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RESUMEN

PALABRAS CLAVES

Reorganizacion, Clima Organizacional, Capas, Docentes, ASPAEN.

El propdsito planteado como objetivo general del estudio titulado efectos de la
reorganizacion en el clima organizacional de ASPAEN en el colegio Alcdzares de Medellin,
niveles directivos, administrativos y docentes, corresponde a realizar una investigacion de tipo
cuantitativo, con un enfoque de tipo descriptivo donde mediante la exploracidn se busca interpretar
las experiencias de las personas de los niveles enunciados, y como ellos perciben la realidad de los
nuevos cambios en la institucion, mediante la aplicacion de una encuesta, donde ellos podran
manifestar sus juicios frente a la situacion.

Con lo anterior lo que se pretende es dar una solucion a la pregunta problémica de cuéles
han sido los efectos en el clima organizacional de ASPAEN en el colegio Alcazares de Medellin
luego de la reorganizacion por capas en las areas funcionales definidas por nuevos procesos dentro
de un marco de sistema de gestion de calidad (ASPAEN, 2023) y que cambios en la estructura y
en la aplicacion de procesos tienen efectos en las personas por la reorganizacion.

Y en desarrollo de los objetivos especificos que corresponden a la identificacion de los
cambios en la estructura organizacional, y las caracteristicas de la nueva organizacion
administrativa y su funcionalidad y el anélisis del efecto sobre el clima organizacional propio de
la institucidn por la reorganizacién en los directivos, administrativos y docentes y que son objeto
de la investigacion.

Y mediante la aplicacion del instrumento de recoleccion de la informacion se obtengan los
datos para analizarlos y llegar a conclusiones de como los tres niveles; directivos, docentes y
administrativos han percibido los cambios en la estructura, con los nuevos roles a desempefiar

gracias a la trasversalidad de algunos procesos.



INTRODUCCION

Laasociacion para la ensefianza ASPAEN corresponde a una red de colegios y preescolares
privados promovidos por padres de familia, donde participan 31 instituciones educativas, en 10
ciudades de Colombia, con un principio de educacion basado en el acompafiamiento a las familias
en la formacion de sus hijos en valores, la moral y la fe. (ASPAEN, 2023)

La asociacion desde el afio 2019 ASPAEN inicio una serie de cambios que obedecieron a
las circunstancias del momento en que se plantearon al comité directivo nacional en la asamblea
realizada en ese mismo afio, y que obedecieron a problemas coyunturales relacionados con la
pandemia por el COVID 19. (ASPAEN, 2020)

Siendo asi que se iniciaron algunos cambios de directivos en el colegio Alcézares de
Medellin que ya requerian reemplazo por la edad y cambios en los procesos que obligaron a
generar cambios en la estructura que se tenia hasta el momento, algunos cambios de los propuestos
fueron la trasversalidad de funciones y empezar a funcionar por capas. (ASPAEN, 2023)

Lo anterior genera cambios en el clima organizacional por la reestructuraciéon y en el
proceso de investigacion lo que se busca es identificar la realidad de los niveles que fueron
afectados, mediante la medicion de la percepcién de directivos, docentes y administrativos se
evaluaran los efectos y se presentaran las conclusiones.

Todo lo anterior desarrollado bajo un método cuantitativo, con informacion obtenida por
encuesta, aplicada a directivos, docentes y administrativos obteniendo resultados que seran de

importancia para la investigacion.



PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun Robbins, Coulter, & DeCenzo, (2020) la reorganizacion corresponde a un proceso
mediante el cual hay cambios en la estructura y operaciones de una organizacion, con el objetivo
de adaptarse a nuevas circunstancias de un entorno dinamico y altamente competitivo, que le
permitan mejorar el desempefio en las operaciones a través de transformaciones en la estructura
organizacional, y en la definicién de estrategias, para adaptarse y hacer frente a situaciones
inesperadas.

En una reorganizacion se pueden presentar efectos econdmicos, legales, juridicos, y
gerenciales entre otros, algunos de ellos tienen implicaciones que se manifiestan sobre el clima
organizacional, y son evidentes cuando se emprende la tarea de cambiar la estructura
organizacional y enfrentarse a los retos de resistencia al cambio por parte de los empleados y a la
presion por parte de los accionistas.

Teniendo en cuenta lo anterior, Sherman, Hadar, y Luria, (2018) definen el clima
organizacional, como las percepciones de los empleados sobre una organizacion en términos de
politicas, procedimientos, practicas, rutinas y recompensas

En secuencia con lo anterior al eliminar departamentos, secciones, areas, o con la creacion
de nuevas unidades de negocio, o con la fusion o adquisicidn de otras empresas, puede implicar
cambios en el clima organizacional, que conllevan a la implementacion de nuevos valores y
principios, y generalmente se orientan al fomento de la innovacidn, creatividad, trabajo en equipo,
como lo expone Hamel y Breen, (2007) donde practicas de gestion modernas estan generando
resultados innovadores.

Ademas el clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar la
manera como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de
decisiones, etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en el comportamiento de los
equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas. (Sudarsky, 1977)

Gongalves (2000) considera que el clima organizacional puede ser afectado por las

condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los



empleados que pueden cambiar su comportamiento, los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros.

En ese orden una reorganizacion como la que se implement6 en ASPAEN puede tener
efectos en los trabajadores y estos se pueden hacer manifiestos en estrés, y bajo rendimiento
laboral, toda vez que como lo expone Heidari-Robinson y Heywood (2016), no existe otra practica
de gestion que genere mas ansiedad y miedo entre los empleados 0 hace mas para distraerlos de
sus trabajos diarios, con el resultado que las implementaciones resultan increiblemente costosas
en téerminos de tiempo y que se presenten fallas en multiples dimensiones.

Pero la reorganizacion resulta ser un elemento clave para alcanzar objetivos enmarcados
en el plan estratégico que definid la junta nacional en el 2019, los cuales precisaban en el horizonte
de tiempo la ampliacion de la capacidad operativa y un nuevo modelo de marketing y branding,
con la finalidad de consolidar la situacion financiera y quebrar la tendencia de disminucion de
estudiantes que se presentaba afio por afio, asi como la desercion escolar.

No obstante la reorganizacion finalmente sirvié para hacer frente a las afectaciones de
presencialidad durante la pandemia del covid-19, y a partir de esto se pudo mantener el nimero de
estudiantes pese a que fue necesario pasar en pleno a la virtualidad.

Siendo asi que la reorganizacion podria incidir en el clima organizacional y esto generaria
efectos en los individuos, ya sea en su comportamiento, motivacion y cumplimiento de metas y
alcance de objetivos organizacionales. (Goncalves, 2000) De acuerdo con lo anterior, se plantea la

siguiente pregunta de investigacion.

PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢ Cuales han sido los efectos de la reorganizacion en el clima organizacional de ASPAEN

en el colegio Alcazares de Medellin, en los niveles directivos, docentes y administrativos, desde

la formulacion del plan estratégico en el 2019?

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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¢Cuales fueron los principales cambios que se dieron en la estructura organizacional de
ASPEN en el colegio Alcazares de Medellin a partir de la implementacion del plan estratégico
formulado en el 2019?

¢Cudles son las principales caracteristicas del clima organizacional en las tres categorias
que se enuncian, como son directivos, administrativos y docentes de ASPEN en el colegio
Alcazares de Medellin, teniendo como base el inicio de la reorganizacién en el 2019?

¢Qué percepcion tienen los colaboradores de los niveles gerenciales, docentes y
administrativos sobre el proceso de reestructuracion que inicio en el 2019, una vez se formuld el
plan estratégico?

¢Como han afectado las decisiones, politicas y la reestructuracion el clima laboral en
ASPAEN en el colegio Alcézares de Medellin en los afios 2020 al 2023?

OBJETIVOS

GENERAL

Describir los efectos de la reorganizacion en el clima organizacional de ASPAEN en el
colegio Alcazares de Medellin, en los niveles de directivos, administrativos y docentes, a partir de

la formulacion e implementacion del plan estratégico en el afio 2019.

ESPECIFICOS

Identificar los cambios en la estructura organizacional, y las caracteristicas de la nueva
organizacion administrativa de ASPAEN en el colegio Alcazares de Medellin y su funcionalidad,

teniendo como base el plan estratégico que se formulé e implemento en el 2019.

Analizar el impacto en el clima organizacional en los directivos, administrativos y docentes
de ASPAEN, colegio Alcéazares de Medellin, a partir del afio de inicio de la reestructuracion que

corresponde al 2019.
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JUSTIFICACION

La investigacion va orientada al desarrollo de la linea de investigacion administracion y
gerencia del talento humano, establecida por la facultad de ciencias econdmicas, contables y
administrativas de la Universidad de Manizales, que define el horizonte de las investigaciones que
deben realizar los estudiantes de pregrado en administracion.

El porqué de la investigacion, es la obtencion de resultados que de alguna manera puedan
identificar como la reorganizacion afectd la labor de los directivos, docentes y administrativos en
ASPAEN vy si lo que se implemento ha logrado alcanzar los objetivos que motivaron la
reorganizacion.

El aporte del proyecto a la generacion de nuevo conocimiento sobre el tema, corresponde
a que existe poca o nula informacién frente a ASPAEN, no existen estudios iniciales que permitan
tener una base solida con resultados que pudiesen dar un sustento a continuar con lo investigado,
por el contrario es complejo el clima organizacional existente que es interesante a la luz de los
resultados que efectos tuvieron en las realidades de las personas la reorganizacion que de por si no
es menor al operar bajo capas que en resumidas cuentas hacen trasversales ciertas funciones con
ayuda de tecnologia.

Es significativo entender que para una organizacibn como ASPAEN el clima
organizacional es vital en el desarrollo de sus objetivos y metas, por lo que medir las percepciones
e interacciones propias en las personas es importante, toda vez que muchas veces esas emociones
no son visibles para la organizacion y mas si son generadas por cambios como en este caso por
una reestructuracion, por lo que los resultados son un insumo primordial para determinar en qué
medida se afecté el clima organizacional.

Y es por eso mismo que el trabajo es Util toda vez que se ajusta precisamente el desarrollo
de lo que se busca en un administrador el cual debe estar en capacidad de realizar un andlisis de
los efectos de una reorganizacion y poder medir los efectos a nivel de estructura administrativa,
recursos, planta fisica y personal, mediante la identificacion y el analisis en el impacto del clima

organizacional.

REFERENTE TEORICO
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Estado del arte:

En términos generales una reorganizacion empresarial corresponde a un proceso mediante
el cual una empresa cambia su estructura y operaciones con el fin de adaptarse a nuevas
circunstancias y mejorar su desempefio en busca de mejorar la eficiencia y efectividad a través de
cambios significativos en su estructura, operaciones y estrategias, de acuerdo con lo que expone
Robbins, et al (2020) mencionado proceso se lleva a cabo muchas veces en un entorno empresarial
dindmico de constante cambio que puede ser altamente competitivo, y en donde las empresas
deben adaptarse rapidamente para no desaparecer del mercado.

Ademas la reestructuracién empresarial corresponde a un proceso estratégico que busca
reorganizar una empresa para mejorar su competitividad y adaptarse a los cambios en el entorno
empresarial, (Daft & Marcic, 2020) proceso que se utiliza para mejorar la vigencia y realidad de
una empresa, y que implica una revision de la estructura, los procesos de trabajo, los recursos y
las capacidades de la empresa.

Para Girod & Karim, (2017) la reorganizacion abarca dos procesos de cambio distintos; de
una parte esta la reestructuracion y de la otra la reconfiguracién, cada proceso ofrece valor si se
implementa de la manera correcta, el primero. implica cambiar las estructuras en torno a las cuales
se agrupan y coordinan los recursos y las actividades, y el segundo implica agregar, dividir,
transferir, combinar o disolver unidades de negocio sin modificar la estructura subyacente de la
empresa.

A su vez Hamel y Breen (2007) han escrito sobre como las empresas pueden innovar y
reinventarse a si mismas a través de la reestructuracion, bajo el argumento que las organizaciones
necesitan innovacion en la gestion en un mundo en el que la adaptabilidad y la creatividad impulsan
el éxito empresarial para prosperar en el futuro, y afrontar los desafios que determinaran el éxito
competitivo en una era de cambios implacables y desgarradores.

De otra parte Huguet (2023) afirma que las reestructuraciones organizacionales hacen parte
fundamental en los ciclos de las empresas por lo tanto reorganizarse puede resultar indispensable
para alcanzar nuevas oportunidades de generacion de valor y es fundamental si no se esta
generando. Ademas explica los motivos por los que florecen nuevas oportunidades susceptibles de
ser aprovechadas o por los que la empresa ha iniciado un proceso de reorganizacién, como las

innovaciones tecnoldgicas, los cambios en las tendencias de consumo, entrada de nuevos
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competidores, globalizacion de los mercados, disponibilidad de recursos tecnoldgicos y
financieros, entre otros.

Graves, Grasse, y Cherry (2023) exponen que existe una percepcion generalizada de que
las universidades reorganizan sus unidades académicas con frecuencia, en mencionado estudio se
evalla las percepciones de las reorganizaciones académicas utilizando las respuestas a las
encuestas de los administradores, decanos y jefes de departamento de universidades de nivel
medio, donde se examind sus percepciones del éxito de la reorganizacion, asi como los procesos
y factores que influyen en la reorganizacion.

En desarrollo del estudio (Cherry, Graves, & Grasse, 2022) modelaron variables
dependientes como la satisfaccion general con el proceso y las percepciones de sus beneficios de
la reorganizacion con el fin de explorar las asociaciones entre la naturaleza de la reorganizacion,
la presencia de la planificacion, el papel de la politica institucional y las variables de control a
nivel individual e institucional con estas variables.

Vindrola-Padros, et al (2023) examinaron los conceptos subyacentes que guian el disefio
de intervenciones dirigidas a organizaciones de atencion médica de bajo y alto rendimiento, los
procesos de implementacion, y las consecuencias no deseadas en el clima organizacional asi como
su impacto en los costos y la afectacion en la calidad de la atencién.

Los anteriores autores concluyen que la percepcion lineal del cambio y la falta de
consideracion de las organizaciones dentro del sistema méas amplio en el que operan son algunos
de los factores que generan éxito o fracaso y el andlisis de los costos de la realizacion de estas
intervenciones en relacién con su impacto en la calidad de la atencion las cuales prevalecen para
futuras investigaciones.

Asi mismo Lofquist, et al (2023) en estudio de una reorganizacion de una compafiia de
servicios de navegacion aérea describen las relaciones entre las diferentes dimensiones del
liderazgo, el clima organizacional y las actitudes hacia el cambio, y cémo estas afectan a las
percepciones de los empleados durante el proceso en un entorno de alto riesgo, entre otras
conclusiones el estudio arrojo que el cumplimiento misional de la compariia de proveer seguridad
en la navegacion aérea no mostro cambios significativos, a pesar de manifestaciones de estrés
laboral en los empleados, que es el resultado del compromiso con la seguridad y la aceptacion de

los cambios planteados en un momento dado.
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Es asi como se describe como los agentes de cambio interno orquestan e implementan este
cambio a nivel de la multinacional, pero no sin algunas compensaciones. Si bien el enfoque
adoptado ha ayudado a la sede principal y a la organizacion a desarrollar habilidades de noticias y
formas de trabajar, al mismo tiempo algunas compensaciones, como el ritmo del cambio y la
exclusion de los gerentes del proceso consultivo, pueden haber tenido efectos en la
implementacion del cambio. (Chasserio & Botte, 2023)

De otra parte Kotter (2012) analizd6 como la reestructuracion puede ser un proceso
complejo que requiere un liderazgo eficaz para su implementacion, como resultado de su trabajo
se formula la metodologia de los 8 pasos para gestionar el cambio entre los que se incluyen, crear
el sentido de urgencia, formar una coalicidn, crear vision del cambio, comunicar la vision, eliminar
obstaculos, asegurarse del triunfo, construir sobre el cambio y anclar el cambio a la cultura
empresarial.

Al igual que Edward Freeman, citado por Celma, (2011), quien es experto en recursos
humanos y ha escrito sobre como la reestructuracion puede tener un impacto significativo en los
empleados y como las empresas pueden minimizar los efectos negativos, mediante la adopcion de
practicas laborales de alto rendimiento donde el empleado reconoce que puede tomar decisiones y
la informacion de la organizacion es compartida, se provee formacion adecuada para realizar las
tareas y hay recompensas por la participacion en los resultados de la empresa.

De la misma manera Vallejo (2022) examina los origenes del estrés laboral, entre los cuales
se encuentra el entorno que lo rodea, el clima organizacional del que forma parte el trabajador o
los cambios en la estructura de la empresa que pueden llegar a presentar por una reorganizacion.

A partir de lo anterior para Félix, et al (2018) la principal causa del estrés proviene a partir
de la forma de percibir y valorar cada situacién, que por lo regular depende de las caracteristicas
personales de cada trabajador o diferencias individuales, frente a las exigencias que cada tarea le
exige.

Y como fuente de estrés organizativo los autores antes mencionados exponen que
corresponde al entorno laboral, en donde se encuentra el agente organizativo que pertenecen entre
otros al clima laboral, al estilo gerencial y la tecnologia

Soriano y Villaplana (2017) coinciden en que los procesos de restructuracién empresarial

muchas veces conllevan a reducciones de personal que provocan un empeoramiento de los factores
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psicosociales del trabajador y estan asociados a la inseguridad laboral afectando de forma negativa
el bienestar de la persona.

Y para mencionar algunos estudios que refieren del tema en el 2015 en el gimnasio La
Fragua, mediante planes de incentivos motivacionales lograron disminuir a menos del 17% la tasa
de rotacion del personal, mediante programas de fidelizacion, la integracion de la familia y la
participacion de la institucion (Tierradentro, 2018).

En resumen, segun los autores expuestos anteriormente la reestructuracion empresarial es
un proceso que busca mejorar la eficiencia y efectividad de una organizacion a través de cambios
significativos en su estructura, en las operaciones y las estrategias, estos cambios obedecen muchas
veces a las condiciones externas del medio ambiente externo donde se encuentra la empresa, y es
claro que una reorganizacion puede tener profundas repercusiones en el clima organizacional, y

en general en el bienestar de los trabajadores.

Marco tedrico

El marco de las teorias que se abordan dentro del trabajo investigativo, se relacionan a
continuacion las conceptualizaciones de reorganizacion se desarrolla bajo cuatro enfoques o
teorias con los referentes de sus principales expositores. Con cada teoria se ofrecen perspectivas y
principios Utiles para comprender y abordar los desafios de las modificaciones, ya que en la
practica al implementar un cambio la teoria o enfoque méas adecuado dependera de las
caracteristicas y necesidades especificas de cada organizacion.

Reorganizacion o reestructuracion organizacional se concibe como un proceso complejo
que requiere un andlisis cuidadoso, de planificacion estratégica y una gestion efectiva del cambio,
donde es importante el disefio de los cambios para afectar lo menos posible la colaboracion y
participacion de los diferentes actores involucrados en la organizacion y quienes son clave para
lograr una operacion exitosa, este proceso debe obedecer a cumplir un objetivo, como mejorar la
eficiencia operativa, aumentar la productividad, adaptarse a los cambios en el entorno empresarial,
optimizar el uso de los recursos, promover la colaboracion y la comunicacion, entre otros (Reyes,
2002).

Asi las organizaciones pueden gestionarse desde el punto de vista de sus objetivos, los

cuales establecen la base de la relacion entre la organizacion y su ambiente tanto interno como
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externo, ya que las organizaciones no persiguen un solo objetivo, pues tienen que satisfacer una
enorme cantidad de requisitos y exigencias que le imponen el entorno externo, el ambiente interno
y sus partes interesadas (Rivera, Rincon, & Florez, 2018).

Al respecto (Niebles & Barrios, 2015) enuncian que el proceso de reorganizacion puede
estar constituido inicialmente por un analisis de la situacion actual, que busca comprender la
estructura organizativa existente, e identificar las fortalezas y debilidades, asi como los desafios y
oportunidades presentes en la organizacion.

Y como lo expone (Heidari-Robinson & Heywood, 2016) un plan de comunicacion y
gestion del cambio, para dar a conocer de manera efectiva los cambios propuestos a los empleados
y otras partes interesadas, alinea a todos los involucrados en la implementacion de la
reorganizacion, teniendo en cuenta los aspectos emocionales de los trabajadores y la resistencia al
cambio que puedan surgir en su implementacion.

Por otra parte, la reorganizacion también puede ser explicada e interpretada desde las
diferentes teorias de la administracion

La primera teoria en incorporarse al trabajo corresponde a la teoria de la contingencia, la
cual en su postulado principal sostiene que no hay una forma Unica de organizar una empresa y
que esta sea 100% efectiva en todas las situaciones, por consiguiente la estructura organizativa
puede adaptarse a las circunstancias especificas de la organizacion y su medio entorno, enfatizando
la importancia de considerar factores como la tecnologia, el tamafio de la organizacién, la cultura
y la estrategia al disefiar una reorganizacion (Rivas, 2009).

Asi pues la teoria de la contingencia en el &mbito de la administracion y organizacion
sostiene que no existe una Unica forma dptima de organizar una empresa, sino que la estructura
organizativa debe ajustarse y adaptarse a las circunstancias especificas de la organizacién y su
entorno. En otras palabras, la estructura organizativa mas efectiva dependera de las contingencias,
es decir, de factores contextuales como la tecnologia, el tamafio de la organizacion, la
incertidumbre ambiental, la estrategia y la cultura organizativa (Rivas Tovar, 2001).

El discurso de la teoria fue desarrollada por varios investigadores en el campo de la
administracion, entre ellos Joan Woodward, Paul Lawrence y Jay Lorsch, estos investigadores
realizaron estudios empiricos que demostraron la influencia de las contingencias en la estructura
organizativa en la década de 1960 y 1970 como una reaccion a las teorias que afirmaban que habia

una unica forma de organizar una empresa contribuyeron al desarrollo de la teoria de la
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contingencia que enfatiza que a diferentes situaciones y condiciones requieren diferentes enfoques
estructurales y de gestion (Oxford University Press, 2023).

La teoria de la contingencia sugiere que los administradores y lideres deben analizar y
comprender las contingencias relevantes antes de disefiar o cambiar la estructura organizativa, los

factores contingentes clave que se consideran incluyen los siguientes factores contingentes.

Tabla 1 Factores contingentes.
FACTORES DESCRIPCION

La tecnologia utilizada en la organizacion puede influir en la estructura

; organizativa més adecuada. Por ejemplo, una tecnologia altamente
TECNOLOGIA o _ _ )
especializada y compleja puede requerir una estructura mas

descentralizada y flexible

TAMANO DE LA | Las organizaciones mas grandes tienden a requerir una mayor division

ORGANIZACION | del trabajo y una mayor formalizacion de las actividades.

El entorno en el que opera la organizacion y su nivel de incertidumbre
INCERTIDUMBRE

también son factores contingentes. Un entorno altamente dinamico e
AMBIENTAL

incierto puede requerir una estructura mas agil y adaptable.

una estrategia de diferenciacion puede requerir una estructura mas
flexible y orientada al aprendizaje, mientras que una estrategia de
ESTRATEGIA ) ) ) )
liderazgo en costos puede requerir una estructura mas centralizada y

eficiente.

La cultura y los valores compartidos dentro de la organizacién también
CULTURA pueden influir en la estructura. Una cultura de colaboracion y
ORGANIZATIVA | empoderamiento puede requerir una estructura mas plana vy

descentralizada.

Fuente: elaboracion con base en Knudsen y Haridimos (2009)

La segunda teoria corresponde al ciclo de vida organizativo, la cual sugiere que las
organizaciones pasan por diferentes etapas de desarrollo a lo largo del tiempo, y que cada etapa
requiere una estructura organizativa diferente. Por ejemplo, una organizacion en etapa de

crecimiento rapido puede necesitar una reorganizacion para gestionar el aumento de la
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complejidad y la expansion de las actividades. La teoria del ciclo de vida organizativo resalta la
importancia de alinear la estructura organizativa con la etapa de desarrollo en la que se encuentra
la organizacion.

Greiner (1998) propuso un modelo de fases de crecimiento y reorganizacion que describia
cémo las compafias enfrentan crisis y realizan cambios y se reestructuran a medida que van
creciendo.

Adizes (2023) experto en gestion que ha trabajado extensamente en el campo de los ciclos
de vida organizativos, su enfoque se basa en la idea de transformacién organizativa que
proporciona herramientas para que lograr resultados excepcionales y gestion del cambio acelerado
sin conflictos destructivos mediante fases desde la infancia hasta la madurez y finalmente la
decadencia, donde cada fase tiene caracteristicas y desafios especificos.

Miller y Friesen (1984) describen la relacion entre el ciclo de vida organizativo y la
estrategia, analizan como las organizaciones deben adaptar su estructura a medida que atraviesan
diferentes etapas del ciclo de vida para mantener una ventaja competitiva.

Lateoria del ciclo de vida organizativo expuesto por Knudsen y Haridimos (2009) sostiene
que las organizaciones atraviesan diferentes etapas de desarrollo a lo largo del tiempo, y que cada
etapa requiere una estructura organizativa diferente para enfrentar los desafios y aprovechar las
oportunidades propias de cada fase. Esta teoria se basa en la idea de que las organizaciones son
entidades vivas y dindmicas que experimentan cambios a medida que evolucionan.

El modelo del ciclo de vida organizativo generalmente identifica las siguientes etapas:

Tabla 2 Ciclo de vida organizativo
ETAPA DESCRIPCION

la organizacion se encuentra en su fase inicial, generalmente como una

INICIO O empresa emergente o0 una nueva unidad dentro de una empresa existente, en

esta fase la estructura organizativa suele ser simple y flexible, ya que el
NACIMIENTO

enfoque principal esté en el establecimiento de la vision, mision y objetivos,

y en la adquisicion de los recursos necesarios.

la organizacion experimenta un rapido crecimiento en términos de ingresos,
CRECIMIENTO | empleados y actividades, la estructura organizativa puede volverse mas
compleja para abordar la necesidad de coordinacion y control en un entorno
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en expansion. Se pueden establecer departamentos y niveles de gestion

adicionales para manejar la mayor carga de trabajo.

La organizacion ha alcanzado un nivel de estabilidad y se ha consolidado en

su mercado, la estructura organizativa tiende a ser mas formalizada y

MADUREZ oL - - - - -7
burocréatica para asegurar la eficiencia y el control y la coordinacion y la
delegacion de autoridad son aspectos importantes en esta etapa
la organizacion puede enfrentar desafios y dificultades que la llevan a una
disminucion en su rendimiento. Puede ser necesario un replanteamiento y

DECLIVEO » _ _

i reestructuracion para superar el declive y adaptarse a los cambios en el
RENOVACION

entorno. Esto podria implicar una reorganizacion significativa, reduccion de

costos 0 busqueda de nuevas oportunidades

Fuente: elaborada con base en Knudsen & Haridimos (2009)

Es importante destacar que el modelo del ciclo de vida organizativo es una simplificacion
y que no todas las organizaciones siguen el mismo patron, la duracion de cada etapa y la forma en
que se desarrollan pueden variar segun la industria, el contexto y otros factores. Sin embargo, esta
teoria proporciona un marco util para comprender los desafios y las necesidades de las
organizaciones en diferentes etapas de su desarrollo y como la estructura organizativa puede
evolucionar y reorganizarse en respuesta a esos cambios.

La tercera teoria corresponde al enfoque de sistemas abiertos considera que las
organizaciones son sistemas abiertos que interactian con su entorno, donde las organizaciones
deben ser capaces de adaptarse y responder a los cambios en su entorno para sobrevivir y tener
éxito, es aqui donde la reorganizacion se ve como un proceso de ajuste y adaptacion de la estructura
organizativa para mantenerse alineada con los cambios externos e internos (Rivas, 2009).

El enfoque de sistemas abiertos es una teoria que se aplica a las organizaciones y se basa
en la idea de que las organizaciones son sistemas complejos y dindmicos que interactdan con su
entorno. Esta teoria se origina en la teoria general de sistemas y se enfoca en como las
organizaciones se adaptan, se relacionan y se influyen mutuamente con su entorno.

Weick (1979) es un destacado investigador y tedrico de la organizacion que ha contribuido

al enfoque de sistemas abiertos, los estudios se centran en la teoria de la organizacion como
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procesos de sentido, y como las organizaciones interactian y se adaptan a través de la
interpretacion y la accion colectiva.

Luhmann, citado por Schwanitz (1995) quien es un sociélogo aleman conocido por su
teoria de sistemas sociales, si bien su trabajo se centra mas en la sociedad en general, su enfoque
de sistemas sociales complejos y autonomos ha influido en la comprension de las organizaciones
como sistemas abiertos que operan dentro de un contexto social mas amplio.

La cuarta teoria corresponde a la estructura organizativa la cual se centra en como se
pueden disefiar las estructuras organizativas de manera eficiente y efectiva, se propone diferentes
enfoques, como la departamentalizacion, la centralizacion y descentralizacion, y la coordinacion
de las actividades, proporcionando principios y guias para el disefio de la reorganizacion con el
objetivo de mejorar el desemperio y la eficiencia organizativa.

De igual manera a lo desarrollado a la reorganizacion o reestructuracion organizacional y
las teorias enunciadas anteriormente, es importante incluir lo relacionado con el clima
organizacional y lo que refieren algunos autores frente al tema, toda vez que la medicidn propuesta
atafie a las dimensiones, variables y como estas afectan el trabajo y al trabajador en su bienestar y
forma de asimilar los profundos cambios de una reorganizacion.

El concepto de clima organizacional Brunet (1987) inicia su construccion a través de la
teoria de campo de Kurt Lewin, en donde se define el rol que permite la interrelacién del individuo
con el ambiente, y donde cada persona reflexiona acerca de su entorno y a partir de ello se forma
un juicio o percepcion de la realidad y modelo de conducta (Bravo, Gonzalez, & Duque, 2018).

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades
gue generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente (Garcia, 2009).

Méndez (2000) en referencia a los lineamientos de Emilio Durkheim y Talcott Parsons
entiende por cultura organizacional la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de
significados compartidos por los miembros de una organizacion y los identifica y diferencia de
otros, estandarizando e institucionalizando las conductas sociales.

Segun Lewin citado por Ashkanasy et al, (2000) corresponde a determinar la nocién del
individuo en el espacio de trabajo, espacio donde se explora las experiencias y las situaciones y
denomina atmosfera a la realidad empirica que puede ser demostrada en la organizacion, como

cualquier hecho fisico.
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Chiavenato (2010) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de
los empleados.

Segun la teoria de los sistemas planteada por Rensis Likert, aplicada al analisis y estudio
del clima organizacional se presenta una perspectiva amplia y completa del origen de las causas y
los efectos, en donde existe una descripcion de la esencia de los ambientes laborales y la funcion
que cumple cada una de las variables que de este ambiente se desprenden (Alarcon, Nolasco, &
Valer, 2022).

Likert citado por Bravo, et al (2018) en su teoria de los sistemas explica que el
comportamiento de los miembros de una organizacion en parte es originado por el comportamiento
administrativo y condiciones laborales que son percibidas y también en razon a la informacién
conocida por las personas, percepciones, esperanzas, capacidades y valores. De igual manera se
plantea que la reaccion de una persona ante cualquier evento se dara de acuerdo con la percepcion
que tiene de la misma.

Y en una aproximacion al concepto tedrico de clima organizacional, se encuentra que sus
origenes provienen del campo de la sociologia, y desde la dptica de las organizaciones en la
perspectiva de las relaciones humana se hace énfasis en la importancia del hombre en su funcion
de trabajo y la participacién en un sistema social (Mendez C. , 2006).

De otra manera en el marco de la teoria de las relaciones humanas puede entenderse por
clima organizacional el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo, con base a las condiciones de interaccidn social dentro de la estructura organizacional,
determinando su comportamiento y nivel de cumplimiento del trabajo (Mendez C. , 2004)

Estudiar el clima organizacional implica identificar y analizar aquellos factores que se
consideran determinantes en su formacion, Mendez (2006) agrupa y denominada por dimensiones
y tipologias de clima organizacional sobre las cuales se han construido metodologias para su
medicion.

Y en complemento de lo anterior la identificacion del clima organizacional, desde la
perspectiva de las variables que se miden las determinan los individuos que son quienes reaccionan
construyendo percepciones que influyen en sus comportamientos, es decir que la descripcién de

clima organizacional es considerada como un estudio que se contextualiza en el marco de sus
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dimensiones, con lo cual en el estudio se identifican y abordan de manera individual las variables
o factores que pueden considerarse determinantes de clima organizacional, y que tienen influencia
sobre los individuos y la organizacion (Mendez C. , 2006).

Cota (2017) expone que la medicion del clima organizacional se puede realizar mediante
la aplicacion de instrumentos como la encuesta a los trabajadores, y si bien existen otras
herramientas como la entrevista, realizacion de preguntas y observacion directa, es importante
definir el objetivo y que es lo que se quiere conocer sobre el clima organizacional.

Algunos de ellos son el cuestionario de Litwin y Stringer, el TECLA Test de clima
organizacional, la encuesta ECO, el IMCOC desarrollado por Mendez (2005), y el cuestionario de
Rensis Likert de perfil organizacional.

Sherman, et al, (2018) afirma que la mayoria de los estudios sobre clima organizacional se
concentran en las percepciones de una sola faceta especifica, en lugar de las percepciones
organizacionales generales, en consecuencia, el clima organizacional contempla las percepciones
de los empleados sobre la seguridad en la organizacion en términos de politicas, procedimientos,
practicas, rutinas y recompensas.

Asi mismo dentro de una organizacion existen estrategias para medir el clima
organizacional, entre ellas el observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores, hacer
entrevistas y realizar encuestas directas a los trabajadores a través de los cuestionarios disefiados
para obtener los resultados (Cota, 2017).

En sintesis, la literatura sobre el clima organizacional sugiere que el ambiente
organizacional tiene una fuerte influencia en las percepciones y el comportamiento de los
empleados, por ende, cualquier cambio que se genere en la organizacion tiene profundas
incidencias en cualquiera de las dimensiones establecidas, asi como en el comportamiento de los

trabajadores.
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METODOLOGIA

La metodologia propuesta es realizar una investigacion de tipo descriptivo, con base en lo
expuesto por Hernandez, et al (2014) lo que se busca es entender como los sujetos detallan sus
experiencias frente a una situacion en particular, con enfogque cuantitativo que corresponden a
planteamientos especificos y delimitados, con una hipotesis formulada que ha de ser probada
mediante la recoleccién y anélisis de datos, mediante procedimientos estadisticos.

Toda vez que la investigacion se enfoca en comprender o explicar el comportamiento de
un grupo, un fendmeno, un hecho o un tema, el cual se caracteriza por estar orientado a la
descripcion y anélisis de algo en especifico y para este caso se relaciona con los efectos en el clima
organizacional y los comportamientos de los directivos, administrativos y docentes, frente a la

reorganizacion de ASPAEN en el colegio Alcazares de Medellin.

DISENO METODOLOGICO

De acuerdo con el problema que se planted se pretende realizar un estudio que mida los
efectos de la reorganizacion en el clima organizacional de ASPAEN en el colegio Alcéazares de
Medellin, mediante la aplicacion de un instrumento validado que permita obtener la informacion
necesaria, como insumo para el analisis y obtencién de los resultados, en cuanto los efectos
percibidos por los directivos, docentes y administrativos.

Para Brunet (1987) la investigacion del clima organizacional a través de cuestionarios
como instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas, por un
lado la evaluacién del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones mediante
estudios comparativos, que no es el caso que corresponde a esta investigacion y de otra parte un
analisis de los efectos del clima organizacional por estudios longitudinales, y sobre el cual en

desarrollo de los objetivos se aplicara el instrumento relacionado.

CONTEXTO DE LA INVESTIGACION
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ASPAEN significa asociacion para la ensefianza y fue fundada en 1964, corresponde a una
red de colegios y preescolares privados promovidos por padres de familia, con un proyecto
educativo basado en la educacion personalizada de los nifios, con la participacién permanente de
los padres, que ofrece una formacién de alta calidad, donde la vivencia de las virtudes humanas
son el pilar principal, de la mano con las ensefianzas de la Iglesia Catolica. (ASPAEN, 2023)

Hoy, ASPAEN es una solida red de colegios y preescolares privados, que en total suman
31 instituciones educativas, con presencia en 10 ciudades de Colombia y mas de 6 mil familias
matriculadas para la educacion de sus hijos (ASPAEN, 2023).

Tabla 3 Red de Colegios ASPAEN

NIVEL
ASPAEN MASCULINOS FEMENINOS
PREESCOLAR
BARRANQUILLA OCEAN KIDS ALTA MAR CORALES
i ATAVANZA
BOGOTA CERROS ALIADO IRAGUA
KYNABALU
TAMAITI
BUCARAMANGA SAUCARA CANTILLANA
YATAY
ENTREVALLES
CALI JUANANBU TACURI
TAYANA
PEPE GRILLO
GIMNASIO CARTAGENA DE
CARTAGENA LITTLE
CARTAGENA INDIAS
EXPLORERS
CHIA NAVIOS ALMERIA PALMARES
MANIZALES URAPANES HORIZONTES CEREZOS
. CARRIZALES . PINARES
MEDELLIN ALCAZARES
ALMIRAN ALIADO
NEIVA YUMANITOS LA FRAGUA YUMANA
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INSTITUCION .
ADMINISTRADOS LUIS LOPEZ DE
EDUCATIVA EL ROSARIO
BARRANCABERMEJA MESA
INFANTAS
INTEGRAL
ASOCIADOS FUNDAMA
FEMENINO

Fuente: elaboracion propia con base en ASPAEN
En la gréfica siguiente se puede observar por ciudades los diferentes colegios y prescolares
gue se encuentran asociados a la red de ASPAEN, cabe resaltar que en Medellin se encuentra

Alcézares que es la institucion donde se desarrolla la presente investigacion.

Figura 1 Red de Colegios y Preescolar ASPAEN
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Fuente ASPAEN (2023)

Ahora de acuerdo con los Estatutos, la organizacion de ASPAEN dispone que los 6rganos
de direccidn estan constituidos en primera medida por la Asamblea General, luego la Junta
Directiva y por altimo la Direccion Ejecutiva Nacional, de alli se desprenden 7 direcciones
nacionales encargadas de las areas especificas de formacién, administrativa, académica,

desarrollo, promocion, Tly desarrollo humano, con sus dependencias trasversales.
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POBLACION Y MUESTRA

Para la identificacion de la poblacidn referente a la investigacion, se propuso un muestreo
no probabilistico por conveniencia, en donde las personas seleccionadas para las encuestas
corresponden a aquellas que se encuentran al alcance de la aplicacion del instrumento, como son
10 directivos, 60 docentes y 20 administrativos del colegio Alcazares localizado en Medellin y que
pertenece a ASPAEN.

La validez y confiabilidad del instrumento estd dada por la siguiente formula, con un
tamafo de muestra de 115 personas que componen el universo total, con un nivel de confianza del
95% y una desviacion estandar del 0,5, con un margen de error del 5%

N= Tamafio de la muestra. 115 personas

Z= Nivel de confianza del 95%; Z=1.96.

g = Desviacion estandar de la poblacion del 0.5.

E= Error del 5%.

B No? 72
e2(N —1) + 0222

n

Donde:

N = 115 %0,5% 1,962
~0,082(115-1)+0,52%1,962

=90

INSTRUMENTO Y TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para Méndez (2006) estudiar el clima organizacional implica identificar y analizar aquellos
factores que se consideran determinantes en su formacion, por lo que el estudio se contextualiza
en el marco de 8 dimensiones, definidas entre otras por Likert y que son determinantes de los
efectos sobre el clima organizacional.

Siendo asi y como respuesta a la técnica de recoleccion de la informacion se aplica a
directivos, docentes y administrativos un cuestionario de 20 preguntas de seleccion multiple con
una Unica respuesta, que busca entre otras cosas determinar el género, la antigtiedad, la edad, y las

percepciones de los efectos de la reorganizacion sobre el clima organizacional.
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Asi mimo la descripcion de las interpretaciones mediante la aplicacion del instrumento de
recoleccion de la informacion permitird dar un significado a las experiencias y sentir del grupo
objetivo que en este caso se delimito su alcance al ambito interno (Hernandez, et al, 2014), ambito
que esta compuesto por los directivos docentes y administrativos del colegio Alcézares de
Medellin.

Tabla 4 Instrumento de recoleccion de la informacion

Clima organizacional en ASPAEN La aplicacion de la siguiente encuesta tiene por objetivo la
identificacion de las percepciones de efectos de la reorganizacion en ASPAEN. La encuesta es
totalmente andnima, no existen respuestas correctas ni incorrectas y la honestidad es crucial para

este estudio. Gracias, seleccione solo una alternativa.

1. Género

Hombre

Mujer

2. Edad

Menos de 25 afios
25 a 35 afios
36 a 45 afos
46 a 55 afnos

Mas de 55 afios

3. Antigliedad en afos en la organizacion

2 0 menos
De3ab

De6al0
Dellal5
Més de 15

4. Cuél es su nivel dentro de la organizacion?

Profesor

Directivo

Administrativo
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5. Después de la reorganizacion hubo cambios en la forma en que desarrolla sus actividades

laborales en ASPAEN? Elija de 1 a5 donde 5 es "Bastante” y 1 es "Muy poco™

1 - Muy poco

2- Poco

3 - No existieron cambios

4 — Mucho

5 - Bastante

6. Qué tanto afecto el desarrollo de sus actividades labores la reorganizacion? Elija de 1 a 5
donde 5 es "Bastante" y 1 es "Muy poco”

1 - Muy poco

2 —Poco

3 - No afectd

4 — Mucho

5 - Bastante

7. Qué tanto cambiaron los procesos y procedimientos de ASPAEN después de la
reorganizacion? Elija de 1 a 5 donde 5 es "Bastante” y 1 es "Muy poco"

1 - Muy poco

2 —Poco

3 - No cambiaron

4 — Mucho

5 - Bastante

8. En qué grado los cambios en los procesos y procedimientos tuvieron incidencia en su

desempefio laboral. Elija de 1 a 5 donde 5 es "Muy alto" y 1 es "Muy bajo"

1 - Muy bajo

2 —Bajo

3 - No cambiaron

4 — Alto

5 - Muy alto

9. Después de la reorganizacion hubo cambios en los procesos de comunicacion en ASPAEN?

Elijade 1 a5 donde 5 es "Bastante" y 1 es "Muy poco"
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1 - Muy poco

2 —Poco

3 - No hubo cambios

4 — Mucho

5 - Bastante

10. Que tan efectivos son los procesos de comunicacion en ASPAEN? Elija de 1 a5 donde 5 es

"Muy efectivos" y 1 es "Muy inefectivos"

1 — Para nada efectivos

2 - Inefectivos

3 - No son efectivos

4 - Efectivos

5 - Muy efectivos

11. Como se vio afectado el clima laboral a partir de la reorganizacién de ASPAEN? Elija de 1

a 5 donde 5 es "Muy positivamente" y 1 es "Muy negativamente”

1 - Muy negativamente

2 - Negativamente

3 - No afectd

4 - Positivamente

5 - Muy positivamente

12. Evalue la interaccion con las personas con las que trabaja. Elija de 1 a 5 donde 5 es "Muy

buena" y 1 es "Muy mala”

1 - Muy mala

2 — Mala

3 - No hay

4 - Buena

5 - Muy buena

13. Después de la reorganizacion en ASPAEN hubo cambios en los procesos de toma de
decisiones? Elija de 1 a 5 donde 5 es "Bastante” y 1 es "Muy poco™

1 - Muy poco

2 —Poco
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3 - No hubo

4 - Mucho

5 - Bastante

14. Cual es su nivel de participacion en la toma de decisiones de ASPAEN? Elija de 1 a5 donde

5 es "Muy alto" y 1 es "Muy bajo"

1 - Muy bajo

2 — Bajo

3 - No hay participacion

4 — Alto

5 - Muy alto

15. Después de la reorganizacion en ASPAEN hay nuevas oportunidades de desarrollo

profesional? Elija de 1 a 5 donde 5 es "Bastante” y 1 es "Muy poca"

1 - Muy poca

2 —Poca

3 - No hay

4 - Mucha

5 - Bastante

16. En que grado se fomenta el crecimiento y desarrollo de las habilidades profesionales en
ASPAEN? Elijade 1 a5 donde 5 es "Muy alto" y 1 es "Muy bajo"

1 - Muy bajo

2 —Bajo

3 - No se fomenta

4 — Alto

5 - Muy alto

17. Después de la reorganizacion hubo cambios en los procesos de ASPAEN? Elijade 1 a5

donde 5 es "Muy alto" y 1 es "Muy bajo"

1 - Muy bajo

2 — Bajo

3 - No hubo

4 — Alto
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5 - Muy alto

18. En que grado asimil6 los cambios en los procesos por la reorganizacion. Elija de 1 a 5 donde

5 es "Muy bueno™ y 1 es "Muy malo"

1 - Muy malo

2 — Malo

3 - No se asimilaron

4 - Bueno

5 - Muy bueno

19. Hubo cambios en la estructura organizacional por la reorganizacion? Elija de 1 a 5 donde 5

es "Bastante" y 1 es "Muy poco"

1 - Muy poco

2 —Poco

3 - No hubo

4 - Mucho

5 - Bastante

20. En que grado considera que los cambios por la reorganizacién afecten la estructura

organizacional de ASPAEN? Elija de 1 a 5 donde 5 es "Muy positivamente™ y 1 es "Muy

negativamente”

1 - Muy negativamente

2 - Negativamente

3 - No hubo

4 - Positivamente

5 - Muy positivamente
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PRESENTACION DE RESULTADOS

La estructura del organigrama que se presenta a continuacion correspondia a lo existente
antes de la reestructuracién, donde un comité directivo aparece como ente superior, a la Direccion
General que pertenece a la rectoria del colegio y cuatro coordinaciones, entre las que se encuentra
la coordinacion de orientacion y familia, la direccion de los estudiantes de nivel medio y la
secretaria académica, la direccion academica de niveles uno y dos, y por dltimo la direccion
administrativa y financiera, de las direcciones anteriores se desprendian 25 secciones que hacen

de un organigrama extenso, con unas lineas de decisiones complejas y burocréticas.

Figura 2 Organigrama anterior a la reorganizacion
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En contraste la primera impresion que da la nueva organizacion después de haber sido
reorganizado ASPAEN es de una estructura mas plana y menos densa, esto debido a la unificacion
de ciertos procesos que pasaron a niveles superiores y que van enfocados a cumplir el plan
estratégico definido desde el 2019.

Lo anterior a orientacion de desarrollo de la principal estrategia que correspondia a la
sinergia y el trabajo colaborativo en las diferentes direcciones, con el animo de optimizar los
procesos y sacar el mayor provecho a los recursos existentes, es asi como en cada ciudad se cre6
una junta directiva que permite una presencia y respaldo de la Direccién Nacional en las
instituciones y se identifica con las realidades locales de cada uno de los colegios y su entorno que
es particularmente unico lo que permite que el enfoque y el servicio prestado a las familias y
estudiantes se realice de forma integral.

Es por ello por lo que desde la Direccion Nacional se promovi6 la simplificacion de la
administracion, la unificacion curricular, el énfasis en la formacion de los docentes y la
restructuracion de las capas funcionales, asi como el fortalecimiento de la promocion y
comunicacion, por lo anterior las modificaciones méas relevantes se manifiestan en las
coordinaciones existentes.

Lo que a institucidon ha denominado capas, que en esencia son areas trasversales de apoyo
ASPAEN para la ciudad de Medellin, destacandose la capa administrativa que incorpora nuevos
cargos trasversales que van a atender en conjunto los colegios de la ciudad, en este caso las capas
se distribuyen en las areas funcionales administrativa, desarrollo humano ciudad, y promocion y
comunicacion ciudad, ademas de la estructura de tecnologia informatica

En la primera capa la que corresponde a lo administrativo se reestructuraron 11 cargos,
nombrandose un director administrativo, contador, tesorero, analistas y auxiliares contables,
auxiliar de compras y el coordinador administrativo y financiero, en la capa de desarrollo humano
se cred la coordinacion de desarrollo humano ciudad y el profesional en SGST y un auxiliar de
némina y compensacion, en la capa de promocién y comunicacion le correspondié la subdirectora
de promocion y comunicacion, la coordinacion de la ciudad, host, y community manager, en la
capa tecnologica coordinador de tecnologia, y soporte para el sistema en la ciudad.

Todo en ejecucion del enfoque estratégico que se establecio acorde a la reestructuracién

donde se fundamenta la internacionalizacién y el bilinglismo, asi como la gestion curricular y de
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calidad e innovacion educativa con el proposito de alcanzar un posicionamiento académico en la
comunidad educativa.

Por lo que uno de los cambios mé&s significativos corresponde a la transicion e
implementacién de las direcciones en el colegio, pasando de un director académico y un director
de formacion y familia a la designacion de tres directores integrales para cada uno de los siguientes
niveles, Primary School, Middle School y High School, y que dependen de la direccién general

del colegio que a su vez depende de la Direccion Nacional.

Figura 3 Organigrama actual

DIRECCION
NACIONAL

DIRECCION
GENERAL
RECTORIA

SUBDIRECCION DE
PROMOCION Y
COMUNICACION

DIRECCION
ADMINISTRATIVAY
FINANCIERA

DIRECCION INTEGRAL
HIGH SCHOOL

DIRECCION INTEGRAL
MIDDLE SCHOOL

DIRECCION INTEGRAL
PRIMARY SCHOOL

COORDINACION DE
DESARROLLO HUMANO

COORDINACION DE
TECNOLOGIA

J

l l l l l

Coordinador de

" P Coordinador de bilingtiismo
Coordinacién Analista de Profesional SST Comunicaciones g

Docentes

administrativa tecnologia . N ;
. u Ausxiliar de contratacion Host ciudad fo
Tesorero Técnico de soporte de y compensacién First host efes de area
tecnologia sistemas N 5 il
Contador 8 Practicantes Community manager Auxiliares docentes
5 Practicantes . n A
Ecénomo Practicantes Secretaria académica

Analista de cartera Bibliotecdlogo

Preceptores
Enfermera medico

Analista contable

Auxiliar de compras

Practicantes Psicélogo educativo

mantenimientoy apoyo Practicante psicologia

Fuente: elaboracidn propia con base en ASPAEN



35

El siguiente apartado presenta el analisis del impacto en el clima organizacional en los
directivos, administrativos y docentes de ASPAEN Medellin. El tamafio de la muestra
correspondio a un total de 90 personas, distribuidas de la siguiente manera, 10 directivos que son
el 11%, 20 administrativos el 22% y 60 docentes que corresponden al 77% restante de la poblacion.

La distribucion por genero corresponde a una mayoria de hombres 66 con un 74% y
mujeres 24 con un 23%, por distribucion de cargos, las mujeres participan con 3 mujeres en
directivos, 6 administrativos y 15 docentes.

En las edades de los encuestados los resultados arrojan que son personas entre los 25 y 55
afios, el primer grupo entre 25y 35 con 22%, el grupo de mayor participacion 35 a 45 con el 47%
y el dltimo grupo entre 45 y 55 con un 30%, solo una persona que es docente pertenece a mayores
de 55 afios.

Por antigliedad en la organizacion se tiene que 4 personas llevan menos de 2 afios, la
mayoria de estos profesores 3 y una directiva, entre 3 y 5 afios 14 personas un directivo, 4
administrativos y 9 docentes, entre 6 y 10 afios la mayoria 32 personas, que corresponde a 3
directivos, 10 administrativos y 19 docentes, entre 11 y 15 afios 27 personas que corresponde a 4
directivos, 6 administrativos y 17 docentes y por encima de los 15 afios 13 personas, entre los que
se destaca un directivo y los demas son docentes, es decir hay un componente importante de
estabilidad en la organizacion, los docentes son los que componen el grueso de las personas con
mas afios en la organizacion.

Ahora los resultados obtenidos por el instrumento aplicado en cada una de las preguntas se
relacionan a continuacion, que corresponden a las preguntas 5 en adelante, toda vez que las 4
primeras corresponden a la caracterizacion que se hizo del grupo poblacional y cuyos resultados
se presentaron anteriormente.

La quinta pregunta que corresponde a la dimension de clima organizacional pretende
investigar que si después de la reorganizacién hubo cambios en la forma en que desarrolla sus
actividades laborales en ASPAEN, el 80% de las personas reportaron que hubo cambios
significativos, un 58% afirma que los cambios afectaron el desarrollo de sus actividades en un
nivel que califican como MUCHO, y un 22% afirman que BASTANTE, relevante que quienes
mayor mayoria de las respuestas provienen de los directivos, solo una directiva expone que no

existieron cambios y es entendible ya que lleva menos de 2 en la organizacion, por lo demas tanto
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docentes como administrativos perciben que los cambios fueron significativos en la forma en que
desarrollan sus actividades laborales.

En la sexta pregunta que va en la misma direccion de la dimension de la pregunta anterior,
busca qué tanto afectd el desarrollo de sus actividades labores la reorganizacion. en esta parte de
la encuesta las respuestas son homogéneas y hay una distribucion mas uniforme en cuanto los
niveles de afectacion, entre poco y muy poco un 20%, no afecté otro 20%, mucho un 40% y
bastante 18%, relevante que los administrativos en su totalidad afirman que de una u otra manera
se vieron afectados en niveles de MUCHO y BASTANTE, seguramente en la reorganizacion de
los procesos las actividades administrativas fueron las de mayores cambios por los procesos que
se implementaron desde la unificacion de la administracion con los componentes logisticos y
financieros, en una sola dependencia que ahora se encarga de todo como es la direccidn
administrativa y financiera.

En la séptima pregunta qué corresponde a la dimension de los efectos en los procesos y
procedimientos busca que tanto cambiaron en ASPAEN después de la reorganizacion, se tiene que
en esta pregunta hay una marcada diferencia con la anterior y se hace mas evidente con la primera
pregunta, en este sentido un 90% expone que los procesos y procedimientos cambiaron en
MUCHO un 62% y en BASTANTE 28%, 8 personas exponen que no hubo cambios o fueron muy
poco, entre las que se encuentran las que llevan en la organizacién menos de 2 afios, de otra parte
tanto directivos, como docentes y administrativos exponen en su mayoria que los cambios
afectaron mucho el funcionamiento del colegio.

La octava pregunta que va de la mano con la anterior pretende averiguar en qué grado los
cambios en los procesos y procedimientos tuvieron incidencia en su desempefio laboral, en esta
pregunta hay un complemento de la pregunta anterior toda vez que pese a que hubo cambios
significativos en los procesos y procedimientos, estos no tienen incidencia en la misma magnitud
que se originaron, es decir en las respuestas se encuentra que hay un efecto BAJO o MUY BAJO
del 16%, NO CAMBIO un 11%, ALTO un 55% y MUY ALTO 16%, que comparado con lo
anterior es mucho menor de lo que se pudiera esperar frente a los cambios en los procesos y
procedimientos y contrasta con la pregunta numero 2 donde si hubo una gran afectacion. Y el
grado de afectacion en el desempefio laboral es mas evidente en casi la totalidad de los directivos
y administrativos manifestaron estar entre ALTO y Muy ALTO, mientras que el 30% de los
docentes manifestaron que fueron BAJO o NO CAMBIARON,
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La novena pregunta corresponde a la dimension de comunicacion, los sistemas existentes
y la estrategia y arroja después de la reorganizacion hubo cambios en los procesos de comunicacion
en ASPAEN, el 53% de las personas respondieron que MUCHO, y sumando BASTANTE esta
cerca del 70%, lo que quiere decir que si hubo cambios significativos en los procesos de
comunicacion del colegio, en términos generales los tres grupos de encuestados se distribuyen de
manera uniforme en las respuestas, llama la atencion que quienes exponen que NO HUBO
CAMBIOS o0 POCO, son personas con menos de 5 afios de antigliedad en la organizacion, entre
directivos, administrativos y docentes.

En la décima pregunta también corresponde a la dimension anterior y busca investigar qué
tan efectivos son los procesos de comunicacion en ASPAEN, las respuestas de la mayoria de las
personas corresponden a un 44% que exponen que los procesos de comunicacion son
EFECTIVOS, un 11% MUY EFECTIVOS, 37%, y un 37% expone que NO SON EFECTIVOS,
porcentaje alto si se tiene en cuenta que es mas de un tercio de la poblacion, encuestada, quienes
mayormente componen este grupo corresponde a los docentes que consideran que los procesos de
comunicacion no son efectivos o son inefectivos, en contraste la totalidad de los directivos exponen
que son efectivos asi como la mayoria de los administrativos.

Ahora la siguiente pregunta que es la once, que es de la dimension de clima organizacional
es una de las de mayor relevancia del estudio toda vez que va directo al tema del clima
organizacional, como se vio afectado el clima laboral a partir de la reorganizacion de ASPAEN,
interesante como el 44% expone que hay una afectacion NEGATIVA 'y un 39% que NO AFECTO,
y solo 16% responde que POSITIVAMENTE o MUY POSITIVAMENTE, en un analisis mas
concluyente el 50% de los docentes exponen que hubo una afectacion NEGATIVA, 40% exponen
que NO AFECTO, al igual que los administrativos sus repuestas son muy similares a los docentes,
vale la pena aclara que este grupo en particular son aquellos que en su mayoria llevaban entre 6 y
15 afios en la organizacion, con lo que se deduce que hay una resistencia al cambio que es natural
en este tipo de situaciones, por el lado de los directivos sus respuestas son mas optimistas el 70%
perciben que si bien afecto de forma POSITIVA o NO AFECTO, solo 2 personas estan entre las
que exponen que fue NEGATIVO.

Con la pregunta doce se cierra la dimension de clima organizacional y pretende que los
encuestados evalten la interaccion con las personas con las que trabaja, corresponde a la

evaluacion de la dimension del ambiente laboral, en general los grupos manifestaron que la
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interrelacion con el entorno de personas con las que trabaja en BUENA o MUY BUENA, la suma
de los dos es del 99%, solamente un docente expone que no tiene interaccion con sus colegas, esta
persona lleva mas de 15 afios en el colegio y su edad esté en el rango de 45 a 55 afios. Quienes
mejor califican la interaccion son los directivos, y tanto docentes como administrativos distribuyen
sus respuestas entre buena y muy buena.

La pregunta trece corresponde a la dimension de toma de decisiones y busca investigar
después de la reorganizacion en ASPAEN si hubo cambios en los procesos de toma de decisiones,
las respuestas se presentan en su mayoria entre MUCHO y BASTANTE, 53% y 27% que en total
suma el 80%, lo que quiere decir que si hubo cambios y significativos en la toma de decisiones
posteriormente a la reorganizacion, ahora quienes exponen en el 20% que NO HUBO o POCO,
corresponden en su mayoria a docentes que llevan entre 3y 7 afios en la organizacion, un directivo
y dos administrativos que si llevan mas tiempo trabajando.

La pregunta catorce va en la misma via que la pregunta anterior y busca investigar cual es
su nivel de participacion en la toma de decisiones de ASPAEN, como era de esperarse la mayoria
del grupo de personas en el colegio no tiene mayor participacién en la toma de decisiones, el 70%
corresponde a MUY BAJO, BAJO O NO HAY PARTICIPACION, el 30% restante dispone del
100% de los directivos con ALTO y MUY ALTO, algunos administrativos 8 personas y el mismo
numero para docentes, hay una concentracion de las decisiones que es manifiesto por la estructura
organizacional existente, donde se tienen entes superiores como Direccion Nacional y la Direccion
General que es la rectoria que son quienes estan delgados a la toma de decisiones.

La pregunta quince corresponde a la dimension de motivacién y desempefio laboral y arroja
que después de la reorganizacion en ASPAEN hay nuevas oportunidades de desarrollo profesional,
la mayoria de las personas consideran que hay MUCHA oportunidad 42%, en contraste con un
30% que expone que POCO y 15% que NO HAY, es decir de un total del 90% la mitad dice que
HAY MUCHA vy la otra mitad que POCO O NO HAY, mientras un reducido grupo del 8% expone
que BASTANTE, en la distribucién en especifico por cada grupo los docentes se distribuyen en
los mismo porcentajes de mitad y mitad, mientras los administrativos son mayoria con un 75% de
su poblacion que exponen que no hay o son pocas las oportunidades de desarrollo profesional, esto
se explicaria en parte en que los esfuerzos del colegio se orientan a la formacion de los docentes
quienes son el principal insumo en la mejora de la calidad de la educacién y son quienes estan en

contacto con los estudiantes, los directivos por el contrario exponen que hay mucha oportunidad,
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seguramente por el plan de carrera en los diferentes cargos que ellos ocupan y la proyeccién
profesional que puedan tener.

La pregunta diez y seis es el complemento de la pregunta anterior con la dimension de
motivacion y desempefio, y busca en qué grado se fomenta el crecimiento y desarrollo de las
habilidades profesionales en ASPAEN una gran mayoria 95% exponen que hay fomento al
crecimiento y desarrollo de las habilidades profesionales, 72% en grado ALTO y 23% en grado
MUY ALTO en donde se ubican la mayoria de los directivos, en analisis particular del 5% que
exponen que es bajo o no se fomenta hay 4 docentes y un administrativo, que se entiende pueden
ser casos aislados que no son significativos.

La pregunta diez y siete corresponde a la dimension de los efectos en los procesos y
procedimientos, al igual que la pregunta que sigue y buscan investigar después de la reorganizacion
si hubo cambios en los procesos de ASPAEN, la mayoria de las personas exponen que si hubo
cambios, 96% y el componente de MUY ALTO es la de mayor participacion con un 53% luego
ALTO con un 43%, lo anterior se explica porque la reorganizacion en esencia cambio la forma de
realizar las labores, muchas de ellas administrativas que ahora son trasversales y afectan por igual
a todos, por ejemplo la contratacion, el apoyo logistico, el soporte tecnoldgico que ahora tiene otra
forma de realizarse, hay un grupo de 4 personas que expone que no hubo cambios o fueron bajos
pertenecen a los docentes, y como caracteristica son del mismo grupo de edad y antigiiedad en la
organizacion.

La pregunta diez y ocho en qué grado asimilé los cambios en los procesos por la
reorganizacion, la mayoria de las personas asimilaron los cambios, un 70% exponen que en grado
BUENO 55% y MUY BUENO 15%, sin embargo hay un porcentaje relativamente alto 30% de
personas que exponen que NO SE ASIMILARON 9% y MALO 21%, es importante determinar
qué es lo que no se relaciond o se dejé de relacionar y las causas que esto lo generaron, es un
numero importante de trabajadores que no han podido asimilar la reorganizacion y esto puede
incidir en el normal desarrollo de las actividades. Entre este grupo de personas de forma disgregada
hay 2 directivos, 5 administrativos y 19 docentes, o0 sea quienes mejores aportes hicieron en las
preguntas anteriores evidencian que no todo es tan bueno y que hay algo que pasa con ellos. En
especial que es un grupo de personas de edad entre los 46 a 55 afios y llevan entre 11 y 15 afios en

el colegio.
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La pregunta diez y nueve corresponde a la dimensidn de estructura, tamafio y organigrama
y busca investigar acerca de si hubo cambios en la estructura organizacional por la reorganizacion,
la mayoria de las personas si percibieron que hubo cambios en la estructura organizacional, 95%
reportan que BASTANTE con un 50% y MUCHO con un 45%, en el grupo de personas que
exponen que NO HUBO CAMBIOS o POCO esta un directivo, un administrativo y 3 docentes, al
igual que la pregunta diez y seis pueden ser casos aislados que no tienen mayor incidencia.

La Gltima pregunta cierra el cuestionario y corresponde a la dimensidn anterior, y su fin es
averiguar en qué grado considera que los cambios por la reorganizacion afecten la estructura
organizacional de ASPAEN, las respuestas de esta pregunta refuerzan los resultados de una parte
de las personas se encuentran inconformes o no han asimilado los cambios por la reorganizacion
o simplemente la resistencia al cambio es fuerte, 68% exponen que los cambios afectaron de forma
positiva la estructura, 46% POSITIVAMENTE y 22% MUY POSITIVAMENTE, en contraste un
32% exponen que NO AFECTO 3%, o en su efecto lo hizo de forma NEGATIVA 29%, sigue
reflejando una resistencia al cambio y es probable que la comunicacion de la reestructuracion se
haya quedado corta y no se conozca por todos, que no sea claro el objetivo y bondades de la
implementacién dentro del colegio. Quienes se encuentra en este grupo son en su mayoria docentes
y uno pocos administrativos, es decir a los docentes se les hicieron cambios en su estructura y ain

no han sido asimilados del todo por todos.

Discusién:

Es claro que la reorganizacién obedecié a situaciones contingentes que fueron puestas de
manifiesto por la pandemia del covid-19, como lo exponen los autores de la teoria de la
contingencia Woodward, Lawrence y Lorsch (1970) el plan estratégico planteado con el cual hay
una génesis de la reorganizacién, da como resultado una estructura organizativa adaptada a las
circunstancias especificas de entorno académico, al incorporar tres directivos que van a desarrollar
las lineas de educacion de Primary, Middle y High School en un calendario diferente al que se
trabajaba, y en ellos como lo expone Rivas (2009) se hace enfatizando la importancia de considerar
factores como la tecnologia, el tamafio de la organizacion, la cultura y la estrategia al disefiar la

reorganizacion.



41

Todo esto desde los factores contingentes como la tecnologia, el tamafio de la organizacion,
la incertidumbre, la estrategia y la cultura organizacional, que juegan un papel importante en la
reorganizacion, y estos fueron tenidos en cuenta para la formulacion de las preguntas en la encuesta
a fin de medir las diferentes dimensiones dentro de la investigacion.

Ahora ASPAEN esté en un sistema abierto donde la organizacion se encuentra en constante
interaccion con su entorno, y como lo expone Rivas (2009) estas organizaciones deben ser capaces
de adaptarse y responder a los cambios en su entorno, por eso la reorganizacion se propone como
un proceso de ajuste y adaptacion de la estructura organizativa para mantenerse alineada con los
cambios externos e internos.

Y como lo exponen Daft y Marcic (2020) la reestructuracion lo que busca es ayudar a
ASPAEN a mejorar su estructura organizacional y sus procesos, para adaptarse a los cambios en
el entorno con un fin especifico, todo esto orientando a los componentes de cumplimiento de la
estrategia formulada a partir del uso de las capacidades tecnoldgicas, humanas y de la
infraestructura existente.

De otra manera Mendez (2004) expone que en el marco de la teoria de las relaciones
humanas puede entenderse por clima organizacional el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo, con base a las condiciones de interaccion social dentro de
la estructura organizacional, determinando su comportamiento y nivel de cumplimiento del trabajo

Estudiar el clima organizacional implica identificar y analizar aquellos factores que se
consideran determinantes en su formacion, Silva citado por Mendez (2006) agrupa y denominada
por dimensiones Yy tipologias de clima organizacional sobre las cuales se han construido
metodologias para su medicion.

Y en complemento de lo anterior la identificacion del clima organizacional, desde la
perspectiva de las variables que se miden las determinan los individuos que son quienes reaccionan
construyendo percepciones que influyen en sus comportamientos, es decir que la descripcion de
clima organizacional es considerada como un estudio que se contextualiza en el marco de sus
dimensiones, con lo cual en el estudio se identifican y abordan de manera individual las variables
o factores que pueden considerarse determinantes de clima organizacional, y que tienen influencia
sobre los individuos y la organizacion. (Mendez C. , 2006)

Adicional como se menciono en el marco tedrico respecto al clima organizacional y la

forma de medirlo, Likert en su andlisis y estudio del clima organizacional expone que el
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comportamiento de los miembros de una organizacion se debe a las condiciones laborales y plantea
que la reaccién de una persona ante cualquier evento se dara de acuerdo con la percepcién que
tiene de la misma, en este caso con respecto a la reorganizacion implementada.

Siendo asi la percepcion de la reorganizacion del componente de las variables que se
midieron y que corresponden a las dimensiones enunciadas en las respuestas del analisis, como
son las afectaciones en los procesos y procedimientos, la toma de decisiones, el clima
organizacional y laboral, la comunicacion y su componente de estrategia y sistema, desempefio y
motivacion y por ultimo la estructura, tamafio y organigrama.

Se encuentra como resultado para la discusion que son totalmente diferentes para cada uno
de los encuestados, como se observa en las figuras siguientes directivos, decentes y administrativos
tienen un discernimiento bien diferente, frente a las categorias de evaluacion de 1 a 5, donde el
nmero mayor correspondia a una percepcién mayor al igual que el menor de los nimeros arrojaba
percepcion menor o ninguna.

Es importante aclarar que las siguientes figuras de redes, miden tres variables a la vez y su
comportamiento frente a cada una de las preguntas que son los nimeros que aparecen en los
radiales, desde el 5 hasta el 20, las otras dos variables corresponden a las areas de diferencia en
cada una de las respuestas, 1o que se traduce en que a mayor distancia entre las lineas serd mas
aproximado a una calificacion positiva de la mayoria de los encuestados o en su efecto si se acercan
las lineas correspondera a respuestas que son homogeéneas cercanas al 3 y si las lineas se cruzany
el 1 0 2, sobrepasan y cortan la percepcion de la evaluacién no es la mejor o tiene alta incidencia
en las personas, los valores estan en porcentaje de participacion del total de respuestas por cada
una de las categorias.

Para los directivos es evidente que la mayoria de las respuestas se centra en la vision
optimista de la reestructuracion, las respuestas estan concentradas en los numeros 4 y 5 con
porcentajes de participacién alto, muchas de ellas 11 de 20 se encuentran en 5, y en donde algunas
alcanzaron un 80% de aceptacion, como la pregunta 5, 7, 8, 9 10, 14, 15, por encima del 50% la
pregunta 6, 11, 18 y 19 y la aceptacion de 4 en las preguntas 12, 16, 17 y 20.

Las respuestas minimas o nulas con calificacion 1, 2 fueron pocas, mientras que solo una
en calificacién 3 merece ampliacidn, que es la nimero 11, donde se evalla la dimensién del clima

organizacional y laboral a partir de la reorganizacion y exponen que NO SE AFECTO.



Figura 4 Respuestas directivas
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Para los docentes es evidente que la mayoria de las respuestas se centra en la vision menos

optimista de la reestructuracion, las respuestas estan concentradas en los nimeros 4 y para el nivel

de respuestas de nivel 5 algunas de ellas tuvieron muy baja representacion, como es el caso de las

preguntas 10, 11, 14 y 15, en donde algunas alcanzaron minimos valores de aceptacion del 5,

teniendo evaluaciones altas en poco 0 muy poco de esas respuestas.

Los docentes fueron muy sensibles y tuvieron afectaciones mayores que los directivos, se

observa por ejemplo que las lineas de las categorias 1y 2 son mas visibles, como es el caso de la

linea 2 en rojo que sobrepasa en la pregunta 11, 14,y 20, y las areas entre lineas se acortan haciendo

mas visibles las lineas interiores que muestran calificaciones de 1 y 2 que no se presentaron con

los directivos.
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Figura 5 Respuestas docentes
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Fuente: elaboracion propia con base en el instrumento de recoleccion de la informacion.

Para los administrativos la mayoria de las respuestas tienen cierta similitud con las de los
directivos, se centran en la vision optimista de la reestructuracién pero no tan optimista como ellos,
las respuestas 8 de 20 estan concentradas en los nimeros 5, y para el nivel de respuestas de nivel
5 algunas de ellas tuvieron muy baja representacién, como es el caso de las preguntas 5, 6, 7y 9,
en donde algunas alcanzaron minimos valores de aceptacion del 5, teniendo evaluaciones altas en
pOCO 0 Muy poco de esas respuestas.

A diferencia de directivos y docentes hay gran visibilidad de la linea roja del nivel 2, que
sobrepasan a las demas evaluaciones como en la pregunta 11, 14 y 15, y con alguna

representatividad en la pregunta 20.
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Figura 6 Respuestas administrativos
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Fuente: elaboracion propia con base en el instrumento de recoleccion de la informacion.

Para hacer més especifica la discusion se incorpora un mapa de calor que se organiza por
el grupo de preguntas y sus repuestas por cada escala de Likert, sumado a que a la vez se agrupan
por cada nivel de evaluacion del 1 al 5, con las respuestas de los 3 grupos encuestados.

Lo que demuestra este mapa de calor es la evidencia de la distribucion de las respuestas de
la percepcion del cambio originado por la reorganizacion, las preguntas estan relacionadas en la
primera columna, y las columnas siguientes se organizaron como D para directivos, P para
docentes y A para administrativos, asi mismo cada una de las letras tiene del 1 al 5, que

corresponde a la escala de Likert.
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Tabla 5 Mapa de calor

A4 [ D5 P5 A5

550 | 10% 20% 40%

60% | 20% 15% 30%

40% | 20% 22% 55%

52% 30% 12% 25%

P9 48% 10% 15% 25%

P10 47% 30% | 30% 5% 20%

P11 8% 20% 5%

P12 50% 60% 48%  40%

P13 50% - 27% 25%

P14 10% 35% | 30% - 5%

P15 60% 47% 20% | 30% 7% 5%

P16 20% _ 13% 25%
P17 5% 30% 47% 35% 47%

P18 20% 10% 50% 53% - 15% 10%
P19 60% 48% 25% | 30% 47%

P20 40% 47% 50% | 60% 18% 15%

Fuente: elaboracion propia con base en el instrumento de recoleccion de la informacion.

Para la escala D, P, A 1 la mayoria de las respuestas corresponden a evaluaciones de los
tres grupos de encuestados de muy poco, muy bajo, muy malo, muy negativamente, inexistente,
etc., a excepcion de la pregunta 14, que corresponde a la dimension de toma de decisiones en donde
los docentes manifiestan que su nivel de participacién en la toma de decisiones de ASPAEN es
bajo o muy bajo, tanto directivos como administrativos no tuvieron respuestas en esta escala.

Ya para la escala D,P,A 2 la mayoria de las respuestas empiezan a cambiar de color, a
excepcion de la pregunta 12 que evalla la interaccion con las personas con quien trabaja, las
percepciones son positivas y estan calificadas todas por encima de 3, todos mantienen excelente
interacciones dentro de sus grupos, ahora en las respuestas de este grupo 2 los administrativos son
los de mayor participacion en las preguntas como el la 11 donde el 40% expone que hay una
afectacion del clima laboral a partir de la reorganizacion implementada por ASPAEN, que no
tienen ninguna participacion en la toma de decisiones de ASPAEN, pregunta 14 y en la 15 donde
exponen que después de la reorganizacion en ASPAEN hay nuevas oportunidades de desarrollo

profesional, con un 65% de peso porcentual, directivos tienen porcentajes que no son
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representativos y los docentes al igual que los administrativos en la pregunta 11 el 50% manifiestan
que hubo afectacién del clima laboral.

Para la escala D,P,A 3 la mayoria de las respuestas corresponden a evaluaciones que no
son ni buenas, ni malas, no hay cambios, no afectd, no hay, es decir es el punto medio de las
medidas entre 1 y 5, el mapa de calor muestra que tanto directivos como administrativos tienen
percepciones similares, mientras los docentes presentan percepciones mas altas en sus porcentajes
de respuestas, es de aclarar que solo una pregunta la 11 presenta todos los valores de los
encuestados en verde, lo que significa que un 39% de la poblacion considera que no se vio afectado
el clima laboral a partir de la reorganizacion de ASPAEN, siendo los directivos quienes mayor
aporte le hacen a este porcentaje.

Y la pregunta 10 tiene otra particularidad que demuestra que los directivos consideran que
los procesos de comunicacion son efectivos, frente a la percepcion de administrativos y docentes
que los consideran que no son efectivos, donde muchos de ellos tienen de manifiesto que hubo
cambios en los procesos de comunicacion en ASPAEN y estos han tenido bastante incidencia en
Alcézares, por lo que la efectividad en los procesos de comunicacion no obtuvieron evaluaciones
positivas y que de por pueden demostrar indirectamente que si han generado algin tipo de
resistencia a aceptar los cambios propuestos en la reorganizacion.

Por cuanto la exposicion de (Heidari-Robinson & Heywood, 2016) hace valido que es
necesario desarrollar un plan de comunicacién y gestién del cambio, para dar a conocer de manera
efectiva los cambios propuestos en los tres niveles evaluados, y asi exista una alineacion de todos
los directivos, docentes y administrativos involucrados en la implementacion de la reorganizacion,
teniendo en cuenta las dimensiones evaluadas y la resistencia al cambio que se pueda presentar en
su implementacion.

Para la escala D,P,A 4 la mayoria de las respuestas corresponden a evaluaciones de bueno,
bastante, y en general hay aceptacion de los grupos encuestados, en contraste solo se tienen dos
respuestas de interés en los docentes de las preguntas 11 y 14, que de forma ldgica obedecen a
porcentajes menores que los presentados en la escala 2 enunciada anteriormente, valido aclarar
que corresponden a la afectacion del clima laboral a partir de la reorganizacion implementada por
ASPAEN, y a la participacion en la toma de decisiones de ASPAEN.

Para la escala D,P,A 5 la mayoria de las respuestas corresponden a evaluaciones de mucho,

muy alto, bastante, muy buena o muy efectivos, los directivos son quienes mejor percepcion tienen
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frente a las respuestas de las preguntas, los administrativos siguen con percepciones buenas pero
no tanto como los directivos y los docentes no perciben del todo que todo esté en esta categoria,

la pregunta 17 es la de mejor calificacion, la respuesta demuestran que hubo cambios significativos
en los procesos en categoria de alto y muy alto.
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CONCLUSIONES

La reorganizacion en ASPAEN tuvo efectos positivos y negativos, los cuales se pusieron
de manifiesto en la estructura, el clima organizacional, la toma de decisiones, la comunicacion y
la motivaciéon y el desempefio, de una parte la estructura se vuelve mas plana y con areas
funcionales bien definidas como la administrativa y financiera, pero en términos generales fueron
maés los efectos positivos que los que pudieran ser negativos, en la mayoria de las dimensiones
evaluadas.

Como lo demuestra la investigacion después de la implementacion de la reorganizacion en
ASPAEN hubo cambios significativos en la estructura organizacional del colegio Alcézares, donde
se ajustaron procesos y procedimientos para darle cumplimiento a las estrategias de desarrollo del
plan estratégico que se planted en el 2019 y que apuntaba a ampliar la cobertura de los colegios y
mejorar la calidad y posicionar a la asociacion dentro del ambito académico, con base en la
eficiencia del desarrollo de las tareas de las areas funcionales, cambios que fueron asimilados de
forma positiva por la mayoria de los involucrados en la implementacion.

Es claro que al implementar el bilingliismo y los calendarios tipo B, la actividad substancial
del colegio cual es la docencia se ve profundamente afectada, y eso se evidencia en la estructura
organizacional presentada con nuevos directivos de los cargos creados en los niveles de la
educacidn, primaria, basica secundaria y media, y como era de esperarse los cambios fueron de
una u otra forma mas profundos y sensibles en los docentes.

De modo que la reorganizacion tiene efectos en la forma en que desarrollan actividades
laborales en todos los niveles del colegio Alcazares, cambios motivados por esa reconfiguracion
de los procesos de apoyo administrativos y logisticos en ASPAEN que afectaron por igual el
desarrollo de todas las actividades labores tanto para directivos, como administrativos y docentes,
como era de esperarse la incidencia no es igual para todos los niveles.

Y si bien es cierto que dado que después de la reorganizacion los cambios fueron
significativos en los procesos y los procedimientos de ASPAEN estos se vieron reflejado en un
alto grado de incidencia en el desempefio laboral, muchos de ellos de manifiesto en los cambios
en los procesos de comunicacion en ASPAEN y lo cuales influyeron bastante en Alcazares,

deteriorando la calificacion de la efectividad de los procesos de comunicacion que no obtuvieron
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evaluaciones positivas y que de por si han generado algun tipo de resistencia a aceptar los cambios
propuestos en la reorganizacion, ya sea porgue no hubo claridad en las estrategias de comunicacion
0 por que los canales no son los mejores, generando de algin modo tensiones que merecen ser
analizadas con mayor profundidad para evitar efectos negativos.

Es de resaltar que aun con las afectaciones en el clima laboral, las diferentes interacciones
entre los grupos de trabajadores analizados del colegio Alcazares siguen siendo en cierta media
positivos, calificados entre buenas y muy buenas, con lo que se deduce que se manejan en un
ambiente de respeto, inclusion y no se presentan conflictos dentro de los diferentes niveles de
autoridad, toda vez que las decisiones y los procesos que se desarrollan en esta dimension
corresponden a las altas directivas y la participacion no es muy visible para administrativos y
docentes, es decir no hay cambios en las relaciones laborales de los grupos encuestados.

Generalmente las reorganizaciones pueden tener efectos en los valores organizacionales,
pero este no es el caso toda vez que, mencionados valores se encuentran totalmente definidos por
la institucion y el cambio implementado no obedecio a factores que obligaran su variacion, por el
contrario estos se afianzan y siguen su construccién con las nuevas direcciones creadas, como es
la capa de promocién y comunicacion con cargos adaptados a las nuevas tendencias.

Ahora si bien es cierto que después de la reorganizacion en ASPAEN hay nuevas
oportunidades de desarrollo profesional y que mayormente la organizacion fomenta el crecimiento
y desarrollo de las habilidades profesionales, en el colegio Alcazares de Medellin hay marcadas
diferencias en cuanto las respuestas, puesto que en las oportunidades quienes le apuestan a una
calificacion positiva corresponde a directivos y docentes y administrativos van en direccion
contraria, y es mucho mas evidente para los administrativos.

En términos generales la reorganizacion ha ido bien en lo que corresponde a las
dimensiones evaluadas, con algunos temas muy puntuales a mejorar, orientados a los grupos
sensibles de la investigacion, pero hay que darle tiempo a que la reorganizacion empiece a dar sus
resultados y se pase el periodo de acomodacion de las personas al nuevo rol definido dentro de los
objetivos propuestos para ASPAEN y que tienen incidencia directa en el colegio Alcazares.

Por ultimo el estudio en su alcance queda corto frente a la complejidad de una
restructuracion de este tamafio, ya que efectivamente si hubo afectacion, con incidencia positiva
en la mayoria pero con incidencia negativa también, y los efectos fueron importantes en aspectos

muy puntuales del clima organizacional y sus dimensiones, por lo que a partir de alli es posible
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hacer un analisis mas detallado de los efectos por la reestructuracion en cada dimension, pudiendo
llegar al detalle del porque y donde se presentan cambios importantes en la planta de personal y
sus directivos, por ende hay una afectacion de esa cultura organizacional propia de ASPAEN y del
colegio Alcazares.

Y no se puede dejar de lado la evaluacién en términos del estrés, ansiedad e incertidumbre
y afectaciones emocionales o fisioldgicas que se pudieron generar y que no estan incluidos dentro
de la investigacion por cuanto corresponden al campo de la psicologia organizacional que mide
aspectos laborales, en cuanto las percepciones mas profundas deben ser evaluadas por
profesionales de mencionada area especifica, ya que ellos cuentas con los instrumentos validos

para llegar a conclusiones mas acertadas.
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