 % manifestd que
algunas veces, el 21% respondio siempre y el 10% restante manifestd que casi

nunca.

En cuanto a, la media de 3,70 expresa segun el baremo utilizado, que la
percepcion de los funcionarios se mostré moderadamente satisfactoria; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o superior a 4,
evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinion. El valor
alcanzado por la moda que es la alternativa casi siempre con una valoracion de 4.
De igual manera se analiza el desempefio de la desviacion estandar la cual alcanzo
un valor de 0,9 que al estar por debajo de la media los datos obtenidos son

confiables.

Estos hallazgos se acercan al postulado de (Agudelo, 2018) al afirmar que la
responsabilidad es una conducta ética del lider o jefe no solo consigo mismo sino
gue ademas este tiene que pensar en sus colaboradores, familia y su entorno en
general, y va mucho mas alla del cumplimiento de las obligaciones legales o

institucionales.

Ahora bien, en el caso del indicador empatia, se encontrd que el 53% de los
funcionarios encuestados afirmaron que algunas veces el lider de la institucion
promueve espacios para plantear soluciones ante las necesidades de sus miembros
y ademas algunas veces tiene la capacidad de sintonizarse con las necesidades de
ellos; mientras que un 23% consideraron casi siempre, el 16% casi nunca y

finalmente el 8% restante declar6é que siempre.

Asi mismo, los resultados mostrados permiten afirmar que la valoracion
lograda por la media de 3,24 enuncia segun el baremo utilizado, que la apreciacion
de los funcionarios se expresé moderadamente satisfactoria; la media indica que

mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o superior a 3, ubicandose
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en una categoria media alta y evidenciando una tendencia hacia las alternativas
altas de opinion. La moda detalla que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
veces; la desviacion estandar fue de 0.8 mostrando una baja dispersion y una alta
confiabilidad de las respuestas.

Por lo tanto, estos resultados coinciden con lo expresado por Salovey &
Mayer, 2009) donde indican que empatia es la capacidad que tiene una persona
para poder sintonizar con las sefiales sociales que indican que necesitan o0 qué
quieren los demas miembros de una organizacion, logrando o aportando ademas

para solucionar dicha necesidad por la que atraviesa ese colaborador.

Finalmente, al abordar el indicador inspiracidn se puede observar que el 50%
de los encuestados manifestaron que algunas veces el lider de la institucion
promueve y valora la creatividad de sus colaborados, asi mismo, los inspira a la
realizacion de sus labores; un 24% evaluo la alternativa casi siempre, el 19% casi

nuncay el 7% restante eligio siempre.

También, la media de 3,20 refleja que la calificacion de los funcionarios se
pronuncié moderadamente satisfactoria, la mediana indica que méas del cincuenta
por ciento de las respuestas es igual o superior a 3, ubicandose en una categoria
media alta y evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinion. La
moda detalla que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces; la
desviacion estandar fue de 0.8 que al estar por debajo de la media los datos
obtenidos son confiables.

Por ultimo, estos resultados tienen relacion con el postulado de (Escobar,
2011) quién afirma que la inspiracién es el camino para la creatividad, también,
afirma que los funcionarios inspirados se ven a si mismas como mas creativos y
muestran aumentos reales en las autoevaluaciones de creatividad con el tiempo

proporcionando asi mejores resultados para la institucion.
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Tabla 2 Dimension caracteristicas de liderazgo

Alternativa fa fr
Siempre 50 13%
Casi Siempre 120 31%
Algunas Veces 160 42%
Casi Nunca 54 14%
Nunca 0 0%
Total 384 100%
Media 3,43
Mediana
Moda 3
Desviacion estandar 0,9

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta

Los resultados obtenidos en la tabla 2, detallan que el 42% de los encuestados
afirman que algunas veces el lider de la institucién educativa departamental Maria
Alfaro de Ospino busca que los funcionarios tengan unas buenas condiciones de
trabajo con herramientas adecuadas y los procesos se desarrollan efectivamente,
mientras que un 31% respondieron casi siempre; por su parte, un 14% afirmaron

casi nunca, asi mismo un 13% restante de la poblacién encuestada afirmo siempre.

Asimismo, el promedio de respuestas sobre la dimension caracteristicas de
liderazgo, es de 3,43 ubicandola en una categoria moderadamente satisfactoria; la
mediana indica que el cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 3,
ubicandose en una rango medio alto y evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 3 equivalentes a la alternativa algunas veces; mientras que la desviacion
estandar se ubicé en 0,9 indicando una moderada dispersion de las respuestas; lo
cual denota una tendencia positiva sobre esta dimension en todos los aspectos

estadisticos descriptivos ejecutados.

Ahora bien, en concordancia (Cardona 2010) describe las caracteristicas de
liderazgo, como todas esas cualidades que permiten o sobrellevan a un grupo de

personas que hacen parte de una organizacion a la consecucion de propdsitos
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institucionales o comunales, ademas, estas caracteristicas determinan cierto
comportamiento en los grupos que permiten involucrarlos profundamente en los

propasitos para lograr resultados eficientes.
4.1.2 Estilos de comunicacién

El objetivo de esta dimension esta direccionado a describir los estilos de
comunicacion adoptados por los lideres en la institucion educativa departamental
Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena, para
poder conocer como es el liderazgo. La cual serd medida atreves de los indicadores:
comunicaciébn pasiva, comunicacion agresiva, comunicacién asertiva Yy

comunicacién pasivo-agresiva.

Tabla 3 Indicadores estilos de comunicacion

Comunicacion Comunicacion c L . Comunicacion pasivo-
. . . omunicacion asertiva .
Alternativa pasiva agresiva agresiva
fa fr % fa fr fa fr fa fr
Siempre 13 13,5% 10 10,4% 11 1% 23 24%
Casi Siempre 14 14,6% 27 28,1% 28 29% 38 40%
Algunas Veces | 20 20,8% 33 34,4% 45 47% 30 31%
Casi Nunca 22 22,9% 16 16,7% 9 9% 2 2%
Nunca 27 28,1% 10 10,4% 3 3% 3 3%
Total 96 100% 96 100% 96 100% 96 100%
Media 2,63 3,11 3,36 3,79
Mediana 2 3 3 4
Moda 1 3 3 4
Desyiacion 14 11 09 09
estandar

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta

La tabla 3 presenta los resultados del analisis de frecuencia de los indicadores
de la dimension estilos de comunicacion, se encontr0 con relacion a la
comunicacion pasiva, luego del analisis de los datos obtenidos en la encuesta
aplicada, que el 28,1% de los encuestados afirmaron que el lider de la institucién
nunca evita confrontaciones directas con los colaboradores y ademas, este no es

apto para emitir opiniones efectivas, mientras que un 22,9% respondieron que casi
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nunca, por su parte un 20,8% contestaron que algunas veces, el 14,6% optaron por
casi siempre y el 13,5% restante de la poblacion afirmo el estar medianamente de

acuerdo con relacién a las afirmaciones realizadas.

Por otra parte, la media 2,63 que indica el promedio de las respuestas sobre
comunicacion pasiva se justifica moderadamente insatisfactoria; en cuanto a la
mediana indica que el cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor que
2, ubicandose en una categoria baja y evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinion. La moda detalla que la respuesta con mas frecuencia
es 1, nunca, la desviacién estandar fue de 1,4 lo que indica que cuando esta por

debajo de la media los datos obtenidos son confiables.

Luego de presentado los datos estadisticos se procede a establecer la
coincidencia del desempefio del indicador con relacion a las teorias que soportan el
marco tedrico tal es el caso de (Sierra, 2016) donde manifiesta que la comunicacion
pasiva es la incapacidad que tiene una persona para expresar sus pensamientos o

puntos de vista por miedo al enfrentamiento por parte de los demas.

Por otra parte, al analizar el indicador comunicacién agresiva se observa que
el 34,4% de los encuestados manifestaron que algunas veces el lider de la
institucion expresa sus opiniones de manera abierta y exige el logro de las metas
de la institucion con posibilidades de retroalimentacion; mientras que el 28,1% eligié
casi siempre, un 16,7% casi nunca, por su parte un 10,4% opt6 por nuncay el 10,4%

restante afirmo que siempre.

Los resultados expuestos hacen deducir que el valor logrado por la media de
3,11 enuncia segun el baremo manejado, que la percepciéon de los funcionarios se
mostré moderadamente satisfactoria, la mediana indica que el cincuenta por ciento
de las respuestas es igual o mayor que 3, La moda detalla que la respuesta con
mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar fue de 1,1 puntualizando

una moderada dispersién de las respuestas.
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Por ultimo, Estos resultados contrastan con lo dicho por (Sierra, 2016) donde
afirma que la comunicacion agresiva es usada por el lider para defender sus ideas,
opiniones y derechos despreciando o ignorando las opiniones de los demas
colaboradores, con el propésito de lograr los propios objetivos, dejando sin

posibilidad de retroalimentacion a otros.

En esa misma linea, se muestra el desarrollo de indicador comunicacion
asertiva, se encontré que el 46,9% de los encuestados coincidieron que algunas
veces el lider de la institucion respeta los puntos de vista de sus colaboradores y
ademas este los defiende; asi mismo, un 29,2% manifestaron que casi siempre, el
11,5% consideraron siempre, ademas un 9,4% eligieron casi nunca y el 3.1%

restante de los encuestados optaron por a alternativa nunca.

Los resultados presentados dan via para decir que la valoracién lograda por la
media de 3,36 manifiesta segun el baremo utilizado para esta investigacion, que la
apreciacion de los funcionarios se expres6 moderadamente satisfactoria; la
mediana indica que el cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor que
3, La moda detalla que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces; la
desviacion estandar fue de 0,9 que al estar por debajo de la media los datos

obtenidos son confiables.

Finalmente, estos resultados coinciden con lo expresado por (Meneses, 2019)
quien asegura que el estilo de comunicacion asertivo es la interaccién verbal o no
verbal en la que el lider de la organizacién manifiesta una opinién o pensamiento de
forma honesta, sincera, clara y a la vez tratando de tener en cuenta la perspectiva

de los otros funcionarios de la institucion.

Para finalizar, se observa el comportamiento de indicador comunicacion
pasivo-agresiva se hallo lo siguiente: el 40% de los funcionarios encuestados
expresaron que casi siempre el lider de la institucién evita la difusién de rumores
entre los colaboradores y es socialmente accesible cuando se le requiere para

alguna situacion tanto interna como externa que involucra a la entidad; un 31%
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considero que algunas veces, el 24% siempre, ademas, el 3% expuso que nuncay

el 2% restante manifestod que casi hunca.

Los resultados presentados aprueban deducir que el valor logrado por la media
de 3,79 expresa que la percepcién de los funcionarios se mostr6 moderadamente
satisfactoria, la mediana muestra que el cincuenta por ciento de las respuestas es
igual o0 mayor que 4, La moda detalla que la respuesta con mas frecuencia es 4,
casi siempre; la desviacion estandar fue de 0,9 que al estar por debajo de la media
los datos obtenidos son confiables.

En este sentido, los resultados obtenidos son coherentes con la afirmacion
tedrica de (Nufiez, 2011) donde este manifiesta que la comunicacion pasivo-
agresiva casi siempre es la negacion de emociones dificiles mediante acciones o
gestos fingidos con el propésito de evitar la difusiébn rumores y saboteos de las otras

personas dentro de la institucién objeto de estudio.

Tabla 4 Dimensién estilos de comunicacion

Alternativa fa fr
Siempre 57 15%
Casi Siempre 107 28%
Algunas Veces 128 33%
Casi Nunca 49 13%
Nunca 43 1%
Total 384 100%
Media 3,22
Mediana 3
Moda 3
Desviacion estandar 1,2

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta

Los resultados obtenidos en la tabla 4, relacionados con la percepcion sobre
la dimension estilos de comunicacion, detallan que el 33% de los encuestados
afirma que algunas veces el estilo de comunicacion presente en la institucion, es

adecuado, lo cual aumenta la motivacion de los funcionarios; por otra parte, un 28%
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contestaron casi siempre, mientras un 15% afirmaron que siempre, por otro lado, el
13% respondieron casi nunca y el 11% restante de los encuestados afirmé que

nunca.

Asimismo, el promedio de respuestas sobre la dimension estilos de
comunicacién, es de 3,22 ubicandola en una categoria moderadamente
satisfactoria; la mediana indica que el cincuenta por ciento de las respuestas es
igual o mayor a 3. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3 que
representa a la alternativa algunas veces; mientras que la desviacion estandar se
ubico en 1,2 indicando una moderada dispersion de las respuestas. Lo cual denota
una tendencia positiva sobre esta dimension en todos los aspectos estadisticos

descriptivos ejecutados.

Ahora bien, en concordancia con Molina (2017) plantea que estilos de
comunicaciéon son las diferentes formas que tenemos de transmitir un mensaje y
gue estos tienen que ver con el modo de comunicarnos, los diferentes dmbitos o
situaciones, entre otro tipo de pardmetros que determinan la forma en la que

intercambiamos la informacién e interactuamos con los demas.
4.2 Clima organizacional

La variable clima organizacional quedo estructurada con las dimensiones: Felicidad
organizacional, con los indicadores desarrollo profesional, motivacién laboral,
bienestar laboral y reconocimiento laboral; y la dimension: Tipos de clima laboral,
con los indicadores, clima laboral autoritario, clima laboral autoritario paternalista,

clima laboral consultivo y Clima laboral participativo.
4.2.1 Felicidad organizacional

El objetivo de esta dimension esta direccionado a caracterizar la felicidad
organizacional en la institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,

sede principal del municipio de Plato, Magdalena, para poder conocer como es la
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felicidad organizacional. La cual sera medida atreves de los indicadores: desarrollo

profesional, motivacion laboral, bienestar laboral y reconocimiento laboral.

Tabla 5 Indicadores felicidad organizacional

. Desarrollo profesional Motivacion laboral Bienestar laboral Reconocimiento
Alternativa laboral
fa fr % fa fr fa fr fa fr
Siempre 8 8,3% 14 15% 7 7% 10 10%
Casi Siempre 39 40,6% 26 27% 27 28% 17 18%
Algunas Veces 37 38,5% 49 51% 44 46% 49 51%
Casi Nunca 12 12,5% 7 7% 18 19% 20 21%
Nunca 0 0,0% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 96 100% 96 100% 96 100% 96 100%
Media 3,45 3,49 3,24 3,18
Mediana 3 3 3 3
Moda 4 3 3 3
Desviacion 08 08 08 09
estandar

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta

En la tabla 5, se presentan los resultados del andlisis de frecuencia de los
indicadores de la dimensién felicidad organizacional, se encontr6 con relacién al
indicador desarrollo profesional, luego del andlisis de los datos obtenidos en la
encuesta aplicada, que el 40,6% de la poblaciébn encuestada afirmo que casi
siempre la institucion los especializa en los procesos que ellos desarrollan y ademas
los estimulan para que logren sus metas profesionales; por otra parte un 38,5%
detallaron algunas veces, mientras que el 12,5% explicaron que casi nunca, por otro

lado un 8,3% manifestaron que siempre.

Ahora bien, los resultados que se observan permiten concluir que el valor
alcanzado por la media de 3,45 refleja segun el baremo utilizado, que la percepcion
de los encuestados se mostr6 moderadamente satisfactoria, la mediana indica que

mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o superior a 3. La moda
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detalla que la respuesta con mas frecuencia es 4, casi siempre; la desviacion
estandar fue de 0,8 lo que indica que cuando esta es menor que el valor de la media

los datos obtenidos son confiables.

Para terminar, posterior a la presentacion de los datos se procede a establecer
la coincidencia del desempefio del indicador con relacién a las teorias que soportan
el marco tedrico tal es el caso de Fernandez (2015) precisa que el desarrollo
profesional es un proceso persistente marcado por el deseo de superacion del
funcionario. De igual manera, Garcia (2013), afirma que es una etapa en la que un
trabajador o funcionario se siente satisfecho y feliz con las tareas que desempefia
hacia la empresa, y desea continuar creciendo en ella a través de metas

profesionales a corto y largo plazo.

Por otra parte, con relacion al indicador motivacion laboral, se encontré que
el 51% de los funcionarios encuestados manifestaron que algunas veces se sienten
motivado con las actividades que realizan en la institucion, asi mismo, la entidad los
motiva a realizar su trabajo de manera eficiente; mientras que un 27% especifico
casi siempre, por su parte un 15% detallaron que siempre y el 7% restante de los

encuestados, afirmaron que casi hunca.

Asi mismo, los resultados que se presentan aprueban sefialar que el valor
alcanzado por la media de 3,49 refleja que la percepcion de los encuestados se
mostré moderadamente satisfactoria. La mediana indica que mas del cincuenta por
ciento de las respuestas es igual o superior a 3. La moda detalla que la respuesta
con mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar fue de 0,8 lo que
indica que cuando esta es menor que el valor de la media los datos obtenidos son

confiables.

Por ultimo, luego de la exposicion de los datos se procede a contrastar o
comparar los resultados del indicador con relacion a las teorias establecidas en el
marco teorico tal es el caso de (Garcia & Forero, 2014) estos especifican que la
motivacion laboral es el motor de los individuos dentro de una empresa y, por

consiguiente, se convierte en la energia psicologica de la misma institucion.
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Ahora bien, con relacion al indicador bienestar laboral, se puedo detallar que
el 46% de la poblacion encuestada, afirmé que algunas veces la institucion les
proporciona seguridad personal para el desarrollo de sus labores y estos
experimentan emociones positivas gracias a las buenas relaciones que se
mantienen en el ambiente laboral; mientras que un 28% explico casi siempre, por
su parte el 19% afirmo que casi nunca y el 7% restante de la poblacion encuestada

afirmo que siempre.

Ademas, la media de este indicador indica que el promedio de respuestas es
del 3,24 ubicandola en la categoria moderadamente satisfactoria; la mediana indica
gue mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o superior a 3. La moda
detalla que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion
estandar fue de 0,8 que al estar por debajo de la media los datos obtenidos son

confiables.

Finamente, los resultados obtenidos se comprueban con la afirmacion teérica
de (Sen, 2010) quien apunta que el bienestar laboral en la institucién es la seguridad
personal y ambiental con la que cuenta un funcionario, ademas, el acceso a bienes
materiales para llevar una vida digna €l y su familia, buena salud y buenas

relaciones sociales.

Finalmente, se exhiben los resultados del andlisis de frecuencia del indicador
reconocimiento laboral, luego del analisis de los datos obtenidos en la encuesta
aplicada se observa que el 51% afirmaron que algunas veces la institucién valora el
desemperio de sus funcionarios y reconoce el aporte de estos a la productividad; el
21% respondieron casi nunca, mientras que un 18% de los encuestados respondio

casi siempre y el 10% restante de la poblacién afirmo que siempre.

Por otra parte, la media muestra que el promedio de las respuestas es del
3,18, indicando que la percepcion de los funcionarios se encuentran
moderadamente satisfactoria; en cuanto a la mediana indica que mas del cincuenta

por ciento de las respuestas es igual o mayor que 3. La moda muestra que la
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respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar fue de

0.9 lo que muestra una alta confiabilidad de las respuestas.

En conclusion, los resultados tienen coherencia con lo que expone Bandura
(2019), donde afirma que reconocimiento laboral es cualquier iniciativa empresarial
encaminada a valorar el trabajo de los empleados o cualquier conducta que haya
redundado en beneficio de la empresa, es decir, dar el valor a alguien que ha

realizado algunos hechos positivos en la organizacion.

Tabla 6 Dimension felicidad organizacional

Alternativa fa fr
Siempre 39 10%
Casi Siempre 109 28%
Algunas Veces 179 47%
Casi Nunca 57 15%
Nunca 0 0%
Total 384 100%
Media 3,34
Mediana 3
Moda 3
Desviacion estandar 0,9

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta

Los resultados obtenidos en la tabla 6, relacionados con la dimension felicidad
organizacional, exponen que el 47% de los encuestados afirma que algunas veces
se sienten satisfechos en la forma como la institucion les garantiza un ambiente
optimo para ellos realizar sus labores, asi mismo, que la institucion los motiva y les
reconoce sus logros; un 28% manifestaron que casi siempre, mientras un 15%

detallaron casi nunca y el 10% restante de los encuestados afirmé que siempre.

Asimismo, el promedio de respuestas positivas sobre la dimension felicidad
organizacional, es de 3,34 ubicandola en una categoria moderadamente
satisfactoria; la mediana indica que el cincuenta por ciento de las respuestas es

igual o mayor a 3. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3 que
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representa la alternativa algunas veces; mientras que la desviacion estandar se

ubico en 0,9 indicando una confiabilidad de las respuestas.

Ahora bien, en concordancia con Fernandez (2015) sefiala que la felicidad
organizacional es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus
trabajadores las condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de
sus fortalezas individuales y grupales, para conducir al desempefio hacia metas
organizacionales sostenibles, construyendo un activo intangible dificilmente

imitable.
4.2.2 Tipos de clima laboral

El objetivo de esta dimension esta direccionado a identificar los tipos de clima
laboral en la institucién educativa departamental Maria Alfaro de Ospino, sede
principal del municipio de Plato, Magdalena, para poder conocer como es el clima
en dicha institucion. La cual sera medida atreves de los indicadores: clima laboral
autoritario, clima laboral autoritario paternalista, clima laboral consultivo y Clima

laboral participativo.

Tabla 7 Indicadores tipos de clima laboral

Clima laboral Clima laboral autoritario Clima laboral Clima laboral
Alternativa autoritario paternalista consultivo participativo
fa fr % fa fr fa fr fa fr
Siempre 0 0% 1 1% 8 8% 4 4%
Casi Siempre 24 25% 39 41% 18 19% 12 13%
Algunas Veces 33 34% 33 34% 36 38% 41 43%
Casi Nunca 27 28% 15 16% 31 32% 35 36%
Nunca 12 13% 8 8% 3 3% 4 4%
Total 96 100% 96 100% 96 100% 96 100%
Media 2,72 3,10 2,97 2,76
Mediana 3 3 3 3
Moda 3 4 3 3
DesY|aC|on 10 1,0 1,0 0,9
estandar

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta
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Latabla 7, presenta los resultados del andlisis de frecuencia de los indicadores
de la dimension tipos de clima laboral, se encontré con relacién al indicador clima
laboral autoritario, luego del andlisis de los datos obtenidos en la encuesta
aplicada, que el 34% de la poblacién encuestada afirmo que algunas veces los
directivos no confian en los colaboradores, asi mismo, algunas veces el ambiente
laboral de la institucién causa temor y desmotivacion; mientras que el 28% afirmo
casi nunca, por su parte, un 25% puntualiz6 casi siempre y el 13% restante de los

encuestados afirmaron que nunca.

La media sobre este indicador es del 2,72 mostrando que los funcionarios se
sienten moderadamente insatisfechos; la mediana indica que mas del cincuenta por
ciento de las respuestas es igual o superior a 3. La moda muestra que la respuesta
con mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacién estandar fue de 1,0

mostrando una alta confiabilidad de las respuestas.

Lo anterior es coherente con Osorio (2016), quien indica que este es un
ambiente cerrado que hace parte de una organizacion burocratica y rigida donde
los empleados se sienten muy insatisfechos en relaciéon con su trabajo y con la
empresa. Asi mismo, Rodriguez (2014) manifiesta que es un escenario donde los
directivos toman todas las decisiones y no confian en los empleados, por lo cual

éstos se sienten insatisfechos con su trabajo y la organizacion en general.

Por otra parte, con relacion al indicador clima laboral autoritario
paternalista, se encontré que el 41% de la poblacion encuestada puntualizé que
casi siempre la poca confianza de los directivos hacia los funcionarios de la
institucion hace parte del ambiente laboral y que casi siempre los directivos no
tienen en cuenta los aportes de los funcionarios de la institucion al momento de
tomar una decision; mientras que un 34% manifestaron que algunas veces, por su
parte un 16% sefalaron que casi nunca, el 8% nunca y el 1% restante de los

encuestados, afirmaron que siempre.

La media de este indicador indica que el promedio de respuestas sobre clima
laboral autoritario paternalista es de 3,10 ubicandola en la categoria
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moderadamente satisfecha; la mediana indica que mas del cincuenta por ciento de
las respuestas es igual o superior a 3. La moda detalla que la respuesta con mas
frecuencia es 4, casi siempre; la desviacion estandar fue de 1,0 arrojando una
confiabilidad en las respuestas obtenidas.

En este sentido, los resultados tienen coherencia con lo expuesto por Almagro
(2019), es un entorno donde los superiores permiten una autonomia blanda a sus
trabajadores, donde la poca confianza y la resistencia prima. Igualmente, Kahan &
Parra (2014), es un entorno generado por la poca confianza que los trabajadores

generan en sus directores.

En esa misma linea, con relacién al indicador clima laboral consultivo, se
logré precisar que el 38% de la poblacion encuestada, asegurd que algunas veces
los funcionarios cuentan con el apoyo de los directivos en todo momento y la parte
administrativa de la institucion crea un ambiente donde todos se sienten Utiles;
mientras que el 32% aseveraron casi hunca, por su parte un 19% afirmé que casi
siempre, por otro lado un 8% manifestaron siempre y el 3% restante de la poblacién

encuestada evalu6 la alternativa nunca.

Seguidamente, la media de este indicador indica que el promedio de
respuestas es del 2,97 ubicandola en la categoria moderadamente insatisfecha; la
mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o
superior a 3. La moda detalla que la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas
veces; la desviacion estandar fue de 1.0 detallando una confiabilidad en las

respuestas.

Para concluir, se comparan los resultados con la afirmacion expuesta por
Muchinsky (2015) donde este indica que el clima laboral consultivo es un entorno
donde se les da confianza a los trabajadores para que ayuden a la compafia en la
toma de decisiones en los niveles donde estos se desempefan. Es decir, es un

medio bastante dinamico donde el funcionario juega un papel protagénico.
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Finalmente, con relacién al indicador clima laboral participativo, se encontré
que el 43% de la poblacion encuestada asegura que algunas veces Al momento de
establecer objetivos participan todos los funcionarios de la institucion y se maneja
un ambiente dindmico; mientras que el 36% manifestd casi nunca, seguidamente
un 13% opto por la alternativa casi siempre, por su parte, el 4% afirmd nunca y un

4% restante de los encuestados, explicé que siempre.

La media de este indicador indica que el promedio de respuestas es del 2,76
ubicandola en la categoria moderadamente insatisfecha; la mediana indica que méas
del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o superior a 3. La moda detalla
gue la respuesta con mas frecuencia es 3, algunas veces; la desviacion estandar

fue de 0.9 lo que indica una confiabilidad de las respuestas dadas.

Por dltimo, los resultados muestran coherencia con lo dicho por Brunet (2017)
que hace referencia al clima laboral participativo como un ambiente altamente
dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar
y se busca satisfacer las necesidades de prestigio y de estima de los trabajadores

donde estos toman decisiones conjuntamente con los directivos.

Tabla 8 Dimension tipos de clima laboral

Alternativa fa fr
Siempre 13 3,4%
Casi Siempre 93 24,2%
Algunas Veces 143 37,2%
Casi Nunca 108 281%
Nunca 27 7,0%
Total 384 100%
Media 2,89
Mediana 3
Moda 3
Desviacion estandar 1,0

Fuente: elaboracion propia, con base en la encuesta

Los resultados obtenidos en la tabla 8, relacionados con la dimensién tipos de

clima laboral, precisan que el 37,2% de los encuestados expresaron que algunas
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veces las condiciones del clima organizacional en términos generales es adecuado;
por otra parte, un 28,1% manifestaron que casi nunca; mientras un 24,2%
declararon casi siempre, por otro lado, un 7% evaluaron que nunca y el 3,4%

restante de los encuestados afirmé que siempre.

Asimismo, el promedio de respuestas sobre la dimension tipos de clima
laboral, es de 2,89 ubicandola en una categoria moderadamente insatisfecha; la
mediana indica que el cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 3.
La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3 que representa a la
alternativa algunas veces; mientras que la desviacion estandar se ubico en 1,0 que

le da confiabilidad las respuestas.

Ahora bien, se comparan los resultados obtenidos de esta dimension con la
teoria de Martinez (2014) que afirma que los tipos de clima laboral estan
determinados por el conjunto de factores vinculados a la calidad de vida dentro de
una organizacién, constituyendo estos una percepcion y como tal adquiere valor de

realidad en las organizaciones.

4.3 LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

Al finalizar el proceso investigativo desarrollado en el presente documento, después
de la aplicacion del instrumento dirigido a determinar la relacion entre el liderazgo y
clima organizacional en la institucién educativa departamental Maria Alfaro de
Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena, luego de analizados los

resultados encontrados, el estudio arrojo debilidades tales como:
= Ellider no es apto para emitir opiniones efectivas
= Los directivos no confian en los colaboradores

= Los directivos no tienen en cuenta los aportes de los funcionarios de la

instituciéon al momento de tomar una decision.
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En conclusion, lo expuesto anteriormente tiene como propdésito resolver el

altimo objetivo de la investigacion que esta enfocado en formular estrategias para

armonizar el liderazgo y el clima organizacional en la institucion educativa

departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato,
Magdalena.
Tabla 9 Formulacién de estrategias
Estrategias Acciones Recursos Responsables Tiempo
Crear y ejecutar acciones | Llevar a cabo talleres donde
estratégicas que permitan al | expongan formas adecuadas de Humanos,
. L ) S o Rectory .
lider de la institucién mejorar | comunicacion dentro de una | tecnoldgicos, . Trimestral
. . - o coordinadores
la manera de comunicarse | entidad, en la que participen €conoémicos.
con los funcionarios. todos los funcionarios.
Potenciar las habilidades de | Realizar cursos, talleres y
los funcionarios ylo | capacitaciones con el fin de
S : Humanos, Rector,
colaboradores de la institucion | aumentar la capacidad de los - . .
. N tecnolégicos, coordinadores y | Bimensual
para lograr confianza entre | funcionarios al momento de o
. €conoémicos. docentes.
todos. aportar en algun tema en
especifico.
Generar encuentros | Realizar reuniones con la
institucionales previos a la | participacion de directivos y
toma de decisiones. docentes con el proposito de
Rector Cuando el
conocer los aportes que estos Humanos, .
- coordinadores y caso lo
pueda dar para lograr | tecnoldgicos. .
docentes amerite.
propuestas  que  generen

impactos positivos en toda la
institucién.

Fuente: propia del investigador, con base en los resultados de la investigacion
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CONCLUSIONES

Una vez completados los procesos de recoleccion y analisis de la informacion, como
también la interpretacion y discusion de los resultados alcanzados, tomando en
consideracion los objetivos planteados en el mismo, se procedié a formular las
conclusiones que permitieron dar respuesta a la interrogante surgida en la
investigacion, encaminada a determinar la relacion entre el liderazgo y clima
organizacional en la institucion educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,

sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

En relacion con el primer objetivo especifico, identificar las caracteristicas del
lider de la institucion educativa, se evidencia que en la institucion predomina la
empatia, donde el lider de la institucion promueve espacios para plantear soluciones
ante las necesidades de sus miembros y ademas tiene la capacidad de sintonizarse
con las necesidades de ellos, todo eso con el fin de mejorar el rendimiento de estos

y conseguir las metas establecidas.

En cuanto al segundo objetivo especifico, describir los estilos de comunicacion
adoptados por los lideres en la institucion, se reconoce que impera la comunicacion
asertiva esto teniendo en cuenta que el lider de la institucion respeta los puntos de
vista de sus colaboradores y ademas los defiende. Sin embargo algunos

funcionarios manifestaron que el lider no es apto para emitir opiniones efectivas.

Con respecto al tercer objetivo, caracterizar la felicidad organizacional en la
institucién educativa, los funcionarios perciben que se le reconoce su labor ya que
la institucion valora el desempefio de sus funcionarios y reconoce el aporte de estos

a la productividad de esta entidad educativa.

Por otra parte, el cuarto objetivo especifico, identificar los tipos de clima laboral
en la institucion, prevalecio el clima laboral autoritario paternalista, dado que la poca
confianza de los directivos hacia los funcionarios de la institucién hace parte del
ambiente laboral y que casi siempre los directivos no tienen en cuenta los aportes

de los funcionarios de la instituciéon al momento de tomar una decision.
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En otro orden, se logré evidenciar que existe una alta correlacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en la institucion educativa departamental Maria
Alfaro de Ospino, aunque existen problemas en ciertos aspectos, los cuales generan
inconformidad en parte de sus funcionarios, relacionado con la participacion de
estos en la toma de decisiones importantes que afectan a todos los funcionarios de

la institucion, ya que los directivos tienen poca confianza en estos.

Por ultimo, en cuanto al objetivo de formular estrategias para armonizar el
liderazgo y el clima organizacional en la institucién educativa, segun los resultados
obtenidos; es importante crear y ejecutar acciones estratégicas que permitan al lider
de la institucién mejorar la manera de comunicarse con los funcionarios, asi mismo,
potenciar las habilidades de los funcionarios y/o colaboradores de la institucién para

lograr confianza entre todos.
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RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion los objetivos propuestos, se procedié a generar las
recomendaciones que ayudaron a dar respuestas al interrogante surgido en la
investigacion, orientado a determinar la relacion entre el liderazgo y clima
organizacional en la institucién educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,

sede principal del municipio de Plato, Magdalena.

Con relacion, al objetivo especifico identificar las caracteristicas del lider de la
institucién educativa, se recomienda al lider de la institucion ser mas inspirador e
innovador para propiciar las herramientas, medios y espacios necesarios con el fin
de que los funcionarios logren llevar acabo con sus funciones y deberes lo que

permitird conseguir los objetivos de la institucion educativa.

En cuanto, al objetivo describir los estilos de comunicacion adoptados por los
lideres en la institucién, se recomienda que todos los miembros de la institucion
adquieran una comunicaciéon eficiente, de esa manera, establecer con firmeza

cuales son tus perspectivas y emociones en buenos términos y de manera continua.

Con respecto, al objetivo caracterizar la felicidad organizacional, se
recomienda a los directivos institucion vincular al cuerpo de docentes al momento
de tomar decisiones y que estos sean protagonistas, propositivos y se sientan parte

importante de la organizacion educativa objeto de estudio.

Finalmente, con relacién al cuarto objetivo especifico identificar los tipos de
clima laboral en la institucién, se recomienda que los directivos promover espacios
académicos que le proporcione a los funcionarios capacidad de participar y aportar

ideas que sean pertinentes para la toma de decisiones en la institucion.
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Anexo A Cuestionario
El presento cuestionario forma parte del trabajo de investigacion "Liderazgo y clima
organizacional en la institucién educativa departamental Maria Alfaro de Ospino,

sede principal del municipio De Plato, Magdalena”, por lo que solicitamos su

ANEXOS

participacion, respondiendo cada item de manera veraz.

La informacion es de caracter confidencial ya que los resultados seran manejados

solo por el investigador.

Instrucciones:

A continuacién, se presentan 48 items que debera responder marcando con una X,

en la opcion de respuesta con la que coincida.

items

Opciones de respuesta

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

1. El lider de la institucion introduce ideas
innovadoras en la prestacion de los servicios
ofrecidos.

2. La institucién fomenta la generacién de ideas
innovadoras en su personal.

3. La institucién implementa nuevos procesos en
pro de mejorar la prestacion de los servicios.

4. El lider asume la responsabilidad de las
acciones realizadas en su entorno.

5. La conducta del lider promueve valores éticos
en sus colaboradores.

6. Los actos del lider son coherentes con las
normas establecidas por la institucion.

7. El lider se adapta con facilidad a los miembros
de la institucion

8. El lider promueve espacios para plantear
soluciones ante las necesidades de sus
miembros.

9. El lider de la institucion tiene la capacidad de
sintonizarse con las necesidades de los
trabajadores.

10. El lider de la institucion promueve la
creatividad en sus colaboradores.

11. Los colaboradores son inspirados por el lider
en la realizacion de sus labores.

12. la creatividad de los colaboradores es
valorada por el lider.
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13. El lider de la institucion evita confrontaciones
directas con los colaboradores.

14. usted considera que el lider no es apto para
emitir opiniones efectivas

15. El lider es incapaz de expresar sus puntos de
vista.

16. El lider de la institucidn expresa sus opiniones
de manera abierta.

17. El lider exige el logro de las metas de la
institucion, sin posibilidades de retroalimentacion.

18. Las necesidades de los colaboradores no son
escuchadas por el lider.

19. El lider de la institucidn respeta los puntos de
vista de sus colaboradores.

20. El lider de la institucién tiene la capacidad para
comunicarse de manera eficaz con los demas.

21. Los derechos de los trabajadores son
defendidos por el lider de la institucion.

22. El lider de la institucion evita la difusion de
rumores entre los colaboradores.

23. la actuacion del lider es apropiada frente a sus
colaboradores.

24. El lider de la institucion es socialmente
accesible cuando se le requiere.

items

Opciones de respuesta

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

25. Eltrabajo que realiza en la institucién le brinda
satisfaccion.

26. La institucion especializa a funcionarios en los
procesos que desarrollan, para que estos se
puedan realizar adecuadamente.

27. El lider estimula a los colaboradores para que
estos logren sus metas profesionales.

28. se siente motivado con las actividades que
realizan en la institucion.

29. el lider impulsa a sus trabajadores al
cumplimiento de sus funciones.

30. La institucion motiva a sus trabajadores a
realizar el trabajo de manera eficiente.

31. El lider proporciona a los funcionarios
seguridad personal para el desarrollo de sus
labores.

32. Los trabajadores experimentan emociones
positivas gracias a las buenas relaciones que se
mantienen en el ambiente laboral.

33. La institucién le provee a los funcionarios los
materiales necesarios para el desarrollo de sus
funciones.

34. La institucion reconoce el aporte de los
trabajadores a la productividad e la institucion.
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35. La institucion valora el desempefio de sus
colaboradores.

36. La institucion promueve dentro de su entorno
actividades que tienen como objetivo reconocer el
desempefio del trabajador.

37. Los directivos no confian en los
colaboradores.

38. En la toma de decisiones la opinion de los
colaboradores no son tenidas en cuenta.

39. El ambiente laboral de la institucion causa
temor y desmotivacion.

40. La institucién permite una autonomia blanda a
los funcionarios al momento de tomar decisiones.

41. La poca confianza de los directivos hacia los
funcionarios de la institucion hace parte del
ambiente laboral.

42. Lo directivos no tienen en cuenta los aportes
de los funcionarios de la institucién al momento de
tomar una decision.

43. los funcionarios cuentan con el apoyo de los
directivos en todo momento.

44. La parte administrativa de la institucion crea
un ambiente donde todos se sienten Utiles.

45. Previo a la toma de decisiones los directivos
consultan a todos los funcionarios.

46. La institucién maneja un ambiente dinamico
donde todos los funcionarios participan
activamente.

47. Al momento de establecer objetivos participan
todos los funcionarios de la institucion.

48. Antes de tomar una decision importante se
socializa con todos los funcionarios.

Anexo B Validacion del instrumento

Expertos Validacion Observaciones

Experto 1 Si Mejorar redaccion items 11,32 y 39
Experto 2 Si Sin observaciones
Experto 3 Si Sin observaciones

123




Anexo C Confiablidad del instrumento

A f ( 0 ; f b H \ J k [ [l N 0 f 0 R
Ecuestado | Eemt | fem | femd | bemd | kenS | fn€ | fm? | tmE | femd | Bmi0 | fem | benl? | bnfd | Bnfé ) kmtS | tmi6 | kemd]
1 4 4 ; 4 4 5 ] d i { 3 d i 1 | 5 i
z } ¢ d 4 4 4 3 3 3 } 3 3 4 } i 3 }
i 4 3 d i } } { 1 i { 3 1 4 i } { 4
4 } i l 4 } 4 3 l 3 i i l } i i 3 4
3 } 4 1 i 4 } ! 1 z } 3 1 5 } | { 1
Voranza | 02 08 104 4 04 05 04 H 016 05 01 04 05 0% 0% 05 05
§ T I [ W ! [ [ M8 i i i MM A i
enfd | Eemfd | Emdl | kndt | GmE2 | kel | temd | knd | knd | kndl | EnZ | b [ End | Rmd ) Bndd | fem33 | knd | kendS
4 4 ¢ 1 3 4 4 4 4 d } 5 4 ¢ 4 § 4 4
3 3 ¢ 3 d 3 4 5 3 3 4 3 3 ¢ 4 d 3 3
) ) 4 d 3 d 5 ) 3 3 d 4 4 3 3 d } )
! 2 3 J f 4 ! { J ! i i 2 4 J i ! !
) ) ] | | } § { ] ! ! ] ) ] ] ! ! )
04 04 14 1 1 % 0% 04 016 04 0% 0§ 0% 14 04 0% 0% 04
AK Al AM AN ) AP Al AR AS AT Al B AW AX
tem 36 tem 37 tem 38 tem 3% fem 40 tem 41 tem42 tem 43 fem 44 fem 45 tem 46 tem 47 tem 43 TOTAL
4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 m
3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 160
3 2 3 4 3 4 3 3 3 2 3 2 3 158
2 3 3 2 2 3 2 2 4 1 3 2 2 126
3 2 2 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 144
04 054 0,16 04 0,16 0,16 054 04 0,16 04 016 024 0,16 240,16
K Vs Nuemera de Items 48
¢ = — | 1- L'—; Sumatoria varianza de los ltems 20,38
K-1 S:r Varianza total del instrumento 140,16
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,9324847 Confiahilidad muy alta
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