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CAPITULO 34

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA
EN LA CREACION DE COMUNIDADES DE PRACTICA
DOCENTE (COP) EN LA EDUCACION SUPERIOR
TECNICO PROFESIONAL (ESTP) DE CHILE

RiTA CERNA CACERES
Universidad de Deusto

CONCEPCION Y ANIZ ALVAREZ DE EULATE
Universidad de Deusto

1. INTRODUCCION

Chile tiene el desafio de seguir mejorando la calidad de la Educacion
Técnico Profesional Media y Superior que le permita hacer frente a las
demandas del siglo XXI (OECD, 2017). El sistema de Educacion Su-
perior de Chile, el cual incluye universidades y centros de Formacion
Técnico Profesional cuenta con un total de 88.998 académicas/os, cifra
que, durante los ultimos 4 afios, ha tenido un mayor incremento del
profesorado en los centros de Formacion Profesional (SIES, 2022).

En los Institutos Profesionales (IP) y Centros de Formacion Técnica
(CFT) la mayor parte de académicas y académicos, tienen como nivel
mas alto de formacion un titulo profesional o grado de Licenciada/o
(62,5% en conjunto). En el caso de los CFT, la mayor parte correspon-
den a académicas/os con titulo profesional (61,7%). Ademas, un 11,5%
del personal académico tiene titulo Técnico de Nivel Superior, porcen-
taje que ha crecido respecto de 2019 (SIES, 2022).

Estos porcentajes adquieren relevancia, ya que las expectativas en torno
a la educacion superior técnico-profesional se enfocan en aspectos
pragmaticos, resaltando cualidades como la experiencia laboral de los
docentes, su capacidad para innovar y las conexiones que puedan esta-
blecer con empleadores de sectores clave en la economia y la sociedad,
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lo cual contrasta con las expectativas para la ensefianza universitaria,
donde se busca una estrecha relacion con la investigacion disciplinaria
o conocimientos tedricos fundamentales, productividad cientifica, eru-
dicion, obtencion de grados académicos y reconocimiento tanto disci-
plinario como profesional (Brunner et al., 2022).

En el &mbito de la Formacion Profesional (FP), si bien se valora positi-
vamente que la formacion de los docentes sea técnica y especifica del
area correspondiente, también se reconoce que estos profesionales re-
quieren mayores instancias de apoyo y formacion que les permitan re-
flexionar sobre sus practicas educativas y acceder a un desarrollo pro-
fesional permanente.

Para lograr el desarrollo profesional del docente se debe comprender
como estos aprenden, interaccionan y colaboran entre pares; se debe
tener en cuenta tanto lo individual como lo cooperativo y comunitario.
Asimismo, se debe considerar el ambiente en el que se producen las
interacciones a partir del cual el docente se vincula activamente ya que
éstas influyen en el desarrollo profesional docente promoviéndolo o in-
hibiéndolo (Vaillant, 2016)

Uno de los principales desafios que se enfrentan en esta materia, es que
frecuentemente no existe relacion entre los programas de desarrollo
profesional docente y las necesidades de los centros educativos, las ac-
tividades de formacion tampoco dan respuesta a las necesidades ni in-
tereses de los docentes que estan ejerciendo ni de quienes estan por in-
tegrarse al mundo académico. Por ultimo, los programas de formacion
no se relacionan con las condiciones reales de ejercicio de la docencia
(Vaillant, 2016)

En virtud de lo anteriormente expuesto, las Comunidades de Practica
Docente se plantean como una alternativa que permitird al profesorado
compartir experiencias y saberes, trabajar colaborativamente y, a partir
de la reflexion compartida, mejorar en su desarrollo, formacion y cali-
dad del trabajo.
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1.1. EL CLIMA ORGANIZACIONAL: CONSIDERACIONES Y DEFINICIONES

El concepto de 'clima' alude a diversos elementos inherentes a la orga-
nizacién, en contraste con otros términos que se centran en procesos
especificos dentro de la misma, como el poder, el liderazgo, el conflicto
o las comunicaciones. A pesar de su amplitud conceptual y de haber
surgido a partir de la percepcion de la organizacion como un sistema
abierto, comunmente se concibe el clima organizacional como un me-
dio interno, es decir se centra en variables y factores internos de la or-
ganizacion, sin prestar atencion a los factores de su entorno. Dada su
naturaleza multidimensional, algunos lo asemejan a la 'personalidad’ de
un individuo, ya que, al igual que esta tltima se compone de diversas
caracteristicas personales, el clima de una organizacion se forma a par-
tir de una combinacion unica de sus propias cualidades (Rodriguez M.,
2005).

El clima organizacional representa el ambiente interno que se da entre
los miembros de la organizacion; influye significativamente en la mo-
tivacion de los individuos, ya que esta intimamente relacionado con la
percepcion que estos tienen de su entorno lo cual incide de manera di-
recta en su comportamiento (Chiavenato, 2009). El clima puede abarcar
desde un departamento especifico hasta una unidad particular (Ramo|

Ramos, 2016) y se genera una relacion de reciprocidad entre el clima f
la satisfaccion laboral la cual es clave en la motivacion y el rendimiento
en el interior de las instituciones (Berberoglu, 2018; Chiavenato, 2009).

El clima organizacional, puede entenderse como el conjunto de aprecia-
ciones que los miembros de la organizacion tienen en relacion con el
sistema organizacional (Rodriguez M., 2005). Estas cualidades o pro-
piedades del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus
miembros, influyen en sus conductas y en la motivacion y el comporta-
miento de estos (Bitsani, 2013; Chiavenato, 2009; Ramos Ramos, 2016).

1.2. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional incide fuertemente en el desempefio laboral,
convirtiéndose en un factor clave para la organizacion (Berberoglu,
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2018; Bitsani, 2013; D. Chiang Vega et al., n.d.; Chiavenato, 2009;
Garcia & Duque, 2013; Ramos Ramos, 2016; Rodriguez M., 2005)

En el ambito educativo, el clima institucional se posiciona como un
factor determinante que puede influir en la consecucion de diversos re-
sultados educativos, englobando aspectos que abarcan tanto lo acadé-
mico como lo personal y social (Asensio Mufioz & Ferndndez Diaz,
1991). Se puede considerar, por lo tanto, uno de los elementos impor-
tantes que influyen en la calidad de la educacion.

Un clima organizacional cooperativo y amistoso, que propicie la parti-
cipacion, cohesion, trabajo colaborativo, consenso e indices de con-
fianza redundara en las practicas del profesorado y contribuira a disipar
condiciones negativas como la falta de armonia emocional, el estrés la-
boral y a contrarrestar los resultados negativos (Avalos-Bevan & Flo-
res, 2022; M. Chiang Vega et al., 2021)

Evaluar la percepcion del clima laboral que tiene el profesorado puede
brindar pistas sobre las caracteristicas significativas del ambiente espe-
cifico en que estos se desempenan. Este conocimiento permitira diluci-
dar como este ambiente podria incidir en la puesta en marcha de mejo-
ras en favor de implementar un trabajo organizado en Comunidades de
Practica Docente en los centros de Educacion Superior Técnico Profe-
sional. Como resultado, se podria generar un modelo de trabajo que
aporte a la implementacion de Comunidades de Préctica en dichos cen-
tros de Educacion Superior Técnico Profesionales de Chile.

1.3. VARIABLES Y DIMENSIONES QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZA-
CIONAL

Como hemos mencionado previamente, el analisis del clima organiza-
cional se enfoca en comprender los aspectos internos que influyen en el
comportamiento de los individuos en una organizacion. Este enfoque
se basa principalmente en las percepciones que los individuos tienen de
estos aspectos. A continuacion, se detallan algunos de estos elementos
considerados clave dentro del concepto de clima organizacional (Ro-
driguez M., 2005):
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— Ambiente fisico que incluye el espacio fisico, condiciones de
ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

— Elementos estructurales como tamafio de la organizacion, es-
tructura formal, estilo de direccion, etc.

— Ambiente social referido al compafierismo, existencia de con-
flictos entre personas o entre departamentos, sistema de co-
municacion predominante, etc.

— Caracteristicas personales, tales como aptitudes, actitudes,
motivaciones, expectativas, etc.

— Variables propias del comportamiento organizacional, tales
como productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion labo-
ral, tensiones y stress, etc.

Por otra parte, Ramos Ramos, 2016, ha identificado cinco dimensiones
esenciales que deben ser consideradas al evaluar el clima en las organi-
zaciones:

— Motivacion, la cual permitird identificar qué valores movili-
zan a los trabajadores y la fuerza con la que estos operan, in-
tegrando, ademas, la percepcion sobre el reconocimiento y re-
compensadas por un buen trabajo ya que esto se relaciona con
los diferentes niveles de desempefio.

— Proceso de influencia que permite identificar la influencia de
los trabajadores en las decisiones de la empresa.

— Establecimiento de objetivos que permite dilucidar el nivel de
participacion de los trabajadores en la definicion de objetivos
y aceptacion de estos.

— Informacion-comunicacion obtenida a través de la identifica-
cion de los diferentes sistemas de comunicacion y su operati-
vidad en la organizacion.

— Proceso de control que identifica los sistemas de supervision
y control a fin de determinar hasta qué punto las reglas, poli-
ticas, procedimientos o practicas son necesarias o interfieren
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con la ejecucion del trabajo, asi como también, el grado en que
los individuos perciben restricciones o flexibilidad en la orga-
nizacion

Desde una perspectiva similar, Bitsani (2013) propone un enfoque cen-
trado en tres dimensiones que incluyen aspectos estructurales e inter-
personales esenciales para el analisis del clima:

— Dimension estructural, que aborda las caracteristicas objetivas
relacionadas con el ambiente fisico, las estructuras organiza-
tivas y las funciones laborales.

— Dimension interpersonal, que se enfoca en los patrones de in-
teraccion entre los miembros de un grupo en un contexto es-
pecifico, asi como en la dindmica que rodea su integracion a
la cultura organizacional, incluyendo tanto aspectos coopera-
tivos como conflictivos.

— Dimension individual, subrayando la importancia de la per-
cepcidn individual de las condiciones externas y la interpreta-
cion de los procesos psicologicos, que median entre el con-
texto y los requisitos personales. Estas tres dimensiones ope-
ran de manera interconectada e inseparable.

Previamente, Asensio Mufioz & Fernandez Diaz (1991), ya habian se-
nalado que los factores fundamentales y caracteristicos del clima son la
estructura organizativa, el tamafo de la institucion, las modalidades de
organizacion, el enfoque de liderazgo, las caracteristicas de las perso-
nas involucradas (como profesores y estudiantes), y la comunidad en la
que se encuentra inmerso el centro educativo. Bitsani (2013) coincide
con dichos autores en que los aspectos estructurales y personales son
importantes para comprender la influencia del clima en la organizacion.

1.4. CARACTERISTICAS DE UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL

La revision de los diversos componentes que integran el Clima Organi-
zacional resalta su papel fundamental en la configuracion del compor-
tamiento de los colaboradores, destacando, en particular, su influencia
en la motivacion y el rendimiento laboral.
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Considerando los cambios que este clima puede experimentar con el
tiempo, es innegable que tanto directivos como colaboradores aspiran
a disfrutar de un ambiente laboral favorable.

Un entorno positivo en el trabajo no solo conduce a un mejor desem-
pefo, sino que también contribuye a aumentar la satisfaccion de quie-
nes laboran en ¢l (Ramos Ramos, 2016). Estos son solo algunos de los
factores que contribuyen a crear un clima laboral favorable:

— Calidad del liderazgo.

— Grado de confianza.

— Comunicacion ascendente y descendente.
— Sentimiento de realizar un trabajo ttil.

— Responsabilidad.

— Recompensas justas.

— Presiones razonables del empleo.

— Oportunidad.

— Controles razonables.

— Estructura y burocracia.

— Compromiso del empleado: participacion.

Segun Chiavenato (2009), la percepcion del entorno laboral que tienen
los colaboradores de una organizacioén puede variar en un continuo que
va desde niveles bajos, neutros y altos. En el nivel mas bajo, se desarro-
llan sentimientos tales como: depresion, desconfianza, rebeldia, agresi-
vidad, pesimismo, frialdad y distanciamiento. En oposicion, un clima or-
ganizacional alto se caracteriza por la calidez, la reciprocidad, el opti-
mismo, la euforia, el entusiasmo, la emocion y el orgullo. Esta percep-
cion de los trabajadores abarca la forma en que interactuan entre si, como
se relacionan con los clientes y proveedores, y otros aspectos similares.

Finalmente, los colaboradores experimentan un ambiente laboral posi-
tivo cuando se sienten comprometidos en actividades significativas que
les brindan una sensacion de mérito personal. Por tales motivos, tienden
a buscar empleos desafiantes que sean intrinsecamente satisfactorios y
donde tengan la oportunidad de asumir responsabilidades y alcanzar sus
metas. Ademads, desean ser escuchados y valorados como individuos.
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En sintesis, desean sentir que la organizacion verdaderamente se preo-
cupa por sus necesidades y preocupaciones (Ramos Ramos, 2016)

2. PREGUNTA Y OBJETIVOS

2.1. PREGUNTA DE INVESTIGACION:

Lo expuesto anteriormente nos suscita la siguiente pregunta:

(Qué aspectos del clima organizacional inciden en la creacion de Co-
munidades de Practica Docente en la ESTP de Chile?

2.2. OBJETIVO GENERAL

— Identificar las caracteristicas del clima organizacional que fa-
vorezcan u obstaculicen la organizacion del trabajo en Comu-
nidades de Practica Docente en la Educacion Superior Técnico
Profesional (ESTP) de Chile.

2.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

A partir de lo anterior, surgen los siguientes objetivos especificos:

— Identificar aspectos relevantes del clima que influyen en la
formaciéon de Comunidades de Practica en docentes de la
ESTP en Chile.

— Desarrollar un modelo taxondmico que permita comprender y
analizar las complejidades presentes en el estudio de clima or-
ganizacional, considerando que las especificidades del en-
torno laboral influyen en dicho propésito.

Para lograr dichos propdsitos, se han abordado algunas definiciones de
clima organizacional, su importancia en las organizaciones, las varia-
bles y dimensiones que lo conforman y las caracteristicas que permiten
identificar un buen clima laboral.
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3. METODOLOGIA

Para lograr los objetivos planteados en este capitulo, se reviso la litera-
tura, consultando diversas fuentes bibliograficas, que incluyeron inves-
tigaciones en las areas de administracion, psicologia y gestion organi-
zacional. Esta revision permitié identificar los aspectos fundamentales
que cada autor considera cruciales en la conformacion del clima orga-
nizacional.

Estos aspectos se consideran de gran relevancia ya que se parte de la pre-
misa que el éxito en la formacion de Comunidades de Préactica Docente
esta intrinsecamente ligado al ambiente en el que se desenvuelve el pro-
fesorado. Segun los autores consultados, el ambiente ejerce una influen-
cia significativa en el comportamiento, la motivacion y el rendimiento
laboral, que se da entre los miembros de la comunidad académica.

Finalmente, tomando como base los aspectos clave identificados, se
procedi6 al disefio de una taxonomia que permitiera organizar y cate-
gorizar la informacion recopilada en dimensiones, categorias y caracte-
risticas. Esta taxonomia facilita la identificacion de aquellos aspectos
del clima organizacional que pueden incidir en la formacion de Comu-
nidades de Practica en los centros de ESTP de Chile.

4. RESULTADOS

Considerando las definiciones de los diferentes autores que hasta ahora
se han analizado, podemos conceptualizar el clima organizacional
como el conjunto de apreciaciones y percepciones que los miembros de
una organizacion tienen sobre su experiencia en el sistema organizacio-
nal. Es asi como Rodriguez (2005) define el clima organizacional como
un conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacion tie-
nen de su experiencia en y con el sistema organizacional. Chiavenato
(2009), por su parte, define clima organizacional como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan
sus miembros y que influye en su conducta. Betsani (2013) agrega que
el clima organizacional implica precisar las influencias del ambiente en
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la motivacion y el comportamiento de los colaboradores. Por ultimo,
Ramos y Ramos (2016) consideran que el clima organizacional es un
conjunto de cualidades, atributos o propiedades de un ambiente de tra-
bajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por los in-
dividuos de la organizacion y que influyen en su conducta.

Podemos decir, que existe consenso en la relevancia del analisis y es-
tudio del clima organizacional ya que todas las definiciones coinciden
en la influencia significativa que éste tiene en la motivacion y el com-
portamiento de sus miembros, pudiendo facilitar u obstaculizar proce-
sos de mejora, innovacion o cambio. Un ejemplo concreto de ello po-
dria ser la implementacion de Comunidades de Practica Docente en la
Educacion Superior Técnico Profesional.

En la misma linea, se observa que Ramos & Ramos, Chiavenato y
Betsani coinciden en reconocer que el clima organizacional incide en
el “comportamiento de los colaboradores”, enfatizando tanto Chiave-
nato como Betsani en las "propiedades motivacionales" del clima lo
cual debe tenerse en cuenta al momento de implementar cambios signi-
ficativos en la organizacion.

Por otra parte, queda de manifiesto, que existen distintas perspectivas a
partir de las cuales los autores abordan el clima organizacional. Por
ejemplo, la definicion de Rodriguez y Ramos & Ramos se enfocan en
el analisis de las "apreciaciones o percepciones” de los colaboradores,
mientras que Chiavenato y Betsani abordan el clima como una "propie-
dad del ambiente" que influye en la conducta de los colaboradores, esto
evidencia los diferentes enfoques tedricos.

Otro aspecto importante que emerge a partir del analisis realizado es la
evidente la influencia que ejerce el clima organizacional en los colabo-
radores, por tal motivo dilucidar qué aspectos del clima son los que
pudiesen favorecer o bien obstaculizar la formacion de Comunidades
de Préctica permitira seleccionar el instrumento de medicion adecuado
que cumpla con los objetivos propuestos. Del mismo modo, debemos
tener en cuenta que el clima laboral es un factor fundamental por
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considerar al momento de crear Comunidades de Practica docente en la
ESTP por las caracteristicas estructurales, del ambiente fisico y del am-
biente social que inciden significativamente en la creacion de un con-
texto propicio para su desarrollo (Bitsani, 2013; Rodriguez, 2016)

A partir de todo el proceso desarrollado hasta ahora se ha logrado iden-
tificar y seleccionar los aspectos mas relevantes que configuran el clima
organizacional. Lo cual ha culminado en la creacion de una taxonomia,
que identifica dimensiones, categorias y sus principales caracteristicas.

Esta taxonomia representa una herramienta valiosa que permitira un
analisis mas detallado y estructurado del clima organizacional en el
contexto de las instituciones de Educacion Superior Técnico Profesio-
nal chilenas, proporcionando una base sélida para comprender como
estos factores inciden en la formacion y funcionamiento de las Comu-
nidades de Practica docente. Todo lo anterior, representara una contri-
bucion para mejorar la calidad y eficacia de las practicas docentes en
este nivel educativo. A continuacion, se presentan en detalle las dimen-
siones, categorias y los principales rasgos que conforman el clima or-
ganizacional:

Dimension 1: Ambiente Organizacional

— Categoria 1.1: Ambiente Fisico: Caracteristicas relacionadas
con el entorno fisico de la organizacion, como la disposicion
de espacios de trabajo, la iluminacion, la distribucion de recur-
sos, calidad del entorno fisico, nivel de comodidad y seguridad.

— Categoria 1.2: Estructura: Elementos que definen la estructura
organizacional, como la Organizacion jerarquica, la division
de departamentos y equipos, la autoridad y la claridad en la
asignacion de responsabilidades.

— Categoria 1.3: Ambiente Social: Aspectos relativos a las rela-
ciones interpersonales, interacciones sociales dentro de la or-
ganizacion, incluyendo la cultura organizativa, el trabajo en
equipo y la Colaboracién y apoyo entre miembros.
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Dimension 2: Motivacion
— Categoria 2.1: Motivacion: Factores que influyen en la moti-

vacion de los empleados, como el reconocimiento, la recom-
pensa, la satisfaccion en el trabajo y el sentido de pertenencia.

— Categoria 2.2: Proceso de Influencia: Mecanismos de motiva-
cion y estimulo que afectan la influencia de los lideres y compa-
fieros en la motivacion y el comportamiento de los empleados.

Dimension 3: Personas

— Categoria 3.1: Personas: Considera las caracteristicas indivi-
duales de los empleados, como sus actitudes, valores y nece-
sidades, y como estas influyen en la percepcion de la organi-
zacion y en el clima organizacional. Actitudes y valores de los
empleados.

— Categoria 3.2: Interpersonal: Se centra en las relaciones inter-
personales entre los miembros de la organizacion, abordando
aspectos como la comunicacion, la confianza y la coopera-
cion. Comunicacion interna.

Dimension 4: Comportamiento Organizacional

— Categoria 4.1: Propias del Comportamiento Organizacional:
Incluye aspectos relacionados con el comportamiento de los
empleados en el contexto organizacional, como la productivi-
dad y eficiencia en el trabajo, la satisfaccion laboral y la adap-
tacion al cambio. Productividad

— Categoria 4.2: Establecimiento de Objetivos: Considera la fi-
jacion de metas y objetivos en la organizacion, y como estos
afectan la motivacion y el comportamiento de los empleados.
Proceso de alcance y seguimiento de metas y objetivos.

— Categoria 4.3: Informacion-Comunicacion: Se refiere a la di-
fusion de informacion y la comunicacion interna en la organi-
zacion, y como esto afecta el clima organizacional. Flujo de
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informacion y comunicacion interna. Acceso a datos y recur-
sos. Efectos en la motivacion y comportamiento.

— Categoria 4.4: Proceso de Control: Aborda la supervision y el
control de las actividades dentro de la organizacion y su im-
pacto en el comportamiento de los empleados. Evaluacion del
desempeio. Consecuencias del proceso de control.

Todo el proceso descrito anteriormente, podremos visualizar de manera
efectiva como estos elementos se relacionan y contribuyen a una com-
prension mas acabada sobre el clima organizacional y su influencia en
la formacién de Comunidades de Préctica docente en el contexto de la
ESTP de Chile.

5. DISCUSION

La taxonomia propuesta para evaluar el clima organizacional revela co-
nexiones fundamentales con estudios previos, proporcionando un
marco comprehensivo para entender la dindmica interna de las organi-
zaciones.

La investigacion de Chiang Vega et al. (2021) subrayan la influencia
positiva de factores como el apoyo, reconocimiento, innovacion, equi-
dad y autonomia en la percepcion del clima laboral. Estos elementos se
alinean estrechamente con la Dimension 1 de: Ambiente Organizacio-
nal, especificamente en las Categorias 1.1: Ambiente Fisicoy 1.3: Am-
biente Social.

Ademas, los resultados de Chiang Vega et al. (2021) destaca la impor-
tancia de la satisfaccion laboral como un componente clave del clima
organizacional. La taxonomia propuesta refleja esta perspectiva al in-
cluir dimensiones especificas Dimension 2: Motivacion, Categoria 2.1:
Motivacion que abordan factores como el reconocimiento, la recom-
pensa y la satisfaccion en el trabajo y 2.2: Proceso de Influencia donde
juegan un rol crucial los lideres en el clima organizacional, los estudios
de Bernasconi y Rodriguez-Ponce (2017) respaldan la taxonomia al
destacar la relacion especifica entre estilos de liderazgo y clima acadé-
mico (Bernasconi & Rodriguez-Ponce, 2017).
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En cuanto a la Dimension 3: Personas la taxonomia incorpora elemen-
tos relacionados con la interaccion interpersonal y la comunicacion in-
terna, que son fundamentales para la configuracion de un clima organi-
zacional saludable. En este contexto, la investigacion de Rodriguez
Mantilla y Fernandez Diaz (2015) proporciona una perspectiva adicio-
nal al incluir la relacion profesor-compaifieros de trabajo y la relacion
profesor-superiores como componentes para evaluar el clima organiza-
cional (Rodriguez Mantilla & Fernandez Diaz, 2015). Estos aspectos se
alinean con las Categorias 3.1: Personas de la Dimension 3 y 4.3: In-
formacion-Comunicacién, de la Dimension 4.

Finalmente, los resultados de Alvarez-Arregui et al. (2023) dan cuenta
de la importancia de las relaciones interpersonales y aspectos, como la
infraestructura del centro y las oportunidades de formacion, en la con-
figuracion del clima profesional docente (Alvarez-Arregui et al., 2023).
Estos hallazgos se condicen con la Dimension 1: Ambiente Organiza-
cional, categoria 1.1 Ambiente fisico y a su vez complementan la taxo-
nomia al enfatizar en las oportunidades de formacion del profesorado
la cual no se ve reflejada en ninguna de las dimensiones ni categorias
propuestas.

En resumen, la taxonomia desarrollada no solo refleja, sino que también
enriquece la comprension del clima organizacional al integrar elemen-
tos clave identificados en estudios previos. Este marco proporciona una
herramienta valiosa para analizar y mejorar el clima organizacional en
diversas instituciones.

6. CONCLUSIONES

A través del desarrollo de este capitulo, se lograron identificar los as-
pectos clave del clima organizacional que influyen en la creacion de
Comunidades de Practica Docente en la Educacion Superior Técnico
Profesional (ESTP) de Chile.

Se destacan los consensos y los diversos enfoques tedricos identifica-
dos a lo largo de la revision de la literatura. Esto no sdlo subraya la
importancia y la relevancia de abordar el clima organizacional en el
contexto de la creacion de Comunidades de Practica docente sino tam-
bién, la necesidad de abordar y medir el clima organizacional en las
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instituciones de ESTP la cual se justifica por su influencia en el com-
portamiento y la motivacion del profesorado.

A partir de lo anterior, se logra generar una taxonomia que ofrece una
estructura que integra dimensiones, categorias y caracteristicas del clima
organizacional, la cual representa una herramienta valiosa para com-
prender y analizar las complejas dinamicas que afectan la formacion de
Comunidades de Practica docente en instituciones de ESTP chilenas.

También se identifican las dimensiones clave al momento de analizar
el clima, por una parte, aquellas que dicen relacion con la organizacion
y en segundo lugar aquellas relacionadas con las personas. Ambos as-
pectos tienen una incidencia significativa en la formacion de Comuni-
dades de Practica docente.

Del mismo modo, medir el grado de satisfaccion del profesorado res-
pecto al clima laboral permitira evaluar si existe un clima organizacio-
nal propicio que influya positivamente en ellos y de este modo poder
generar un trabajo colaborativo a través de la implementacion de Co-
munidades de Practica docente en los centros de educacion superior
técnico profesionales.

Por otra parte, la taxonomia propuesta, ha sido respaldada por diversas
investigaciones de autores especialistas en la materia. La investigacion
de Chiang, Hidalgo y Gomez (2021) enfatiza la conexion entre la satis-
faccion laboral y elementos clave del clima, como el reconocimiento y
la autonomia, integrandose coherentemente en las categorias de moti-
vacion y ambiente social de la taxonomia.

Asimismo, la contribuciéon de Bernasconi y Rodriguez-Ponce (2017)
destaca la relacion crucial entre estilos de liderazgo y clima académico,
un elemento que converge con la categoria de liderazgo identificada en
nuestra taxonomia. Rodriguez Mantilla y Fernandez Diaz (2015) y Al-
varez-Arregui et al. (2023) complementan estas ideas al incluir la im-
portancia de las relaciones interpersonales y la comunicacion en la eva-
luacidn del clima organizacional, elementos presentes en las dimensio-
nes de ambiente social y comportamiento organizacional.

La convergencia entre estos estudios sugiere que el clima organizacio-
nal es un constructo multidimensional, influenciado por factores tanto
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internos como externos. La taxonomia propuesta proporciona una es-
tructura solida para comprender y evaluar estos elementos, sirviendo
como herramienta para analizar y mejorar el clima en diversos contex-
tos organizacionales.

Finalmente, seria valioso explorar en futuras investigaciones como fac-
tores contextuales especificos, como la cultura organizacional y el tipo
de industria, pueden modular la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y los resultados deseados, como la satisfaccion y el ren-
dimiento laboral que aporten en el disefio de estrategias que promuevan
el trabajo colaborativo docente y que permitan generar un modelo de
trabajo que guie el proceso de formacion de Comunidades de Practica
Docente y de este modo responder a las necesidades y desafios que debe
enfrentar el pais durante el presente siglo. en los centros de Educacion
Superior Técnico Profesional de Chile
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