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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue diagnosticar el clima organizacional que prevalece en
un centro de ensefianza de lenguas extranjeras de una universidad publica en México.
Para este propodsito, se eligid6 un método cuantitativo el cual involucré el disefo y
aplicacion de un cuestionario de 77 reactivos, utilizando una escala Likert de cinco
opciones de respuesta que evaluaron trece dimensiones del clima organizacional. El
cuestionario cuenta con un alfa Cronbach de 0.989 de coeficiente de confiabilidad. Los
resultados del estudio mostraron que no existen diferencias significativas en la manera en
la que los participantes perciben el clima organizacional. Dentro de la percepcion general,
el estudio reveld que la mitad de la muestra estd conforme con el clima imperante
mientras que la otra mitad no. El analisis detallado de las dimensiones-reactivos permitid
identificar las fortalezas y debilidades de este centro. El analisis reflejo que los empleados
tienen un fuerte sentido de pertenencia, ya que se sienten satisfechos de trabajar ahi.
Asimismo, se observd que el trabajo en equipo, la participacion y cooperacion para el
logro de metas se perciben como positivos. Sin embargo, se detectaron algunas
dimensiones con una fuerte debilidad, por lo que se sugiere una intervencién inmediata a
fin de no mermar el logro de los objetivos institucionales. Es importante senalar que como
éste fue un estudio transversal se limita sélo al diagnéstico inicial, por lo que se sugiere
que, para futuras investigaciones, se lleve a cabo un estudio longitudinal que permita dar
seguimiento a la evolucidn de las dimensiones que integraron el instrumento de
investigacion.

ABSTRACT

The purpose of the present study was to explore, through a qualitative approach, the
prevailing organizational climate in the foreign language teaching center of a large public
university in Mexico. In order to conduct this assessment a survey questionnaire with 77
items and five-choice Likert scale tested thirteen dimensions pertaining to organizational
climate. The questionnaire showed a 0.989 coefficient of internal consistency and was
then administered to 105 employees selected through a randomly stratified procedure.
Results revealed no significant differences in the way different groups of participants
perceived the organizational climate. Furthermore, within the general perception,
approximately half of participants felt comfortable with the prevailing climate while the
other half did not. A more detailed analysis of the items' dimensions led to identifying
strengths and weaknesses of the Center's organization. The findings revealed that
employees have a strong sense of belonging when they feel satisfied with working in the
facilities. In addition, team work, participation and cooperation to achieve goals were all
perceived as positive. Some dimensions, however, showed highly noticeable weaknesses,
leading to suggestions to intervene immediately so as to preserve achievement of
institutional goals. Because of its cross-sectional logic, the present study has its limitations
and point in the direction of the need for longitudinal studies so as to follow upon the
evolution of the relevant dimensions.
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INTRODUCCION

A través del tiempo el hombre siempre ha luchado por adaptarse a su medio ambiente.
Esa lucha ha formado parte de su estabilidad emocional, pero con el paso del tiempo y las
limitaciones de éste para cubrir sus carencias, se ha visto en la necesidad de relacionarse
con otros seres humanos para lograr los objetivos que le permitan cubrir los
requerimientos basicos como la alimentacion. Esta se satisfizo con la recoleccién, la caza,

la pesca y otra serie de actividades.

Con el transcurso de los afios se fueron conformando las primeras organizaciones
sociales determinadas por la familia y las pequefas tribus némadas, para, posteriormente,
pasar a las villas permanentes y comunidades tribales. Mas tarde, al sistema feudal y la
conformacion de las naciones y, después de muchos anos, las organizaciones han
evolucionado hasta llegar a ser lo que son hoy, organismos con diversidad de tamafios,
enfocados en obtener el éxito a través de conservar un alto sentido de responsabilidad
sobre el manejo de sus recursos financieros, materiales y tecnoldgicos, pero sobre todo,

enfocados en el crecimiento y desarrollo de su capital humano.

Sin duda alguna, los adelantos tecnoldgicos y cientificos han permitido que los objetivos
de las organizaciones se logren de una forma mas rapida y eficaz. No obstante, los seres
humanos no se han percatado que detras de todas las actividades que se tienen que
realizar para el logro de los objetivos esta el entorno o contexto ambiental, que debe ser
considerado para que los trabajadores se sientan comprometidos con la organizaciéon o
institucion. Cabe destacar que el ser humano, debido a sus limitaciones individuales, tiene
que cooperar con otros individuos para el logro de sus objetivos, por lo que el trabajar de
manera conjunta les favorece para obtener, de una forma mas sencilla, sus metas. Sin
embargo, esta interrelacion con otros seres humanos hace que el clima de la organizacion
se torne mas complejo, ya que la misma complejidad que envuelve a la conducta humana

se evidencia con la convivencia cotidiana.

Uno de los elementos que influyen en el rendimiento y el sentir de las personas en las
organizaciones es el clima organizacional, ya que el entorno laboral tiene una gran
influencia sobre como las personas se sienten y perciben su rendimiento y satisfaccion en

el trabajo.



Este trabajo surge de la inquietud de investigar cuales son las dimensiones o variables
que reflejan el clima organizacional en las instituciones educativas, especificamente en
los centros de ensefanza de lenguas, pues muchos de los estudios que se han realizado
han sido desarrollados en los ambitos empresariales y son pocos aquellos que se han
dado a la tarea de enfocar sus investigaciones en los ambitos educativos en las

universidades publicas de México.

Los centros de ensefianza de lenguas han alcanzado trascendencia a nivel internacional,
no solo por los tratados y acuerdos comerciales que surgieron en los 90, sino también por
todos los avances tecnoldgicos que cada vez acortan mas las distancias entre paises, y

hacen necesario el conocimiento de otra o varias lenguas extranjeras.

Pero para que estas entidades educativas puedan lograr su cometido requieren de la
colaboracién de todos los trabajadores que conforman su comunidad, asi como del
conocimiento del entorno en donde se desarrollan las actividades para el logro de los
objetivos. Por lo que el conocimiento no sélo del personal que labora en esa entidad, sino
también del clima organizacional que los envuelve; favorece el reconocimiento de las

variables que fortalecen o debilitan a la organizacion para el cumplimiento de su mision.

La relevancia de esta investigacion radica en el hecho de que, en la actualidad, no existe
ningun instrumento que permita el diagndstico del clima organizacional en los centros de
ensefanza de lenguas; por lo que el disefio de una escala que refleje de manera objetiva,
valida y confiable este aspecto, servira de apoyo para que los dirigentes conozcan el
clima organizacional de su entorno y a través de los resultados detectar de manera
objetiva la existencia de posibles fallas. Esto permitira considerar acciones éptimas que

ayuden a redirigir el camino para el logro de los objetivos planteados.

El desarrollo capitular de esta investigacion se encuentra organizado de la siguiente
manera: el capitulo | esta constituido por las definiciones del clima organizacional, sus
caracteristicas y elementos, asi como por los enfoques y componentes de éste, para
continuar con la Teoria del clima organizacional de Likert que representa una de las base

del analisis de este estudio.

Vi



En el capitulo Il se presenta un esbozo general de los estudios realizados con respecto al
clima organizacional. Asimismo, derivado de esos estudios se analizaran las dimensiones
que fueron utilizadas en dichas investigaciones, concretando esta parte con un
metaanalisis que permitié sintetizar cudles son las dimensiones mas utilizadas en las
investigaciones analizadas. Ademas, se mencionan algunos de los instrumentos que
existen para el diagnéstico del clima organizacional, por lo que se consideré apropiado
desarrollar un apartado referente a la confiabilidad y validez que todo instrumento de

medicion debe presentar.

En tanto, el capitulo Ill contiene la historia y antecedentes del Centro de Ensefianza de
Lenguas Extranjeras (CELE), unidad de analisis estudiada; ademas se presenta su
mision, vision y valores, su estructura organizacional y la conformacion del personal
académico y administrativo adscrito a esta entidad académica, presentando de manera
general el papel que desempefan los sindicatos de la Universidad Nacional Auténoma de

México.

En el capitulo IV se encuentra la metodologia e instrumentacién, en este se define el
planteamiento del problema de investigacion, indicando los objetivos que se pretenden
alcanzar, asi como la hipétesis de trabajo a comprobar, las técnicas metodoldgicas a
utilizar para alcanzar los objetivos, las variables y su definicién conceptual, asi como su
operacionalizacién. Asimismo, se detalla la elaboracién del instrumento de medicién del
clima organizacional indicando la obtencion de la validez, el nivel de confiabilidad y las
normas a considerar para el marco de referencia para la interpretacion de los puntajes

obtenidos.

El capitulo V contiene los resultados obtenidos de la aplicaciéon del instrumento de
medicion del clima organizacional y su descripcion grafica, en éste se presenta un analisis
exhaustivo de los resultados en donde se muestra la comparacion de las variables
demograficas, la percepcion del clima organizacional de acuerdo con la muestra, y un
analisis detallado de dimensidon-reactivos que permite identificar las fortalezas y
debilidades de cada una de las dimensiones. El desarrollo de todo este procedimiento

favorecio la comprobacion de las hipétesis.

Vii



Las principales aportaciones de este estudio fueron la identificacion de las dimensiones
que comprenden el diagnéstico del clima organizacional, el llevar a cabo el diagndstico en
el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras, y la obtenciéon de un instrumento que

permite el diagndstico en los centros de ensefianza de lenguas.

Estas aportaciones redundaron en los resultados obtenidos que, a grades rasgos, se
puede senalar que, de acuerdo con la muestra analizada, no existen diferencias
significativas en las variables demograficas que demuestren que los empleados de este
Centro perciban de manera diferente el clima organizacional. Asimismo, este diagndstico
reflejé que, con escasa diferencia, la mitad de los sujetos evaluados estan conformes con
el tipo de clima organizacional existente y la otra mitad esta inconforme. Cabe destacar
que en el analisis detallado por dimensién-reactivos se pudo identificar las fortalezas y

debilidades de esta entidad educativa.

viii
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| CLIMA ORGANIZACIONAL

Mucho se habla de que el clima organizacional es una de las herramientas que permite
incrementar los niveles de productividad, pero en realidad el diagnosticar el tipo de clima
existente en una organizacién, va mas alla de simplemente aumentar la produccién, la
calidad o hasta las ventas de una organizacién entre otras. Ya que el estudio de éste
permite observar las fortalezas y debilidades de una organizacion para lograr los objetivos

planteados.

Cabe hacer menciéon que, de acuerdo con lo sefalado por Camarena (2010) lo que
propicia el clima organizacional es el ser humano que trabaja, vive y convive dentro de un
espacio determinado, ya que sus percepciones y sentimientos no dependen por completo
de una serie de parametros impuestos por reglamentos, sino que éstos se construyen en

grupo y siempre estan en movimiento y evolucion.

Pero para comprender mejor qué es lo que se conoce como clima organizacional, es
importante tener claro qué es, en qué consiste y cdmo se encuentra conformado. Por lo
que en el presenta capitulo se considera la definicién del clima organizacional, diferentes
autores que han estudiado este concepto, las caracteristicas y elementos que lo

conforman, asi como la Teoria del clima organizacional de Rensis Likert (1974).

1.1 DEFINICION

Hablar del clima organizacional es complejo ya que el término en si mismo involucra
muchos factores. Para poder precisar el concepto es necesario diferenciar entre lo que es
el ambiente de trabajo y el clima. De acuerdo con lo manifestado por Hall (1983) “Por
ambiente se entiende la suma de los factores fisicos y sociales externos a un sistema; y
por clima se conoce a los factores fisicos, psicologicos y sociales afines a una
organizacion. Incluye practicas, tradiciones y costumbres” (Puga, 2002, p. 9). Asimismo y
en concordancia con el primer autor, para Chiavenato (2000) “Ambiente es todo lo que rodea

a un sistema y sirve para proporcionarle los recursos necesarios para su existencia” (p. 17).



Este gran sistema que es el ambiente es cambiante y nunca esta estatico por lo que es
necesario que la organizacion dedique tiempo necesario para prever esos cambios,
haciendo relevante por lo tanto el conocimiento de los tipos de sistemas que existen en
este supra-sistema. Cabe sefialar que para Gémez y Balkin (2003) “la teoria de sistemas
ve a la organizacion como un sistema que define como una serie de partes

interrelacionadas que funcionan como un todo para alcanzar un objetivo comun” (p. 16).

Por lo anterior, todo sistema es cambiante y conlleva a la interrelacion de diversas
variables, por lo que se puede sefalar que el clima organizacional que a su vez esta
inmerso en un supra-sistema, esta conformado de multiples variables dependiendo de las
caracteristicas de cada organizacion, mismas que al ser consideradas o percibidas por el

individud son cambiantes.

Existen dos tipos de sistemas: los abiertos y los cerrados. “Los abiertos interrelacionan
con el medio ambiente para sobrevivir, mientras que los cerrados no necesitan interactuar
con el entorno; en realidad todas las organizaciones requieren de una relacion con el
medio externo para poder obtener los medios para poder operar, ya que de lo contario no

subsistirian” (Gomez y Balkin, 2003, pp.16y 17).

Segun Appelbaum (1984) citado en la tesis de investigacion de doctorado de Puga (2002,

p. 11y 12), sefala que existen seis tipos de clima:

1. Clima abierto: Aqui existe libertad para que los empleados se interrelacionen para
trabajar juntos sin supervision en el entorno donde se desenvuelven, con lo que
demuestran satisfaccion en el trabajo, debido a que su superior satisface sus
necesidades.

2. Clima con libertad en exceso: ésta se caracteriza porque tiene plena libertad para
el trabajo en equipo, el jefe sélo desarrolla lineas de accién, mantiene un control
adecuado y se preocupa por sus subordinados.

3. Clima tipo familiar feliz: los jefes hacen todo lo posible para que sus empleados se
sientan como parte de una gran familia, su relacion es amistosa y afectuosa

4. Clima del supervisor fiel: el jefe asume un rol paternal con el cual trata de controlar
a sus subordinados, a través de la supervision constante y la satisfaccion de sus

necesidades sociales.



5. Clima aislado: esta determinado por un jefe autoritario y dominante, poco flexible,
por lo que los subordinados tienen cargas fuertes de trabajo y poca interaccién y
relacion entre si.

6. Clima cerrado: Los miembros del grupo tienen pocos intereses en la tarea y
satisfaccion, el grupo estd desintegrado, el supervisor no delega autoridad, sin

embargo, demanda iniciativa por parte de sus subordinados.

Aunado a esta diferenciacion entre lo que es ambiente y clima nos encontramos ante otra
disyuntiva, la cual retomaremos antes de definir lo que es el clima organizacional y ésta
esta relacionada con algunos términos como comportamiento organizacional, cultura
organizacional y clima laboral que son utilizados a manera de sinénimos para referirse al

término que nos ocupa.

Comportamiento organizacional: “es un campo de estudio que investiga el impacto que
presentan los individuos, grupos y estructuras en la conducta que tienen en las
organizaciones, con objeto de aplicar dichos conocimientos en mejorar la efectividad de

las organizaciones” (Robbins, 2004, p. 8).

Cultura organizacional: “es un conjunto de supuestos, creencias, valores y normas
relativamente permanentes que son compartidas por las personas que son miembros de

una organizacion” (Newstrom, 2007, p.87).

Clima laboral “es la suma de factores fisicos, psicologicos y sociales que interactuan en
un contexto de trabajo, creando una atmodsfera perceptible y compartida por los

colaboradores que conforman parte de la organizacién” (Puga, 2002, p. 20).

Derivado de lo anterior, se puede sefalar que el comportamiento organizacional estudia el
impacto que tienen los individuos, los grupos y las estructuras; en la cultura
organizacional se presentan fundamentos tedricos desde un punto de vista social,
considerando su impacto en el funcionamiento organizacional. Asimismo, el clima laboral
considera los aspectos tanto fisicos, psicolégicos y sociales de los individuos que se
interrelacionan en un clima de trabajo, mientras que el clima organizacional, como se
analizara mas adelante, esta conformado por varias dimensiones que lo distinguen en
cada caso particular y que a través de la percepcién de los miembros de la organizacion,

influye de manera directa en el comportamiento de los individuos que la conforman.



Asimismo, Camarena, Porton y Tunel (2007), manifiestan que cuando se estudia una
organizacion se encuentra uno con la confusién de lo que es cultura organizacional y
clima organizacional, ya que al tratarse de conceptos de orden subjetivo de los actores
humanos, estos términos tienden a equipararse o igualarse cuando en realidad presentan
diferencias, aunque ambos se encuentran entrelazados de manera contundente en la
realidad y escondidas de forma caprichosa dentro de la cotidianidad haciendo que su

ubicacién implique un gran esfuerzo al momento de llevar a cabo su analisis.

Por lo que, ahora que ya se han definido y analizado estos conceptos podemos llegar a la
conclusion de que no son iguales. Sin embargo, se puede sefalar que existe un punto en
donde estos fendmenos sociales concuerdan, pues de manera directa o indirecta se
establece una relacion entre la organizacion y el trabajador, para que cada uno de estos

se manifieste.

Es importante mencionar que muchos investigadores toman como sinénimos el clima
laboral y el clima organizacional, fenbmenos sociales que concuerdan de una manera
mas estrecha con respecto a los elementos que los componen, y que en varios estudios
también a ambos términos se les denomina como ambiente organizacional. Cabe
sefalar que para efectos de este estudio de investigacion estos tres ultimos conceptos

seran considerados como sindénimos.

Por ejemplo para algunos investigadores “el clima organizacional o clima laboral se refiere

al ambiente existente entre los miembros de la organizacion” (Camarena, 2010, p.23)

Para poder comprender mejor el clima organizacional, a continuacion se daran a conocer
los conceptos que varios autores han aportado para el estudio del clima organizacional, y

a su vez esclarecer un poco mas el contexto en el que se ha estudiado.

El concepto de clima organizacional como tal se comenzo6 a describir desde los afios 60
por lo que a continuacion en el cuadro 1.1 se dara a conocer el trabajo de Rosseau
(1988), investigador que fue tomado como base por De Araujo (2009), para realizar una

adaptacion y actualizacion de varios autores que han definido este término:



Cuadro 1.1: Definiciones del Clima organizacional

Autores

Definiciones del clima organizacional

Forehand y Gilmer
(1964)

Conjunto de caracteristicas que describen una organizacion,
distinguiéndola de las otras, manteniéndose relativamente
duradera en el tiempo e influenciando el comportamiento de
sus participantes.

Litwin y Stringer
(1968)

Sistema de caracteristicas mensurables del ambiente de
trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas
que viven y trabajan en este ambiente e influencian en la
motivacién y el comportamiento.

Findlater y Margulies
(1969)

Propiedades organizacionales percibidas que intervienen
entre el comportamiento y las caracteristicas
organizacionales.

Campbell et al.
(1970)

Conjunto de actitudes y expectativas que describen las
caracteristicas estaticas de la organizacién, el
comportamiento y los resultados.

Schneider y Hall
(1972)

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion
afectadas por las caracteristicas de éstas y las personas.

James y Jones

Representaciones cognoscitivas psicolégicamente

(1974) significativas de la situacion; percepciones.
Schneider Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan
(1975) a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber cémo
comportarse.

Payne et al. Consenso en cuanto a la descripcion que las personas
(1976) hacen de la organizacion.

James et al. Suma de percepciones de los miembros acerca de la
(1978) organizacion.

Joyce y Slocum Los climas son 1. perceptibles; 2. psicologicos; 3.abstractos;

(1979) 4. descriptivos; 5. no evaluativos, y 6. sin acciones.

James y Sell La representacion cognoscitiva de las personas de los
(1981) entornos préoximos... expresada en términos de sentido y

significado psicologico para el sujeto un atributo del individuo
que se aprende, es histérico y resistente al cambio.

Schneider y Reichers

Una inferencia o percepciéon corporea evaluada que los

(1983) investigadores hacen con base en ideas mas particulares.
Glick Término genérico para una clase amplia de variables
(1985) organizacionales, mas que psicoldgicas, que describen el
contexto para las acciones de los individuos.
Schneider "Una descripcion del ambiente de la organizacién, que
(1985) tiende a ser presentado de manera estatica a partir de un

conjunto relativamente fijo de dimensiones relacionadas con
el individuo, con el grupo y con la propia organizacion."




Autores Definiciones del clima organizacional
Payne "Es un concepto molar que refleja el contenido y la solidez
(1990) de las normas, actitudes, conductas y sentimientos que

prevalecen entre las personas de un sistema social, el cual
puede ser medido desde el aspecto operativo por medio de
las percepciones de las personas de ese sistema o
mediante observacién."

Staler y Narver
(1995)

"Describe la forma en que la organizacion operacionaliza su
cultura, estructura y procesos para facilitar el logro de los
comportamientos deseados."

Gonzalez-Roma, et al.

(1996)

“El conjunto de percepciones que los miembros de una
organizacion tienen acerca de la misma.”

Kaplan y Norton

“Las percepciones compartidas de las politicas, practicas y

(2004) procedimientos de la empresa, tanto formales como
informales.”

Alcover ‘Es considerado como las percepciones individuales
(2005) compartidas por los miembros de una organizacion acerca
del modo en que son las cosas alrededor.”

Rosseau “El clima esta asociado a la percepcién de la practica
(2006) organizativa comunicada por las personas que trabajan en

un lugar.”

Nota: Adaptado de Tesis doctoral “El clima organizacional en la gestion empresarial: su consideracion en el disefio
del Balanced Scorecard” por R.P. de Araujo, 2009, Universidad de Granada, Facultad de Ciencias Econémicas y
Empresariales, Cap. |l pp. 50 y 51.

Como se puede observar, uno de los elementos que en la mayoria de las definiciones
proporcionadas por los diferentes autores antes descritos, se conserva que el clima
organizacional depende mucho de la percepcion que el trabajador tenga de su entorno,
situacién que amerita considerar en este estudio debido a que las dimensiones a analizar
son medidas a través de la percepcion que los individuos experimentan en su ambito

laboral.

Asimismo, otra de las definiciones que hacen referencia a dicha percepcion que tienen las

personas sobre la organizacion es la siguiente:

El clima, en la percepcion de Aguilar (2003), también puede entenderse como
una medida de la percepcion que tienen las personas que trabajan en la
organizacién acerca de los aspectos de su ambiente y la manera como
impacta en ellos al momento de realizar sus labores. Entonces pude concluirse

que el clima lo produce la interaccién entre las personas en el ambiente laboral,



cada una de ellas con sus propios valores, emociones, necesidades,

conocimientos y experiencias nuevas (Barroso y Salazar 2010, p. 74).

Esta definicion concuerda con las definiciones referenciadas en el Cuadro 1.1; sin
embargo, ésta otorga mayor énfasis a la repercusion que tiene la percepcion del clima
organizacional en el trabajador para la realizacion de sus funciones, aspecto que es de

vital importancia sobre el comportamiento que tiene éste en su medio laboral.

Para Robbins (2004, pp. 123 y 124) la percepcién es un proceso por medio del cual los
individuos organizan e interpretan las impresiones sensoriales con la finalidad de darle un
sentido al entorno. Si bien es cierto, lo que uno percibe puede ser totalmente distinto a la
realidad objetiva. Varios factores se conjugan para dar forma, y en ocasiones distorsionan
la percepcidn, esto se basa en el receptor, en el objeto percibido o en el contexto de la

situacién en el que se da la percepcion.

Cuando una persona observa un objeto, persona, suceso o circunstancia trata de
interpretar lo que ve, esta interpretacién sufre una distorsion por las caracteristicas
propias del receptor, entre estas caracteristicas personales se encuentran las actitudes,
personalidad, motivaciones intereses, experiencias y esperanzas. Por otro lado, las
caracteristicas del objeto observado pueden afectar lo que se percibe, como éstos no son
observados en aislamiento, su relacién con el entorno también influye en la percepcion,

asi como la tendencia a agrupar cosas cercanas y semejantes.

El contexto en el que se observan los objetos o los acontecimientos también es
importante, en el momento de la percepcién ya que también influyen las caracteristicas
climatoldgicas y fisicas del lugar donde se esta observando el objeto o suceso. Por tal
motivo es importante considerar dentro de una evaluacion del clima organizacional, que la
percepcién varia en cada persona de acuerdo con sus caracteristicas personales, las
caracteristicas del objeto o suceso a evaluar, asi como el entorno en donde se encuentra

inmerso el evento a ser estudiado.

Para determinar la definicién del clima organizacional que se va a adoptar en este
estudio se tomara en consideracion el enfoque compartido por algunos investigadores
como Rosseau (2006), citado en De Araujo (2009), Chiavenato (2009) y Marin y Puga

citados en Puga (2002), que sefialan lo siguiente:



“‘Rosseau (2006) El clima esta asociado a la percepcidn de la practica organizativa

comunicada por las personas que trabajan en un lugar” (De Araujo, 2009, p. 59).

“El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas

o experimentadas por los miembros de la organizacion” (Chiavenato, 2009, p. 261)

Marin y Puga (1994) afirman que el concepto de clima laboral ha sido
debatido pues es considerado como una medida perceptiva de los atributos
organizacionales que define una serie de caracteristicas que son percibidas
a propésito de una organizacion y/o sus unidades y que pueden ser
deducidas segun la forma en que la organizacion y/o sus departamentos
actuan con sus miembros y con la sociedad. De acuerdo con esto el clima
laboral tiene un tono psicoldgico importante, no es estable en el tiempo y es

el resultado de la interaccidn sujeto-sistema de trabajo (Puga, 2002, p. 14).

De la combinacién de varios elementos de los enfoques antes mencionados, se integré el
concepto de clima organizacional que es aportado y adoptado para el presente estudio,

consistente en la siguiente definicion:

Clima organizacional: es un sistema dinamico formado por un conjunto de atributos
organizacionales multiples que lo distinguen en cada caso particular que, a partir de la
percepcion de sus miembros, influye en el comportamiento de las personas que lo

conforman.

Aunado a las diferencias que se pueden observar en las definiciones de los términos que
se confunden con el clima organizacional, cabe mencionar que “las organizaciones no
viven en el vacio ni son autosuficientes o auténomas. Para comprender mejor la dinamica
de las organizaciones es necesario entender primero el ambiente o entorno en que viven

o proliferan” (Chiavenato, 2009, p. 34).

Este entorno o contexto ambiental de acuerdo con Chiavenato (2009, p. 34) se entiende
como todas las fuerzas externas que influyen en la organizacion y en su comportamiento.
Por lo que se pueden sefalar las siguientes caracteristicas del entorno: es inmenso,
complejo, cambiante y desafiante, por lo que a su vez genera incertidumbre, misma que

no es provocada por el entorno en si mismo, sino por la percepcion que hacen las



personas que dirigen las organizaciones o trabajan en ellas. Ahora bien, desde un punto
de vista mas general, el entorno no sélo estd compuesto por otras organizaciones, sino
que a su vez interactuan un conjunto de fuerzas y variables econdmicas, tecnolégicas,
culturales, legales, politicas y demograficas, mismas que producen efectos sistémicos que

resulta complicado diagnosticarlos.

Por lo anterior, el siguiente apartado es de suma importancia ya que a través del
conocimiento de las caracteristicas y de los elementos que conforman el clima

organizacional, se podra contextualizar y comprender mejor la variable a investigar.

1.2 CARACTERISTICAS Y ELEMENTOS QUE CONFORMAN AL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las caracteristicas y los elementos del clima organizacional permiten de alguna forma
contar con un panorama mas preciso sobre el fendbmeno a tratar, por lo que a

continuacion se describiran dichos aspectos.

Brunet (1987, p. 13) afirma que el clima organizacional esta determinado por las

siguientes caracteristicas:

e Elclima es un concepto molecular y sintético (es decir, amplio e integrador) como

la personalidad.
e Este clima es una configuracion particular de variables situacionales.

e Los elementos que integran al clima pueden variar, aunque el clima puede seguir

siendo el mismo.

e Tiene una connotacién de continuidad pero no de forma tan permanente, por lo
que puede variar como la cultura en donde, después de una intervencion en

particular, indudablemente existiran cambios.

o Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y

culturales de la organizacion.
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El clima es fenomenoldgicamente exterior al individuo, mismo que puede sentirse

como un agente que contribuye a su naturaleza.

Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa. Tal como las percibe el

observador o el actor, esta percepcion no es siempre consciente.

El clima es dificil de describir con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse facilmente.
Tiene consecuencias sobre el comportamiento de las personas.

Es un determinante directo del comportamiento del individuo, ya que actia sobre
las actitudes y expectativas que son determinantes en la conducta de las

personas.

Para Camarena (2010), las caracteristicas que se citan a continuacion delimitan el clima

en el que se desenvuelve la organizacién, e intervienen en la forma en cémo interactuan

los empleados dentro de la misma, ya que es donde se encuentra una serie de

condiciones que intentan mejorar el entorno laboral en direccion de los objetivos de la

organizacion, éstas consisten en:

11

Estructura: se refiere a la percepcién que tienen los miembros de la organizacion
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normatividad, lineamientos

entre otras limitaciones a las que se enfrentan en el desarrollo de sus funciones.

Responsabilidad: es el sentimiento de los empleados de la organizacion acerca de

su autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo.

Recompensa: es la percepciéon de los miembros de la organizacion sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

Desafio: es el sentimiento que tienen los empleados acerca de los desafios que

impone el trabajo en el ejercicio del mismo.

Relaciones: es la percepciéon que tienen los empleados de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.



Cooperacion: es el sentimiento de los empleados sobre la existencia de un espiritu

de ayuda de parte de los directivos y de otros compafieros del grupo de trabajo.

Estandares: es la percepciéon de los empleados acerca del énfasis que ponen las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflicto: es el sentimiento del grado en que los empleados, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar

los problemas en el momento en que surjan.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y de la importancia y

valor que tiene la persona en el grupo de trabajo. En otras palabras, es que el

empleado sienta que comparte sus objetivos personales con

organizacion.

los de

la

Asimismo, Brunet (1987), muestra las caracteristicas que prevalecen en cada tipo de

clima, los cuales se encuentran conformados por cuatro sistemas, sefialando que cuanto

mas cerca esté el clima de una organizacion del sistema IV, o de la participacion en

grupo, las relaciones se tornan mas satisfactorias entre la direccién y el personal de la

organizacioén, y cuanto mas cercano esté el clima a un sistema |, las relaciones seran

menos buenas. A continuacién en el cuadro 1.2 se muestran los cuatro tipos de climas

con las caracteristicas que los definen.

Cuadro 1.2: Caracteristicas de los climas organizacionales.

Clima de tipo autoritario. Sistema |: Autoritarismo explotador

Métodos de mando

Estrictamente autocratico sin ninguna relacion
de confianza entre superiores y subordinados.

Fuerzas motivacionales

- Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran los
otros motivos.

- Las actitudes son hostiles y se considera a los
empleados como esclavos.

- Prevalece la desconfianza y casi no hay
sentimiento de responsabilidad mas que en los
superiores de la jerarquia.

- Hay una insatisfaccién fuertemente sentida por
los empleados frente a su tarea, sus
semejantes, el administrador y la organizacién
completa.

Objetivos de resultados y formacién

Investigacion de los objetivos a nivel medio y
pocas posibilidades de formacion.

Modos de comunicacién

- Hay poca comunicacién ascendente, lateral o
descendente, y generalmente es percibida con
desconfianza por parte de los empleados
puesto que la distorsion caracteriza
generalmente esta comunicacion.

Proceso de toma de decisiones

- Las decisiones se toman en la cumbre,
basadas en informacion parcial e inadecuada.
Estas decisiones son poco motivantes y las
toma generalmente un solo hombre.
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Proceso de influencia

- No existe el trabajo en equipo y hay poca
influencia mutua.

- No existe mas que una influencia
descendente, moderada, generalmente
subestimada.

Proceso de establecimiento de objetivos

-Estos no son mas que ordenes. Parece que se
aceptan pero generalmente surge una
resistencia intrinseca.

Proceso de control

- El control no se efectia mas que en la
cumbre.

- Los elementos son muchas veces falsos o
inadecuados.

- Existe una organizacion informal y busca
reducir el control formal.

Clima de tipo autoritario. Sistema ll: Autoritarismo paternalista.

Métodos de mando

De naturaleza autoritaria con un poco de
relacién de confianza entre los superiores y los
subordinados.

Fuerzas motivacionales

- Los motivos se basan en las necesidades de
dinero, del ego, del estatus y del poder, y
algunas veces en el miedo.

- Las actitudes son frecuentemente hostiles
pero algunas veces favorables hacia la
organizacion.

- La direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus empleados, como la
de un amo hacia su siervo.

- Los empleados no se sienten responsables
del logro de los objetivos.

-Se encuentra insatisfaccion y rara vez
satisfaccion en el trabajo, con sus semejantes,
con el administrador y la organizacion.

Proceso de Influencia

- Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través de medios
informales.

- En cuanto a la influencia descendente, ésta es
sobre todo mediana.

Proceso de establecimiento de objetivos.

- Se reconocen 6rdenes con ciertos posibles
comentarios.

- Hay una aceptacion abierta de los objetivos
pero con una resistencia clandestina.

Objetivos de resultados y formacién

Investigacién de objetivos elevados con pocas
posibilidades de formacion.

Formas de comunicacién

- Hay poca comunicacién ascendente,
descendente y lateral.

- Las interacciones entre superiores y
subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los superiores y
con precaucion por parte de los subordinados.

Proceso de toma de decisiones

- Las politicas se deciden en la cumbre pero
algunas decisiones con respecto a su aplicacién
se hacen en los niveles mas inferiores, basadas
sobre informacién adecuada y justa.

- Las decisiones se toman sobre una base
individual, desalentando el trabajo en equipo.

Proceso de control

- El control se efectia en la cumbre.

-Los elementos son generalmente incompletos

€ inadecuados.

- Algunas veces se desarrolla una organizacién
informal pero ésta puede apoyar parcialmente o
resistirse a los fines de la organizacion.

Clima de tipo participativo. Sistema lll: Consultivo.

Métodos de mando

Consulta entre superiores/subordinados con
una relacion de confianza bastante elevada.

Objetivos de resultados y formacién

Investigacién de los objetivos, muy elevada con
buenas posibilidades de formacion.
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Fuerzas motivacionales

- Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacién se utilizan para motivar a
los empleados.

- Las actitudes son generalmente favorables y
la mayor parte de los empleados se sienten
responsables de lo que hacen.

- Se observa una satisfaccion mediana en el
trabajo, con los semejantes, el administrador y
la organizacion.

Proceso de influencia

- Existe una cantidad moderada de
interacciones del tipo superior/subordinado,
muchas veces con un nivel de confianza
bastante elevado.

Proceso de establecimiento de objetivos

- Los objetivos estan determinados por las
ordenes establecidas después de la discusion
con los subordinados. Se observa una
aceptacion abierta pero algunas veces hay
resistencias.

Modos de comunicacién

- La comunicacion es de tipo descendente con
frecuente comunicacion ascendente y lateral.
- Puede darse un poco de distorsiéon y de
filtracion.

Proceso de toma de decisiones

- Las politicas y las decisiones generalmente se
toman en la cumbre pero se permite a los
subordinados tomar decisiones mas especificas
en los niveles inferiores.

Proceso de control

- Los aspectos importantes de los procesos de
control se delegan de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores. Se puede desarrollar
una organizacion informal, pero ésta puede
negarse o resistirse parcialmente a los fines de
la organizacion.

Clima de tipo participativo. Sist

ema IV: Participacion de grupo.

Métodos de mando

Delegacioén de responsabilidades con una
relacion de confianza sumamente grande entre
superiores y subordinados.

Fuerzas motivacionales

- La direccion tiene plena confianza en sus
empleados.

- Los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacién del rendimiento en funcién de los
objetivos.

Proceso de influencia

- Los empleados trabajan en equipo con la
direccion y tienen bastante influencia.

Proceso de establecimiento de objetivos

- Los objetivos se establecen mediante la
participacién del grupo salvo en casos de
urgencias.

- Hay una plena aceptacion de los objetivos por
parte de todos los empleados.

Objetivos de resultados y de formacion

Investigacién de objetivos extremadamente
elevada y posibilidades de formacion
excelentes.

Formas de comunicacién

- La comunicacion no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral.

- No se observa ninguna filtracion o distorsion.

Proceso de toma de decisiones

- El proceso de toma de decisiones esta
diseminado en toda la organizacion, bien
integrado en todos los niveles.

Proceso de control

- Existen muchas responsabilidades implicadas
a nivel del control con una fuerte implicacion de
los niveles inferiores.

Fuente: Adaptado de El clima de trabajo de las organizaciones. Definiciéon, diagnostico y consecuencias, Brunet

1987, cuadros inspirados en Owens, Cap. 2 pp. 33-36.
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El clima organizacional es afectado por todo lo que sucede alrededor de la organizacion,
ya sea dentro de la misma y fuera de ella. Segun Hall (1996) citado en Quiroz (2007, p.
13) existen elementos internos y externos que influyen sobre el clima organizacional y
estos se describen de la siguiente forma. Los factores externos son los que afectan desde
afuera, es decir son todos aquellos que se encuentran interactuando con la organizacién a
su alrededor. Los factores internos son los que afectan directamente dentro de la
organizacién, son los que estan interactuando con la organizacién desde ella. Los factores

internos son los que se encuentran en interaccidn con la organizacion.

Para Kast y Rosenvweig (1993), la organizacion es un sistema que se compone de

subsistemas para funcionar de manera adecuada los cuales son (cuadro 1.3).

Cuadro 1.3: Tipos de Subsistemas y sus elementos.

SUBSISTEMA ELEMENTOS QUE LO INTEGRA

Fijacién de objetivos, planeacién, integracién, organizacion,

Administrativo | . I
instrumentacion y control

Técnico Conocimientos, técnicas, instalaciones y equipos
E Tarea, flujo de trabajo, grupo de trabajo, autoridad flujo de
structural . -y S
informacion y procedimientos
Recursos humanos, actitudes, percepciones, motivacion,
Psicosocial dinamica de grupos, liderazgo, comunicacion y relaciones
interpersonales
Metas y Cultura, filosofia, objetivos generales, objetivos de grupo y
Valores objetivos individuales

Nota: Adaptacion de la informacion para su simplificacion, Tesis El clima laboral en relacion con la satisfaccion
del trabajador en una dependencia gubernamental, Quiroz, 2007, UAM- Iztapalapa, Cap. | pp. 13y 14

Asimismo, Quiroz (2007, p. 15) sefiala que algunos factores externos son:

¢ Cultura: constituida por el conjunto de reacciones, ideologias, valores y normas de
una sociedad, que influye en la forma de comportarse del empleado y de la
percepcion que éste tenga de la organizacion.

e Educacion: es el nivel general de alfabetizacién de la poblacion y el grado de
preparacion y capacitacion que afecta a la organizacion.

e Tecnologia: conjuntos de sistemas, equipos y métodos aplicados para un

propdsito practico que favorecen al desarrollo de las actividades proporcionando
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mayor efectividad, ésta afecta al clima porque ésta debe ser aceptada por los
empleados.

e Sociologicos: las diversas clases sociales que existen en la organizacién hacen
dificiles las relaciones personales.

e Legales: son los aspectos relacionados con los salarios, impuestos, prestaciones.

e Politica: forma en cémo dirige el gobierno de los estados que afectan al clima
porque hay diversas formas de pensar al respecto dentro y fuera de la
organizacion.

o Economia: se refiere a las variables de inflacion, desempleo, tipo de cambio, tasas
de interés, etc., que afectan la liquidez de las organizaciones y dependiendo de
estas variables el trabajador se puede ver beneficiado y tener mejores

condiciones.

El clima organizacional es donde se manifiesta la complejidad de las relaciones humanas,
sobre todo aquellas que tienen que ver con el liderazgo, la motivacién, la comunicacion, la

toma de decisiones, entre otros muchos factores.

Asimismo, Chavez (2009) senala que Moss (1989) describe que el Clima Laboral esta

integrado por los siguientes elementos:

e El aspecto individual de los trabajadores en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir

el empleado en la organizacién;

e Dentro de los grupos de trabajo de la organizacion, se debe considerar su

estructura, procesos, cohesion, normas y papeles;

e La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;

e Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;

e La estructura de la organizacidon con sus macro y micro dimensiones;

e Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion, comunicacion
y el proceso de toma de decisiones son fundamentales y deben considerarse dentro

del clima organizacional.
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1.3 ENFOQUES Y COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde el punto de vista de Dessler (1994, pp. 181-182) existen basicamente dos
enfoques que describen al clima organizacional; por una parte esta el enfoque
estructural, que considera factores organizacionales puramente objetivos, como es el
caso de la estructura, las politicas y las reglas; y por otro lado, esta un enfoque subjetivo
que toma en consideracion factores mucho mas dificiles de medir, como la cordialidad y el

apoyo que se reciben para el desempefio de una funcién dentro de una empresa.

De manera particular en el ambito educativo con referencia al clima organizacional
Hernandez (1989), citado en Vazquez y Guadarrama (2001, p. 118), reconoce la
influencia que tienen los elementos estructurales sobre el clima y como éste influye en los

elementos subjetivos de la organizacion (figura 1.1).

Figura 1.1: Clima organizacional y sus elementos

ELEMENTOS ELEMENTOS

OBJETIVOS SUBJETIVOS
Estructura Motivacion
Trabajo en equipo§: dv Participacion del empleado
Liderazgo —— » Clima organizacional —» Responsabilidad
Toma de decisiones —% § Trabajo significativo y desafiante
Comunicacion / Conflicto

Fuente: Clima Organizacional y sus elementos. (Sacado de Hernandez, 1989, p. 22), Tomado de Vazquez y
Guadarrama, (2001), El clima organizacional en una institucion tecnolégica de educacién superior, P. 118

Por lo anterior y como resultado del andlisis de las definiciones antes descritas, se puede
sefialar que el clima organizacional, de acuerdo con Hernandez (1989), es un “conjunto
de actividades e interacciones que se reflejan en el ambiente de trabajo, como resultado
de la percepcidon que tienen los individuos de los elementos objetivos y subjetivos de la
organizacién para la cual trabaja, en términos de estructura, trabajo en equipo, liderazgo,
toma de decisiones y comunicacién, sobre la motivacion, la participacion, la
responsabilidad, el trabajo significativo y desafiante, y el conflicto” (Vazquez vy
Guadarrama, 2001, p. 118).
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Anteriormente se vio que las definiciones antes sehaladas del clima organizacional
descansan en la naturaleza subjetiva de los atributos organizacionales, ademas Brunet
(1987) dice: “estipular que la percepcion del individuo se apoya en una serie de
caracteristicas presentes en la organizacion” (p. 43). Asimismo, Brunet (1987, p. 43), de
acuerdo con lo anterior, deduce que son varios los factores que pueden entonces

contribuir al clima organizacional.

El elemento crucial, en este punto, es la percepcion individual de los estimulos, de las
obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un
individuo. Por esta razon, los datos de base que utilizan numerosos investigadores para
determinar una taxonomia de los factores del clima son las percepciones individuales de

las caracteristicas organizacionales.

De acuerdo con lo manifestado por Camarena, Pontén y Tunal (2007), la forma en como
se desempefia una organizacion se ve delimitada por la percepcion que tengan sus
empleados sobre las condiciones generales del entorno en que se desenvuelven, pues
desde el punto de vista de la teoria organizacional, el concepto de clima organizacional se
presenta especificamente como una posible herramienta para llegar a los objetivos de
cualquier organizacion, mediante la conciliacién entre la polarizacion de la percepcién de

los sujetos y el analista de la realidad organizacional.

Asimismo, los autores antes referenciados sefalan que segun Caligiore (2003), hace
referencia en que algunos investigadores consideran que para comprender el clima
organizacional, el proceso de su diagnéstico no sélo radicar en el ambiente existente al
interior de una organizacion, sino que también se debe centrar en las formas en como los
empleados de un grupo especifico perciben las condiciones que se presentan en el
desarrollo de las actividades cotidianas que se dan dentro de la organizacién que se esté
estudiando. Ademas Camarena, Pontén y Tunal (2007), también citan a Bustos, et al.
(2005), que mencionan que es esencial tener una comprension formal y completa de los
procesos de interaccion individual y grupal de cada organizacion, ya que éstos van a
formar parte de cémo es percibido e interpretado el entorno en que se desenvuelven el

individuo y el grupo.
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resultados del clima organizacional que son los siguientes:

De acuerdo con lo sefialado por Brunet, en la figura 1.2 se muestran los componentes y

Figura 1.2: Componentes y resultados del clima organizacional

COMPONENTES

Comportamientos

Aspectos individuales

® actitudes

® percepciones

® personalidad

® estrés

® valores

¢ aprendizaje
Grupo e intergrupo

® estructura

® procesos

® cohesion

® normas y papeles
Motivacion

® motivos

® necesidades

* esfuerzo

® refuerzo
Liderazgo

® poder

® politicas

® influencia
® estilo

RESULTADOS

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura
de la organizacional

® macrodimensiones
® microdimensiones

Procesos
organizacionales
® evaluacion
del rendimiento

® sistemas
de remuneracion

® comunicacion

® tomade
decisiones

Rendimientos

Individual

¢ alcance de los
objetivos

¢ satisfaccion
en el trabajo

® satisfaccion
en la carrera

¢ calidad del

trabajo
Grupo
¢ alcance de los
objetivos
®  moral

® resultados

® cohesion
Organizacion

¢ produccion

* eficacia

® satisfaccion

¢ adaptacion

¢ desarrollo

® supervivencia

® tasade
rotacion

® ausentismo

Nota: Componentes y resultados del clima organizacional. (Sacado y adaptado de Gibson et al. [6]), Tomado de Brunet,
(1987), El clima de trabajo en las organizaciones. Definicion, diagndstico y consecuencias. p 40.
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Los factores y elementos que influyen en el sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién de las percepciones de los miembros. Este clima resultante
induce a determinados comportamientos en los individuos, mismos que a su vez inciden

en la organizacion, y por ende, en el mismo clima.

Una vez analizado el concepto sobre clima organizacional, los elementos, sus
caracteristicas, enfoques y componentes que lo conforman, se puede comprender lo
complejo que representa el estudio del clima organizacional. De ahi la importancia de este
estudio que contribuira a un mejor entendimiento desde el punto de vista institucional,
pues como ya se ha mencionado el clima organizacional cambia de acuerdo al entorno

que se desee analizar.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una
gran variedad de factores que pueden estar influenciados por el liderazgo, las practicas de
direccion, motivacion, comunicacion, la toma de decisiones, entre otros. Existen algunas

teorias para analizar dichos factores; como la siguiente:

1.4 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

En 1974, Rensis Likert, un investigador reconocido por sus trabajos en psicologia
organizacional, presenta su teoria del clima organizacional o de los sistemas de
organizacion, la cual tiene el fin de mostrar un marco de referencia que permita examinar

la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado en parte por las
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones,
percepciones, esperanzas, capacidades y valores. La reacciéon de un individuo ante
cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepciéon que tiene de ésta. Lo que

cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva.
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En su cuerpo tedrico, Likert maneja tres variables que determinan las caracteristicas de la

organizacién e influyen en la percepcién del clima de la misma:

1) Variables causales. Determinan la evolucion y los resultados de la organizacion,
como la estructura, la administracion de reglas, decisiones, entre otras.

2) Variables intermediarias. Reflejan el estado interno y la salud de la empresa, como
las motivaciones, las actitudes, los objetivos del rendimiento, la comunicacién; y la
toma de decisiones.

3) Variables finales. Estas son las variables dependientes que resultan del efecto que
tienen las dos variables anteriores, éstas reflejan los resultados obtenidos por la
organizacién, como la productividad, las ganancias y las pérdidas; las cuales
surgen como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias,

referidas anteriormente.

La combinacion de las anteriores variables permite determinar dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas como: el clima de tipo autoritario y clima de tipo

participativo, cada uno de ellos con dos subdivisiones (Brunet, 1987, pp. 29-32).

Clima de Tipo Autoritario.

Sistema I, Autoritario Explotador. La direccién no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y
se distribuye segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmodsfera de miedo, castigos y amenazas, ocasionalmente de
recompensas Yy la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos
y de seguridad. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen
con base en el miedo y en la desconfianza. Asi, la comunicacién de la direccion con sus

empleados no existe, sélo en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Sistema Il, Autoritario Paternalista. La direccion tiene confianza condescendiente con
sus empleados, como la del amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalafones inferiores. Las recompensas
y, algunas veces, los castigos son los métodos utilizados para motivar a los trabajadores.

Las interacciones entre los superiores y subordinados se establecen con
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condescendencia por parte de los superiores y con precaucion por parte de los
subordinados. La direccion juega mucho con las necesidades sociales que sus empleados
tienen, sin embargo, existe la impresién de trabajar dentro de un ambiente estable y

estructurado que no ponga en riesgo las relaciones humanas.

Clima de Tipo Participativo.

Sistema |lll, Participativo Consultivo. La direccion en este tipo de sistema tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la
cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores,
tratando de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad
moderada de interaccién superior-subordinado y muchas veces se presenta un alto grado
de confianza. Los aspectos mas importantes de los procesos se delegan de arriba hacia
abajo con un sentido de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Es un
ambiente dinamico en el que la administracidon trabaja bajo la forma de objetivos por

alcanzar.

Sistema IV, Participacion en Grupo. Aqui la direccidon tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones se fomentan en toda la organizacion. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también
de forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacién, la implicacion, el
establecimiento de objetivos de rendimiento, el mejoramiento de los métodos de trabajo y
por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre superiores y subordinados. La direccion y los empleados
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion, los cuales se

establecen bajo la forma de planificacion estratégica.

En otras palabras, Likert aborda los calificativos abiertos y cerrados con respecto a los
anteriores tipos de climas. Un clima abierto corresponde a una organizacion que se
percibe como dinamica, que es capaz de alcanzar objetivos, procurando una cierta
satisfaccion de las necesidades sociales de sus miembros y en donde estos ultimos

interactuan con la direccién en los procesos de toma de decisiones. Los sistemas Ill y IV
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corresponden a este tipo de clima. El clima cerrado caracteriza a una organizacién

burocratica y rigida, en la que los empleados experimentan una insatisfaccion muy grande

frente a su labor y frente a la empresa misma. La desconfianza y las relaciones

interpersonales muy tensas son caracteristicas del tipo de clima | y |l. Esta teoria postula

el surgimiento y establecimiento del clima participativo como el que puede facilitar la

eficiencia individual y organizacional (Brunet, 1987 p. 32).

Likert, disefid un instrumento que permite evaluar el clima organizacional basado en ocho

dimensiones. Con este instrumento se puede llevar a cabo una evaluacion del clima

organizacional basada en la teoria planteada por este autor, las dimensiones que utilizd

fueron las siguientes:
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Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo
para influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicaciéon. La
naturaleza de los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la
manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia
de la interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos
en la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones asi
como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La
formacion en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o

de directrices.



e Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.
o Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. La planificacion

asi como la formacion deseada (Brunet, 1992, pp. 45 y 46).

El modelo de Rensis Likert basado en su teoria fue utilizado en una organizacion para
determinar: el ambiente que existe en cada categoria; el ambiente que debe prevalecer;

los cambios que se deben implantar para derivar el perfil organizacional que se desea.

Hasta aqui se han analizado varias definiciones del clima organizacional que diversos
autores han tratado, las caracteristicas y los elementos que lo conforman, aspectos que
son importantes de considerar para poder hacer un diagndstico del clima organizacional

en una institucion educativa.

Mi aportacion para este estudio sera, como ya se menciond anteriormente, la siguiente

definicion:

Clima organizacional: es un sistema dinamico formado por un conjunto de atributos
organizacionales multiples que lo distinguen en cada caso particular que, a partir de la
percepcion de sus miembros, influye en el comportamiento de las personas que lo

conforman.

Esta definicion sera adoptada para el desarrollo del presente estudio, pues se considera
que toma en cuenta todos los aspectos que caracterizan al clima organizacional en su

conjunto.

En el siguiente capitulo se realizara un analisis de los estudios hechos sobre el clima
organizacional, los instrumentos utilizados en dichas investigaciones y las variables o
dimensiones que se consideraron en las mismas, asi como los resultados de confiabilidad

y validez que presentaron estos estudios.
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Capitulo II

STUDIOS SOBRE EL
CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SUS INSTRUMENTOS




I ESTUDIOS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS INSTRUMENTOS

En este capitulo se llevara a cabo un analisis de los estudios que se han realizado sobre
el clima organizacional, los instrumentos utilizados, asi como las variables o dimensiones
que han sido consideradas por diversos autores para la construcciéon de las escalas de
mediciéon, tomando en cuenta la confiabilidad y la validez que presentaron estos
instrumentos, con el fin de determinar cuales seran las dimensiones que se van a tener en

cuenta para el presente estudio.

2.1 ESTUDIOS

El desarrollo de este tema permitira tener una vision general a través de los afios de como
se ha venido estudiando el clima organizacional. A continuacion se presentan algunas de
las investigaciones realizadas sobre clima organizacional, a fin de poder conocer las
dimensiones y los instrumentos que se han utilizado y de esta forma determinar la

estructura del instrumento que se adecuara a esta investigacion.

Para comenzar se hara una breve resefia sobre las primeras investigaciones que se
realizaron sobre clima organizacional, con el objeto de tener una visibn de las

dimensiones que se utilizaron por primera vez para obtener un diagnostico de esta indole.

Uno de los autores mas reconocidos sobre el clima organizacional, sin duda es Rensis
Likert (1967), autor que ya fue mencionado en el capitulo anterior. Sin embargo, sélo se
retoma para que se considere dentro de las primeras investigaciones sobre este
concepto; él sefala que el clima organizacional esta integrado por ocho dimensiones que
son: los métodos de mando, la naturaleza de las fuerzas de motivacién, la naturaleza de
los procesos de comunicacion, la naturaleza de los procesos de influencia y de
interaccion, la toma de decisiones, la fijacion de los objetivos o de las directrices, los

procesos de control, y los objetivos de resultados y de perfeccionamiento.
Para determinar el tipo de clima organizacional que existe en las organizaciones, Likert

diseid un primer cuestionario, denominado Perfil Organizacional de Likert (POL),

conformado por 51 reactivos y sus escalas de respuesta en 20 puntos, por lo que se
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consideraba bastante extenso y complejo, no apropiado para las personas con poca
escolaridad, por lo que afios después aparecié una version abreviada de 18 puntos que
permitié ser respondida e interpretada con mayor facilidad. Sin embargo, en la pesquisa
que se realiz6 para este estudio, dicho instrumento no fue hallado, por lo que la
informacién soélo se concreta a detallar de manera somera algunas caracteristicas de esta

herramienta.

En seguida se hara mencién de los diversos autores que analizé Brunet (1987, p. 44-50),
quienes estudiaron el clima organizacional a finales de los 60 y durante los 70 a fin de
poder determinar si existen consistencias en las dimensiones utilizadas en estos estudios

realizados.

Forehand y Gilmer (1964) afirman que el clima organizacional esta determinado por el
tamano de la organizacién, su estructura organizacional, la complejidad sistematica de la

organizacion, el estilo de liderazgo y la orientacion de fines.

Para los autores Litwin y Stringer (1968) las variables determinantes son: la estructura
organizacional, la responsabilidad, la recompensa, el riesgo, el apoyo, las normas, y el

conflicto.

Meyer (1968) afirma que la conformidad, la responsabilidad, las normas, la recompensa,

la claridad organizacional, y el espiritu de trabajo determinan el clima laboral.

A finales de los sesenta Friedlander y Margulies (1969) determinan que el clima
organizacional se compone de las percepciones sobre el desempefio, los obstaculos o
trabas, la intimidad, el espiritu de trabajo, la actitud, el acento puesto sobre la produccion,

la confianza y la consideracion.

Bowers y Taylor (1970) disefiaron un instrumento destinado a medir las caracteristicas
globales de una organizacion, el instrumento fue llamado Encuesta de las organizaciones
(Survey of Organizations) y éste mide el clima organizacional en funcion de las siguientes
dimensiones: Apertura a los cambios tecnoldgicos, recursos humanos, comunicacion,

motivacion, toma de decisiones.
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Por su parte, Payne, Phersey y Pugh (1971) establecen que este concepto sélo incluye el

tipo de organizacion y control.

Schneider y Bartlett (1972) determinan que el clima laboral depende del apoyo
proveniente de la direccién, el interés por los nuevos empleados, el conflicto, la

independencia de los agentes, la satisfaccion, y la estructura organizacional.

Pritchard y Karasick (1973) mencionan que el clima organizacional se compone de la
autonomia, el conflicto contra cooperacion, las relaciones sociales, la estructura
organizacional, la recompensa, la relacion entre rendimientos y remuneracion, los niveles
de ambicién de la empresa, el estatus, la flexibilidad e innovacién, la centralizacién, y el

apoyo.

Lawler, Hall y Oldham (1974) sostienen que las dimensiones que se deben considerar
para la constitucién del clima organizacional son: la competencia/eficacia, la

responsabilidad, el nivel practico/concreto, el riesgo, y la impulsividad.

Halpin y Crofts (1974) elaboraron un estudio del que se desprendid un cuestionario que
adaptaron al ambito académico, sosteniendo que las dimensiones a considerar en este
concepto deben ser: desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu, actitud distante,
importancia de la produccion, confianza y consideracion; todos estos definen el clima

laboral.

Moose e Insel (1974) también elaboraron un cuestionario que se puede utilizar en
organizaciones privadas, publicas y educativas, titulado Escala de Ambiente de Trabajo
(The Work Environment Scale); se compone de 90 reactivos y mide las siguientes
dimensiones: implicacion, cohesion, apoyo, autonomia, tarea, presién, claridad, control,

innovacién y confort.
Para Gavin (1975) los componentes son: estructura organizacional, obstaculo,
recompensa, espiritu de ftrabajo, confianza y consideracion de parte de los

administradores, riesgos y desafios.

De estos autores citados por Brunet (1987) finalmente tenemos a Crane (1981) quien

elabord un cuestionario adaptado a las empresas escolares, este instrumento comprende
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36 reactivos y esta constituido por las siguientes dimensiones: la autonomia, la estructura,

la consideracion, la cohesion y la mision e implicacion.

A continuacion se tomaron en consideracion algunas de las investigaciones citadas en la
tesis doctoral de Puga (2002, pp. 30-31, 39-40), las cuales pueden brindar un panorama
general de algunas de las investigaciones que se llevaron a cabo sobre el clima

organizacional, durante las décadas de los 80, 90 y el afio 2000.

La investigacion de Reyes (1987) identifico en una fabrica de fibras sintéticas en
Michoacan que el clima organizacional esta influido por los siguientes factores: el
liderazgo informal, el deseo de participacién de los empleados no considerado por la
direccién, la comunicacion insuficiente (que ocasiona que los empleados no se

identifiquen con la empresa) y las condiciones fisicas en las que se trabaja.

En el estudio de Ruiz (1992) se aplicé el instrumento elaborado por el despacho "Alanis
Ugarte Jiménez S. A." para el diagndstico del clima organizacional, el cual considera
factores como: estructura de la empresa, comunicaciéon formal e informal, liderazgo,
motivacion, imagen (identidad), relaciones interpersonales y relaciones intergrupales. Los

resultados obtenidos arrojaron las siguientes conclusiones:

1. Si existe diferencia entre el clima del area administrativa (autoritarismo

paternalista) y el del area operativa (autoritarismo explotador).

2. La percepcion del clima de la empresa esta determinada por la posicion jerarquica

de los trabajadores.

3. El area administrativa si conoce los objetivos de la empresa.

4. Al no existir elementos que motiven a los empleados, se presenta insatisfaccion

hacia el trabajo y hacia la organizacion en las areas administrativa y operativa.
Asimismo, sefialan que al no conocer los objetivos y metas de la empresa, los empleados

no se sienten parte de ella y no consideran que tengan el compromiso de trabajar para el

logro de esas metas, es decir no se sienten comprometidos y mucho menos involucrados.
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De acuerdo con lo anterior, en esta investigacién las dimensiones utilizadas permitieron
reflejar las fallas que estan latentes en la empresa, como se ha observado en el
transcurso de los estudios analizados cada organizacion ha utilizado las dimensiones que
se adecua a las caracteristicas de cada unidad de analisis, lo que supone que los
diagnésticos realizados en los estudios anteriores van modificando o seleccionando las
variables de acuerdo con las caracteristicas de la organizacién y sobre todo a lo que de

manera directa se desea medir.

La investigacién de Toulson y Smith (1994) estuvo basada en un estudio de Litwin y
Stringer; observaron en una muestra de 2,111 sujetos (personal ejecutivo) de 40
organizaciones el clima laboral, encontrando que la teoria asociada a las practicas del
personal administrativo no se reflejan en el trabajo, asimismo se vio la necesidad de
reducir la ambigledad semantica en las respuestas de los conceptos psicoldgico-

administrativos como lo es el clima laboral.

En este estudio se utilizé la concepcion del clima laboral con las siguientes dimensiones:
estructura, responsabilidad, compensaciones, riesgo, entusiasmo, apoyo, estandares,
conflicto, identidad. El instrumento de medicion que se utilizd fue el LSOCQ Litwin y
Stonger Organizational Climate Questionnaire, conformado por 34 reactivos, medidos en
escala de Likert de cinco opciones de respuesta. Se validé con un analisis de varianza y

la confiabilidad con alfa de Cronbach a fin de establecer la consistencia interna.

Rodriguez (1995) en su estudio incluye factores como la identificacion de los valores de la
empresa, la cultura, planeacién, presupuesto, capacitacion, comunicacion e higiene vy
seguridad. Los resultados reportados sefialaron que los factores mas importantes a
atender en el clima organizacional son: comunicacién, capacitacion e higiene y seguridad.
Esto vuelve a reflejar que cada estudio determina las dimensiones a considerar segun las
caracteristicas de la organizacion, en particular en este estudio los trabajadores se
encuentran identificados con la empresa, presentan una buena cultura organizacional y su

planeacion ha favorecido en su aspecto presupuestal.

Claudet y Chad (1999) realizaron un estudio en 133 escuelas, en donde llevaron a cabo la
construccion de un instrumento de medicién de clima organizacional para supervisores de
escuelas; el instrumento utilizado fue el OSCI Organizational Supervisory Climate

Inventory, tipo Likert de cuatro categorias de respuesta e incluye las siguientes
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dimensiones: estructura organizacional, autonomia profesional, colaboracion, clima del
distrito supervisado, reflexién individual y centralizacion. Validado con un factor de analisis

y confiabilizado con alfa de Cronbach.

El estudio de Johnson (2000) afirma que el personal supervisor tiene mejor percepcion
sobre la calidad que los no supervisores, con una muestra de 8,126 empleados
gubernamentales, utilizando un instrumento de medicion QCOCS The Quality Culture and
Organizational Climate Survey, con una escala de Likert de siete categorias de respuesta,

conformado por 46 reactivos para su medicion.

Este instrumento consideré diez dimensiones: liderazgo, toma de decisiones,
comunicacion, metas, creatividad e innovacion, trabajo en equipo, capacitacion,
satisfaccion laboral, ambiente (ergonomia), direcciébn. La consistencia interna del

instrumento sélo presenta un rango de 0.86 a 0.96 con alfa de Cronbach.

Como se puede observar el uso de metodologias cuantitativas es una constante en este
tipo de estudios, lo que representa que las dimensiones utilizadas determinaron las
correlaciones a realizar de acuerdo con los objetivos planteados en cada una de las

investigaciones antes citadas.

A continuacion se analizaran varias investigaciones que se han realizado con respecto al

clima organizacional en nuestro pais y en algunos paises de Sudamérica.

Rivera (2000) llevé a cabo un estudio de investigacién sobre el clima organizacional en
dos unidades educativas de la Universidad de Antofagasta, para determinar en qué
medida las interacciones favorecen o perjudican la Puesta en Marcha de la Reforma
Educativa en Chile, para tal efecto se aplicd un cuestionario de clima organizacional
denominado el test Perfiles de una escuela de Rensis Likert, adaptado en Chile por el Dr.
Alvaro Valenzuela, en 1987, para investigaciones educativas. Este instrumento consta de

93 preguntas, dicho cuestionario fue aplicado a profesores y jefes de departamento.

El estudio consistio en analizar el tipo de liderazgo que persistia en dos unidades
académicas, conforme la clasificacion que hace Rensis Likert en su Teoria de Clima
Organizacional, mismo que estaba conformado por las siguientes dimensiones: apoyo y

facilitacion del trabajo, énfasis docente (metas), apoyo del Director al trabajo, trabajo en
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equipo (colegio), toma de decisiones (docentes), motivacion de los alumnos y la

comunicacidon como variable interviniente.

Desafortunadamente, los resultados obtenidos en ambas unidades académicas soélo
constituyeron indicios de sus propias realidades condicionadas, siendo complicado
extrapolar los resultados, debido a que cada colegio tiene una realidad interna, y esto
posiblemente podria variar con respecto a las dimensiones del clima organizacional que
fueron utilizadas en dichas unidades académicas. Esto permite sefalar que, de acuerdo
con lo analizado hasta el momento, cada organizacidn presenta sus propias
caracteristicas y esto determina que las dimensiones que conforman el clima

organizacional deben ajustar a éstas.

El estudio realizado por Vazquez y Guadarrama (2001) presenta el diagnéstico del clima
organizacional del Instituto Tecnoldgico de Educacion Superior de Toluca, para llevar a
cabo el diagnéstico del clima organizacional se utiliz6 una réplica del instrumento
propuesto por Hernandez (1989) aplicado en una institucion educativa de nivel medio, en

la ciudad de Querétaro.

El cuestionario estuvo integrado por los siguientes factores: estructura, motivacion, trabajo
en equipo, liderazgo, participacion del empleado, toma de decisiones, comunicacién,
responsabilidad, trabajo significativo y desafiante y conflicto. Para obtener la validez de
constructo del instrumento, se hizo un andlisis factorial con rotacién oblicua y de

componentes principales.

Este cuestionario se aplicé a 269 trabajadores representando el 77.97%; los resultados
obtenidos permitieron identificar las debilidades de algunos departamentos y a su vez
permitié analizar tanto el clima real como el deseado, lo cual sirvié de base para proponer
alternativas de solucion en este instituto. Asimismo, permitieron detectar cada area de
acuerdo con los sistemas de Likert encontrados y los factores que predominaban en cada

uno de ellos.

Los resultados del apartado del “es” o clima real, permiten observar que las diez areas
que componen el instrumento se organizan dentro de dos grandes factores o
componentes; el primero de los componentes esta formado por las areas: liderazgo,

participacién del empleado, estructura, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo; el
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segundo componente estd construido por conflicto, trabajo significativo y desafiante,

responsabilidad y toma de decisiones.

En cuanto a los resultados del “deberia” o clima deseado, estos permiten observar que las
diez areas que componen el instrumento; se organizan dentro de un solo factor, lo cual

quiere decir que todos comparten la misma opinion sobre el clima organizacional.

Lo anterior explica 61.47% de la varianza, por lo que tiende a ser un instrumento con
validez de constructo, con una consistencia interna de alfa de Cronbach igual a .9280,
quedando asi comprobado que el instrumento realmente es adecuado para medir el clima
organizacional también en instituciones de educacion superior, ademas los objetivos

planteados se cumplieron.

El estudio de investigacion de Puga (2002) consistié en identificar los factores que
determinan la percepcién del clima laboral en sujetos que desempefan actividades de
investigacion y desarrollo, en organizaciones de investigacion y desarrollo tecnologico.
Asimismo, con este estudio se establecié la forma de identificar, medir y diagnosticar

dicho precepto.

La muestra estuvo constituida por 149 sujetos que laboran en la institucion de
investigacion y desarrollo, 104 sujetos en sede y 45 foraneos. Cabe sefialar que en esta
investigacion se llevaron a cabo tres pruebas piloto, obteniendo con esto la prueba mas
idonea para el estudio. Esta fue la prueba “C”, misma que obtuvo el puntaje mas alto en la
confiabilidad con un coeficiente de alfa Cronbach de 0.9774, con referencia a la validez de

contenido del instrumento ésta fue ratificada por un grupo de tres expertos.

El instrumento que se utilizé para tal efecto estuvo conformado por 134 reactivos y una
categoria de respuesta tipo Likert de cinco opciones, las dimensiones que conformaron
dicha prueba fueron: actitud ante el cambio, afiliaciéon a la empresa, capacitacién, cultura
de excelencia, conocimiento de objetivos institucionales, comunicacion, infraestructura
fisica de trabajo, liderazgo, orientacion externa, satisfaccion en el trabajo y trabajo en

equipo.
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Los resultados obtenidos reflejan que el clima laboral es la suma de factores fisicos,
psicologicos y sociales que se interrelacionan en un contexto, para crear una atmosfera
perceptible y compartida por los colaboradores, identificando ademas que este concepto
no es susceptible de rigidez estructural o delimitacién categorica, es un concepto

dinamico, temporal y basicamente perceptual.

De acuerdo con el trabajo de investigacion de Caligiore y Diaz (2003) del clima
organizacional y desempefio de los docentes de la Facultad de Medicina de la
Universidad de los Andes (ULA) de Venezuela, el estudio estuvo enfocado al diagndstico
del clima organizacional y el desempefio docente de las escuelas de Enfermeria, Nutricion

y Medicina.

En esta investigacion la muestra estuvo conformada por 86 individuos, se aplicé un
cuestionario que fue elaborado por 32 reactivos, con una escala tipo Likert de cinco
categorias de respuestas, el cual fue validado mediante el juicio de expertos y una prueba

piloto que fue aplicado a doce sujetos.

Las variables o dimensiones que considerd el cuestionario fueron: funcionamiento
organizacional, estructura organizacional, proceso de toma de decisiones, tipo de

comunicacion, motivacion al logro, desempefio docente (praxis educativa).

En términos generales y sin considerar de manera particular las dimensiones analizadas,
los resultados obtenidos en las diferentes escuelas, indica que en todos los casos,
excepto para la dimensién funcionamiento organizacional, no existen diferencias

significativas entre las tres escuelas.

La investigacion de Castillo (2003) estuvo enfocada en analizar la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los docentes adscritos a la escuela basica

bolivariana “Simoén Planas”.

En este estudio de campo se considero al total de la poblacion de esta escuela, por lo que
el censo estuvo conformado por 1 directivo, 10 docentes y un 1 especialista de Educacién
Fisica y Deportes, es decir 12 sujetos en total. Para recolectar la informacion se utilizé un
instrumento con una escala tipo Likert de 5 alternativas de respuesta, el cual fue validado

a través del juicio de un experto, con un nivel de confiabilidad de alfa de Cronbach de
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0,87. Las dimensiones que se consideraron en el instrumento fueron: comportamiento
docente, motivacion, satisfaccion, reconocimiento, responsabilidad, trabajo en equipo y

relaciones interpersonales.

Los resultados obtenidos determinaron poca participacion de los docentes en las
reuniones convocadas por la direccion, deficiente motivacion que los limita para
mantenerse actualizado y desempefarse en un clima organizacional agradable, asi
mismo se evidencié que los docentes estan insatisfechos pues sefialan que en la
institucién no hay equidad al otorgar reconocimiento al personal, tampoco se les brinda la

oportunidad de realizar variedad de tareas.

Gobmez (2004) realizé un disefo, construccion y validacion de un instrumento que evalua
clima organizacional en empresas colombianas, desde la teoria de respuesta al item. Esta
investigacion es de tipo tecnoldgica psicométrica con andlisis de datos descriptivos. Se
utiliz6 una muestra de 250 sujetos de 8 empresas colombianas del sector publico y
privado, ubicadas en la ciudad de Bogota, con un tamafio minimo de 20 empleados, con

antigiiedad superior a 6 meses y con una intensidad horaria semanal minima de 40 horas.

El instrumento denominado IPAO fue construido a partir del modelo de clima
organizacional desarrollado por Pritchard y Karasick, en los afos setenta. Este
instrumento estda conformado por 40 itemes que evaliuan el clima a través de 6
dimensiones: claridad organizacional, sistema de recompensas e incentivos, toma de

decisiones/autonomia, liderazgo, interaccion social y apertura organizacional.

La muestra piloto estuvo conformada por 30 empleados que cumplieron con los criterios
definidos de seleccion, para el disefio de este instrumento piloto se tomd en cuenta la
revision bibliografica, los datos de una encuesta en la cual se le pregunté a un grupo de
100 personas qué variables influyen en la percepcidon que ellos tienen del clima y
finalmente se establecieron las dimensiones, los reactivos y los criterios e instrucciones

pertinentes para su aplicacion.

En el anadlisis de los datos obtenidos por el instrumento, se realiz6 por medio del
programa WINSTEP, (software), el cual examina bajo el modelo logistico de un parametro
o0 modelo Rasch. Los resultados sefialan un bajo indice de error (0.05) que presentd la

medida de los sujetos segun los parametros aceptables por el modelo. Otra caracteristica
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que se encontré es que los itemes que mejor discriminan a los sujetos que tienen una
percepcion favorable de clima, se encuentran por encima de la media, sucediendo lo

contrario con los que tienen una percepciéon negativa o desfavorable.

Adicionalmente, se encontré un punto de corte en 125 (0.0 en puntuacion logit) es decir,
que quienes estan por encima tienen una apreciacion favorable de clima organizacional y
quienes estan por debajo una apreciacion desfavorable. No obstante, se debe sefalar que
el instrumento no fue construido con referencia a un criterio, razén por la cual, no se
pueden sefalar diversos niveles de clima a lo largo de la puntuacion. Dicha caracteristica
deberia ser evaluada con referencia a un criterio externo de tipo empirico y seria objeto

de posteriores investigaciones.

Mendoza (2004) llevé a cabo una investigacion referente a un analisis de correlacion de la
micropolitica y el clima organizacional que percibieron los profesores del nivel licenciatura

de las escuelas normales de la ciudad de Toluca, durante el ciclo escolar 2002-2003.

Esta investigacion identifica el grado de asociacion que tienen entre si la micropolitica y el
clima organizacional en el nivel licenciatura de dichas escuelas, las variables utilizadas
fueron las determinadas por Rensis Likert que influyen en la percepcion del clima en una
organizacién (indicadores): a).- Causales, (estructura, la administracién de reglas y
decisiones) b).- Intervinientes (la motivacion, las actitudes, los objetivos del rendimiento, la
comunicacion; y la toma de decisiones) y c).- Intervinientes (la productividad medible en
ganancias y pérdidas); los cuales son valorados desde la percepcion de los profesores,
autoevaluacion de los profesores y evaluacion del jefe de departamento por parte de los

profesores.

La medicion del clima organizacional se llevé utilizando el Test Perfil de una Escuela de
Rensis Likert, adaptado en Chile por el Dr. Alvaro Valenzuela y validado por el Ministerio
de Educacion Chileno en 1987, para investigaciones educativas. Este instrumento consta
de 93 preguntas agrupadas en tres apartados: percepcion de los profesores,

autoevaluacion de los profesores y evaluacion del jefe de departamento.
Con respecto a los resultados el clima organizacional obtuvo una calificacion promedio de

5.7, lo que indica la presencia de un liderazgo consultivo, lo que sehala que en la

organizacién existe un mayor grado de descentralizacién y delegacién de las decisiones.

36



Hay un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones

medios e inferiores. El clima es de confianza y existen niveles altos de responsabilidad.

El estudio realizado por Espinoza (2005) tuvo el fin de desarrollar una propuesta para
mejorar el clima organizacional de una empresa industrial de produccién de alimentos,
esta se llevé a cabo aplicando un cuestionario a la poblacién total de 219 sujetos de

diferentes niveles jerarquicos, operativo, supervision y ejecutivo.

El instrumento que se utilizo fue el realizado por Chuy (2003), que valido por medio de un
analisis que se hizo en una aplicacion a 13 instituciones bancarias de Guatemala, éste
consta de 70 preguntas y considera 10 dimensiones que son: reconocimiento y logro de
objetivos, motivacién del puesto, trabajo en equipo, comunicacion, relaciones con el jefe
inmediato, planes de carrera y desarrollo, ambiente fisico, seguridad, riesgos, servicio al

cliente.

Cada dimension se evalué mediante siete preguntas con respuesta de selecciéon multiple
de seis opciones tipo escala Likert. La segunda parte del instrumento presenta 4
preguntas abiertas, relacionadas de manera subjetiva a las impresiones del personal con
el puesto, la organizacién y las relaciones interpersonales. Los resultados evidenciaron
que existen determinadas areas que requieren mayor atenciéon que otras, no obstante
todas mostraron alguna debilidad, razéon que justifica la propuesta de acciones

correctivas.

Morillo (2006) realizé una investigacion en Caracas, Venezuela en el Instituto Pedagdgico
de Miranda José Manuel Siso Martinez referente al clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el Departamento de Geografia e Historia de dicho Instituto, consistente en un
estudio descriptivo que diagnostico el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal docente de ese instituto.

Se considerd la poblacion total de 16 docentes, para el diagnéstico se disefd un
instrumento el cual consistié en una adaptaciéon del cuestionario presentado por Bracho y
Castro (1988) en sus investigaciones sobre clima organizacional en instituciones de
educacion superior, éste cuestionario considerd las siguientes dimensiones: liderazgo,

motivacién, comunicacion y toma de decisiones.
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Con respecto a los resultados obtenidos puede afirmarse que las dimensiones del Clima
Organizacional Participativo que predominaron e inciden en la alta satisfaccion laboral
son: el liderazgo, la cohesion del trabajo en grupo, la participacion en el proceso de toma
de decisiones, el apoyo dado por parte del jefe de departamento, las tareas que tienen

efecto sobre la vida organizacional, la motivacion y la comunicacion.

En la investigacion que llevdo a cabo Flores (2007), referente a la aplicacién de los
estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional el caso del
laboratorio farmacéutico corporacion Infarmasa S.A. Dicho trabajo tuvo el propésito de
identificar qué estimulos organizacionales se pueden aplicar a los trabajadores para
mejorar el clima organizacional de la empresa, para llevar a cabo el diagndstico primero
se identificé el clima organizacional de la empresa y posteriormente en cada una de las

areas que la conforman a fin de tener bien identificado el clima en todas sus partes.

El nivel de investigacion fue de caracter descriptivo, con un disefio transversal, mismo que
se llevé a cabo sobre un universo de 4 laboratorios de similar tamafo y dimensiones, la
muestra estuvo conformada por 60 trabajadores seleccionados de manera estratificada y
al azar de cada grupo ocupacional de la corporacion farmasa, para tal efecto se considero
a los miembros de alta direccidn, jefaturas de las diferentes areas de trabajo y personal

obrero.

El cuestionario estuvo conformado por 85 reactivos que tomd en consideracion las
siguientes dimensiones: ambiente fisico en el que labora el personal, estructura organica
funcional y las normas organizacionales, ambiente social y las relaciones que existen en
la empresa, expectativas, actitudes y aptitudes del personal, comportamiento

organizacional, responsabilidad e identificacion de la empresa.

Los resultados de la presente investigacion revelan que la percepcion de los empleados
con respecto al ambiente fisico es el adecuado. Asimismo, revelaron que hay una
deficiencia en la comunicacion; en relacion a las expectativas, actitudes y aptitudes del
personal son las que ellos desean alcanzar; también se concluye que el personal tiene la
suficiente autonomia para desarrollar su trabajo y se sienten totalmente identificados con
la empresa, por lo que se recomienda que la empresa continue utilizando los incentivos
monetarios y no monetarios al igual que promover el desarrollo potencial creativo del

personal.
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Lamoyi (2007) realiz6 un estudio para determinar el clima organizacional en las escuelas
secundarias generales y técnicas del estado de Tabasco, la poblacién estuvo conformada
por 128 de secundarias publicas generales y publicas técnicas, ubicadas en el estado de

Tabasco.

Para conocer el clima organizacional se aplicé un cuestionario autoadministrado, mismo
que consté de 65 reactivos con una escala de 1 a 6 opciones de respuesta tipo Likert,
este considero las dimensiones: creencias compartidas, sentido de comunidad y liderazgo
directivo para conocer el grado de integracion social en cada una de ellas y en su
conjunto, el instrumento fue validado por expertos y con la aplicacién de una prueba piloto

que se realizd a 49 sujetos.

Se utilizd6 un muestreo aleatorio sistematico por contar con la lista de escuelas
secundarias generales y técnicas, ordenadas segun el promedio de aciertos obtenido por
puntajes del factor de “aprovechamiento escolar”, obteniéndose una muestra del 50% del
total de profesores de cada una de las escuelas dando un total de 564 cuestionarios

contestados.

Los resultados obtenidos de las dimensiones permiten analizar las causas o razones que
originan las percepciones de los docentes, las cuales pueden provenir de factores tanto
exdégenos como enddgenos, entre los cuales se pueden encontrar: la gestién de la
escuela, el liderazgo directivo, la estabilidad del profesorado, programas planificados y
con objetivos claros, programas de desarrollo del personal docente y directivo, la
participacion de los padres, el reconocimiento generalizado del éxito académico, el tiempo

de aprendizaje en la escuela y el apoyo institucional por parte de la dependencia estatal.

Nicolas (2007) realiz6 una investigacién de clima organizacional en la empresa Cal-o rex,
para conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a los factores que integran
esta organizacién; contando con la participacion de 30 trabajadores del area operativa y 6
trabajadores del area administrativa que contestaron el instrumento elaborado por Moos e
Insel (1986) denominado “Escala de Ambiente Laboral” y a partir de sus respuestas se

evalué el tipo de clima existente.
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Escala de Ambiente Laboral (WES: Work Environment Scale, Moos e Insel, 1986).
Comprende 10 dimensiones que son: compromiso, cohesion, apoyo del supervisor,
autonomia, orientacion hacia la tarea, presion en el trabajo, claridad, control, innovacion y
ambiente fisico. Este cuestionario esta integrada por 90 preguntas y el tipo de respuesta
es dicotomico: Si o No, se aplicé a 36 empleados de los cuales 30 pertenecen al area
operativa y 6 al area administrativa, mismos que 6 fueron del género femenino y 30 del

género masculino, cuyas edades oscilan entre los 18 y los 47 ainos.

Los resultados que se obtuvieron en la empresa Cal-o-rex sugieren que existe un alto
grado de control por parte de los supervisores, por lo que la presion en el trabajo no podia
ser menos importante, obteniendo el promedio mas alto de todas las variables que se
midieron. El control que se maneja dentro de la organizacion segun los resultados,
sugiere que no hay relacién con las otras variables utilizadas para medir el clima

organizacional.

El estudio de Carmona (2008) tuvo como propdsito analizar si el clima organizacional
afecta las relaciones humanas en el Hospital General de Petréleos Mexicanos de
Veracruz. Para determinar dicho objetivo, se hizo un estudio de campo en donde la
poblacion estuvo conformada por personal de confianza y sindicalizado del hospital
siendo un total de 10 sujetos integrados por un médico pediatra, un médico internista, un
médico ginecoldgico, una jefa de enfermeras, tres enfermeras, un asistente y dos

camilleros.

El cuestionario que se utilizd6 para evaluar el clima organizacional obtuvo su validez y
confiabilidad por expertos y con la aplicacion de una prueba piloto, éste quedo integrado
por 15 preguntas de opcion multiple las cuales cuentan con 4 opciones de respuestas. El
instrumento basé su evaluacion del clima organizacional sélo en una dimensién que fue la

de las relaciones humanas.

De acuerdo con los resultados reflejados se puede senalar que las companias que crean
un clima excelente de trabajo cuentan con empleados motivados para realizar su labor, se
sienten orgullosos de la empresa en la que laboran y por esto mismo se sienten
comprometidos con los objetivos y metas de la empresa. Cuando una empresa emplea
una politica de puertas abiertas y escucha a sus empleados, crea un cambio de actitud y

motivacién para el propio empleado.
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Gobmez y Vicario (2008) efectuaron un estudio en donde elaboraron una propuesta de
escala que mide clima organizacional, para tal efecto hicieron un analisis de los estudios
realizados respecto a este tema desde 1951 hasta 2007, determinando las dimensiones
que son consideradas con mayor frecuencia por los investigadores, y a su vez, si la
conceptualizacion de estas dimensiones concuerda con el analisis del significado
psicolégico efectuado a 850 trabajadores mexicanos a través de la técnica de redes

semanticas naturales propuesta por Figueroa en 1981.

El estudio se llevd a cabo dividiéndolo en 4 etapas: Investigacién conceptual vy
determinacion de factores teodricos; determinacion del significado psicolégico de los
factores mediante el uso de redes semanticas naturales; analisis de los resultados de las
redes, contrastacion tedrica y elementos para realizar reactivos y, elaboracion de banco
de reactivos y propuesta de la conformacion de la escala. Lo anterior, se consideré para

obtener la propuesta de la escala de clima organizacional.

Los resultados obtenidos arrojan una escala de clima organizacional compuesta por 17
factores, los cuales abarcan tres niveles de descripcion de la organizacion: sistema
individual, sistema interpersonal y sistema organizacional. El instrumento cuenta con 254
reactivos, y se recomienda sean sometidos a un analisis estadistico afin de determinar los
reactivos que mejor discriminan, y poder establecer la confiabilidad y validez del

instrumento.

Es importante mencionar que los autores sefalan que para realizar un instrumento que
pretenda medir el clima organizacional de una empresa, éste debe considerar el contexto

en donde se desarrolla, asi como otros factores que tiene que ver con el sujeto.

Mujica (2009) llevé a cabo un estudio de investigacion con el objetivo de analizar el clima
organizacional en los departamentos del Decanato de Ciencias de la Salud de la
Universidad Centro Occidental “Lisandro Alvarado” institucion venezolana, mediante un
estudio descriptivo transversal con una poblacion de 241 profesores de donde se obtuvo

una muestra de 106 sujetos, obtenida por muestreo estratificado.
Para la recoleccion de los datos se utilizé como instrumento el cuestionario para medir

Clima Organizacional en la Universidad (CCLIOU) elaborado por Mujica de Gonzélez y

Pérez de Maldonado (2006). El cuestionario estuvo estructurado por cuatro componentes
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o dimensiones: 1) Imagen gerencial, 2) Relaciones sociales, 3) Toma de decisiones y 4) la
Tarea; conformado por 64 reactivos positivos con una escala de respuesta de cinco

opciones tipo Likert.

De acuerdo con los resultados encontrados, el clima organizacional en el Decanato de
Ciencias de la Salud varié desde medianamente favorable hasta desfavorable; siendo,
medianamente favorable en los departamentos: Enfermeria, Educacion Médica y Ciencias
Morfolégicas; no obstante, en Medicina Preventiva Social y Ciencias Funcionales fue
percibido como medianamente desfavorable. Estos resultados permitiran a las
autoridades del Decanato introducir cambios planificados, tanto en la estructura
organizacional como en el desempeno laboral de los profesores para lograr una mejor

eficiencia y efectividad en el trabajo.

En el estudio que realizé Molocho (2010), sobre la Influencia del clima organizacional en
la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur-2009 en Peru. La
poblacion estuvo determinada por todo el personal 101 trabajadores de la institucion, por
lo que se llevoé a cabo un muestreo aleatorio estratificado obteniendo una muestra de 56

sujetos a quienes se les aplicé la escala.

La escala del clima organizacional estuvo conformada por once dimensiones: motivacion,
liderazgo, toma de decisiones, identidad, comunicacion, estructura, innovacion, conflicto y
cooperacion, recompensa y confort. Cada uno de los itemes tuvo tres opciones de
respuestas tipo Likert. Para la validez y la confiabilidad del instrumento se empleo una

prueba piloto y la opinion de expertos.

Con este diagnéstico se logré conocer los factores determinantes del clima institucional
que influyen en la gestiéon de la sede administrativa. Pues este clima expresado en el
potencial humano, el disefio organizacional y la cultura de la organizacién influye en un
43.8% sobre la gestion institucional, por lo que se cumple con la hipotesis planteada con

un 95% de confianza.

Ulloa (2010) efectud un estudio de investigacion para determinar si la encuesta de Clima
Organizacional en la Comision Nacional del Agua es una herramienta confiable y valida
que permite diagnosticar este aspecto para modificarlo y contribuir a su desarrollo y el de

los servidores publicos.
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Por las caracteristicas que presenta el estudio es cuantitativo transversal, la muestra
perteneciente solo a las oficinas centrales fue de 1,933 sujetos. La escala de medicién
utilizada fue la “Encuesta de Clima Organizacional al 2008 de la APF”, elaborada por la
Secretaria de la Funcion Publica, para su aplicacion en la Administracion Publica Federal.
Este cuestionario cuenta con 74 itemes y las preguntas estan redactadas en afirmativo en
tiempo presente, empleando como respuesta una escala tipo Likert que contempla seis

posibles opciones.

El instrumento se encuentra conformado por 17 dimensiones que son: recompensas y
reconocimientos, capacitacion y desarrollo, mejora y cambio, calidad y orientacion al
usuario, equidad y género, comunicacion, disponibilidad de recursos, calidad de vida
laboral, balance trabajo-familia, colaboracion y trabajo en equipo, liderazgo vy
participacién, identidad con la institucidon y valores, austeridad y combate a la corrupcién,
enfoque a resultados y productividad, normatividad y procesos, servicio profesional de

carrera y por ultimo el impacto de la encuesta en la institucion.

Como resultado del calculo del coeficiente de correlacién se obtuvo que de los pares de
las variables analizadas, en 116 casos no existe correlacién, en 26 es negativa muy débil,
mientras que en 13 es positiva muy débil y en un sélo caso fue negativa débil. Asi se
puede afirmar que de las variables estudiadas una no explica a la otra, por lo que no
existe relacién entre ellas, por lo tanto, el instrumento de medicion analizado carece de
confiabilidad. Asimismo, se pudo determinar que la informacién que arroja la encuesta no
es valida, lo que lleva a afirmar que no es de utilidad para el desarrollo de la organizacién

y de las personas que la conforman.

Castillo, Lengua y Pérez (2011) llevaron a cabo un estudio en el sector educativo
universitario colombiano, teniendo como objetivo caracterizar psicométricamente un
instrumento de medicidn del clima organizacional para instituciones de educacién
superior. El estudio conté con una poblacién de 17,786 personas de donde se obtuvo a
través de un muestreo estratificado y aleatorio una muestra de 710 participantes, para las
tres subpoblaciones con el fin de conservar la proporcionalidad poblacional de
estudiantes, docentes y administrativos del Politécnico JIC y las Facultades de Ciencias

Econdémicas y de Comunicaciones de la Universidad de Antioquia.
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El instrumento de medicion que se utilizé fue el CFK Ltd. Que mide la percepcion del
clima organizacional en las instituciones educativas de nivel superior, éste cuenta con un

alfa de Cronbach 0 = 0.91, lo cual refiere a una muy buena consistencia interna.

El cuestionario esta constituido por 26 itemes con una estructura factorial de cinco
constructos que son: factor 1: relacién individuo-institucion, factor 2: relaciéon aprendizaje-
apoyo, factor 3: motivacion institucional y factor 4: equidad institucional y el factor 5:
logistica institucional. Estos componentes entran en consonancia con las siguientes
dimensiones que conforman al instrumento las cuales son: el liderazgo, la motivacion, la
reciprocidad, la participacién, la comunicacion, la Imagen gerencial, las relaciones

sociales, la toma de decisiones y la tarea.

Con respecto a los resultados obtenidos la prueba presentd un coeficiente superior a 0.91,
lo que permite concluir un alto nivel de confiabilidad y precision en la medida del atributo,
ademas los itemes son homogéneos. Asimismo presenta un alto nivel de confiabilidad,
considerandosele un instrumento de facil y rapida aplicacion por el numero de reactivos

que lo conforman.

Gbémez y Trejos (2011) efectuaron un estudio para medir el clima organizacional en la
Facultad de Bellas Artes y Humanidades de la Universidad Tecnologica de Pereira en
Colombia, con el fin de generar propuestas a partir de los resultados obtenidos para el
cumplimiento del Plan de Desarrollo Institucional 2009- 2019. En este estudio se trabajé
bajo el criterio de censo poblacional por lo que la muestra estuvo conformada por 65

trabajadores de nivel administrativo, docente de planta y transitorios.

El instrumento de evaluaciéon estuvo conformado por 82 preguntas con una escala tipo
Likert con cinco opciones de respuesta, éste considerd las siguientes dimensiones:
liderazgo, trabajo en equipo, relaciones, salud ocupacional, motivacion, negociacién y
manejo de conflictos, empoderamiento, facilitacion para el cambio, comunicacion,

informacién, imagen corporativa, sentido de pertenencia y reconocimiento a la labor.

Con los resultados obtenidos se encontré de manera general un clima laboral favorable
con algunas desventajas en ciertas dimensiones como reconocimiento a la labor, salud
ocupacional vy liderazgo, encontrandose satisfactorios los microclimas en los

departamentos de musica, seguido de artes visuales, filosofia, lengua inglesa vy
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humanidades, por lo que una de las recomendaciones fue que fortalezcan los factores
que tienen que ver con la cooperacion, la comunicacion y la orientacién, pues forman
parte de los equipos de trabajo y de la soluciéon a los conflictos, pues esto podria

favorecer para incrementar el nivel de confianza en los trabajadores.

Hasta el momento se ha realizado un andlisis de diversas investigaciones referentes al
diagndstico del clima organizacional mas representativas de acuerdo con este estudio de
investigacion, las cuales fueron realizadas por Brunet (1992), por algunos investigadores
de México y de algunos paises de Sudamérica, tratando de abarcar de manera lineal

desde finales de la década de los sesenta hasta el 2011.

Es importante destacar que la mayoria de los estudios consultados de clima
organizacional que fueron analizados, utilizaron escalas tipo Likert donde soélo difieren las
categorias de respuesta. La confiabilidad y validez también en la mayoria de los casos la
comprobaron con el alfa de Cronbach y en algunos casos utilizaron la opinion de

expertos.

Cabe sefalar, que el analizar estos estudios permitié tener un panorama general sobre
las investigaciones que se han efectuado sobre el clima organizacional. Sin duda alguna,
la relevancia que mostraron cada uno de ellos permitid también verificar que el
diagnéstico se basa en percepciones que tienen los trabajadores sobre su ambito laboral.
Asimismo, subsano una preocupacion legitima por conocer y explorar que tanto se ha

investigado acerca del clima organizacional en el ambito educativo.

Por otro lado, permiti6 comprobar que en la mayoria de los estudios los instrumentos
fueron elaborados o adaptados de escalas ya existentes, pues ningun estudio en su
totalidad manejo las mismas dimensiones, ademas se observo de manera constante en
diversos estudios que llevaron a cabo los procesos correspondientes para obtener la
validez y confiabilidad del instrumento, lo que refleja que fueron disenados de acuerdo
con las caracteristicas de la unidad de analisis a estudiar. Esto permite concluir, que para
obtener un diagnéstico del clima organizacional objetivo es recomendable que la
organizacién o institucién a ser evaluada, cuente con un instrumento ad hoc que le

permita valorar las variables que conforman su entidad.
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Con el fin de que se analice un poco mas la estructura de estas investigaciones, en el
siguiente apartado se consideraran las dimensiones que fueron utilizadas por estos

investigadores.

2.2 DIMENSIONES O VARIABLES

De acuerdo con las investigaciones analizadas sobre clima organizacional hasta el
momento no hay un consenso entre los investigadores sobre cuales son las
caracteristicas del clima laboral, tal y como los estudios citados indican; asi como
tampoco existe un parametro que defina cuales son las dimensiones que deben

considerarse en los instrumentos de medicion para diagnosticar el clima organizacional.

Es importante destacar que en la mayoria de los estudios antes descritos se realizaron
adaptaciones de algunos de los instrumentos ya elaborados por investigadores, incluyen o
eliminan dimensiones que se adecuan a las caracteristicas propias de la unidad de
analisis a investigar, y en otros casos se ha construido en su totalidad el instrumento ad

hoc para diagnosticar el clima organizacional.

Con base en lo anterior, se considera pertinente analizar en cada una de las
investigaciones antes descritas, cuales fueron las dimensiones utilizadas por los diversos
autores para diagnosticar el clima organizacional. Sin embargo, para contar con un
panorama mas objetivo de estas dimensiones, se cree conveniente que éstas se
describan de una manera mas ordenada, con el fin de obtener mas informacién acerca de

la consistencia de las mismas.

Para llevar a cabo la agrupacidon de las dimensiones que los diversos autores
consideraron para diagnosticar el clima organizacional, en las investigaciones antes
referidas, se tomara en consideracion el estudio realizado por Ucrdés y Gamboa (2009)
que sefala que las dimensiones que conforman el clima organizacional se pueden ubicar
en tres factores para establecer sus coincidencias y discrepancias los cuales son: factores
psicolégicos individuales, grupales y organizacionales, ya que estos evidencian un

enfoque integral pues contribuyen a la medicion del clima.
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Para tener un conocimiento mas claro de los factores psicologicos individuales, los
factores grupales y los factores organizacionales, enseguida se presentara una breve

descripcion de los mismos.

De acuerdo con lo establecido en este estudio de investigacion algunos autores sefalan
que “el concepto de clima organizacional esta determinado por los procesos psicolégicos,
tal como lo plantea Schneider, (1968). Al referirse a los tres procesos que el individuo tiene
en la organizacion, destaca: a) La necesidad que siente de establecer interaccién social,
para ello busca y selecciona a otras personas; b) necesidad de establecer sentimientos de
afinidad hacia la organizacién; y c) construccién de un sentimiento de pertenencia a la

organizacion, que puede ser positivo o negativo” (Ucrés y Gamboa, 2009, p. 183).

Cabe senalar que segun lo manifestado por Ucrés y Gamboa (2009), se puede observar
que el aspecto psicologico considera el sentir y la manera de rebelarse de las personas
frente a las caracteristicas que determinan a cada organizacién, debido a que éstas ante

determinadas situaciones actuan segun sus construcciones personales de significados.

Por lo tanto, estos aspectos psicolégicos en la construccién del significado del clima
organizacional son tomados en cuenta como algo natural del hombre, pues el
comportamiento de las personas en el trabajo es producto de la forma como perciben de
manera individual ciertos factores del ambiente laboral, los cuales influyen tanto en el

trabajo como fuera de él.

Asimismo, dichos autores sefialan que este enfoque hace referencia al analisis del
individuo y su caracter subjetivo. Ya que consideran el clima como un atributo del hombre;
por lo que analiza su comportamiento en la organizacién y también las percepciones y

significados que éste construye del ambiente generado por el contexto psicolégico.

Desde el punto de vista de Brunet (1987), el comportamiento de los individuos en una
organizacién se halla bajo el influjo de numerosos estimulos que provienen del propio
medio. La organizacién esta caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar
el comportamiento de los individuos. Varios factores pueden entonces contribuir al clima
organizacional. El elemento crucial en este punto, es la percepcion individual de los
estimulos, de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el

comportamiento del individuo en el trabajo.
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Con respecto al enfoque de los factores grupales, Toro (2005) en su estudio de clima
organizacional define al “clima como la percepcion colectiva y compartida de las
realidades internas del grupo, en el que los aspectos sociales de la tarea se convierten en
una fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende a
ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un clima de paz, que en
consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos
cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las organizaciones y a sus miembros para

alcanzar mejores resultados para la sociedad” (Ucrés y Gamboa, 2009, p. 184).

Por otro lado, los factores grupales influyen en el clima organizacional por las variables
que lo determinan y sobre las que los individuos reaccionan mediante la construccion de
sus percepciones que directamente influyen en su comportamiento, ademas de constituir

el objeto de medicion del clima organizacional.

Para Francis Cornell (1955), el clima organizacional estd definido como una mezcla
delicada de interpretaciones o percepciones, que en una organizacién hacen las personas
de sus trabajos o roles. Segun este autor, “son las percepciones de los miembros del
grupo las que definen el clima, y solo a partir de esas percepciones se podra conocer y

determinar las caracteristicas de ese clima organizacional” (Gomez, 2004, p. 98).

El enfoque de los factores organizacionales de acuerdo con las autoras de esta
investigacion, considera que “cada una de las organizaciones cuenta con sus propias
caracteristicas y propiedades objetivas, a veces Unicas y exclusivas, que afectan el
ambiente interno o clima organizacional de las mismas, y repercuten en el
comportamiento del trabajador, y por consiguiente en la productividad de la empresa”
(Ucrés y Gamboa, 2009, p. 185).

Es importante senalar que los factores organizacionales permiten entender el clima como
el conjunto de percepciones que los individuos se forman acerca de las realidades del
trabajo y la organizacion, relacionadas con las politicas, la normatividad establecida, las

practicas y los procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.
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Ucrés y Gamboa (2009) manifiestan que este enfoque referencia su andlisis en la
organizacién para indicar las dificultades y oportunidades que ofrece el sistema
organizacional a su personal. Las dimensiones que conforman el factor organizacional se
convierten en objetos de medicion en la identificacion del clima organizacional, mientras el
analisis objetivo de las condiciones organizacionales, permite comprender las causas que

generan un determinado ambiente organizacional.

Ahora que ya se tiene un conocimiento mas general acerca de los tres factores que
agruparan las diferentes dimensiones que fueron utilizadas por los diversos
investigadores del clima organizacional considerados en este estudio, se procedera a

agruparlas de acuerdo con sus caracteristicas en el factor que les corresponde.

Por lo que a continuacion se presentara el cuadro 2.1 con la comparacion y agrupacion de
las dimensiones encontradas en los estudios antes mencionados, a fin de contar con un
conocimiento mas preciso acerca de las variables o dimensiones utilizadas por dichos

autores.
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Cuadro 2.1: Comparacion y agrupacion de dimensiones del Clima Organizacional utilizados por diferentes autores
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El cuadro anterior, presenta un metaanalisis de las dimensiones que fueron consideradas
por los autores que se analizaron en el apartado referente a los estudios que fueron
consiederados en esta investigacion. Como se puede observar hasta el momento no
existe un consenso entre los investigadores acerca de cuales son las caracteristicas del
clima organizacional, por lo que es dificil contar con un parametro que determine las

dimensiones que debe contener el clima organizacional.

Sin embargo, se puede destacar que de estas dimensiones las que obtuvieron
frecuencias de cinco a mas por haber sido consideradas por los diversos autores y por
orden descendente de frecuencia, en el factor psicolégico individual son: motivacion (14),
responsabilidad (7), actitud ante el cambio (7) y autonomia (6); en el factor grupal: estilo
de liderazgo(13), RH o relaciones interpersonales (11), apoyo cooperacion o colaboracién
(9), trabajo en equipo (8), cohesién (5) y participacion e interés de los empleados (5); por
ultimo en el factor organizacional: comunicacion (17), estructura organizacional (14), toma
de decisiones (12), confort (9), recompensas, incentivos y remuneraciones (8), imagen e
identidad (8), negociacion y manejo de conflicto (7), objetivos de resultados y
perfeccionamiento (metas) (6), fijacion de objetivos (conocimiento) (5), riesgo (5), normas
y reglas (5), claridad organizacional (tipo de organizacién) (5) y finalmente productividad y

eficacia (5).

Como se puede apreciar no existen consistencias pero si algunas coincidencias entre los
investigadores acerca de las dimensiones que inciden en el clima organizacional, con
respecto a las inconsistencias algunas de estas dimensiones son: expectativas,
empoderamiento, compromiso, influencia e interaccion, reciprocidad, equidad y género,
cambios tecnoldgicos y competencia, entre otras. Esto permite constatar que muchas de
las dimensiones utilizadas para la construccion o adaptacion de los instrumentos de
medicion del clima organizacional, son consideradas ad hoc de acuerdo con las

caracteristicas de la organizacion a estudiar.

Cabe sefalar que, la importancia de este estudio radica en considerar que el clima
organizacional no solo es imperante en las organizaciones empresariales, sino también en
los ambitos educativos, ya que hacen falta estudios enfocados en el clima organizacional
en las universidades de México, por lo que se considera que este estudio puede contribuir
en crear interés en las instituciones para que conozcan mas a fondo el clima que impera

en sus espacios educativos, detectando cuales son sus fortalezas y debilidades, asi como
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sus areas de oportunidad para alcanzar de una manera mas eficiente el logro de sus

objetivos institucionales.

Para conocer mas acerca de las herramientas que son utilizadas para diagnosticar el
clima organizacional, en el siguiente apartado se llevara a cabo un esbozo general de los
principales instrumentos de medicidén que se han utilizado por diferentes investigadores, a

fin de contar con un panorama general de éstos.

2.3 INSTRUMENTOS

En este apartado se analizaran los principales instrumentos que han sido elaborados por
diversos investigadores para medir el clima organizacional, a fin de considerar la manera
mas apropiada de llevar a cabo el diagnostico de esta investigacion, ya que hasta donde
se ha podido constatar la mayoria de los investigadores adaptan los instrumentos ya
existentes o en su defecto construyen en su totalidad el cuestionario que sera aplicado,

pues todos se basan en las caracteristicas propias de la organizacion.

En el estudio de investigacion de Gdémez (2004), referente al disefio, construccion y
validacién de un instrumento que evalle el clima organizacional de las empresas, se

describen varios instrumentos, los cuales se sefialan a continuacion.

Segun Toro (2001), las herramientas de medicion mas significativas en la literatura
técnica que buscan identificar variables claves del clima son: a) inventario de clima
psicolégico de Gavin y Howe, b) indice de clima organizacional de Stern, c¢) cuestionario
de clima organizacional de James y Sells, d) encuesta de calidad de empleo de Kahn, e)
cuestionario Michigan de evaluacién organizacional de Camman, f) escala de ambientes
de trabajo de Moos, g) cuestionario descriptivo del clima organizacional (OC DQ) de
Halpin y Crofts, h) escala del ambiente universitario de Pace, i) cuestionario de salud
organizacional de Milles y j) cuestionario descriptivo del perfil del clima organizacional
(CKL Ltda.) de Kettering. Cabe mencionar que algunos de estos instrumentos se
disefiaron para la investigacion de ambientes educativos que asumen y definen variables
distintas. Sin embargo, de acuerdo con las definiciones de algunas dimensiones estan

difieren muy poco de las realidades del trabajo y de la empresa.
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El instrumento (IPAO) fue adaptado por Gémez (2004) para realizar su estudio, dicho
cuestionario estaba constituido por 53 itemes de los cuales se eliminaron 13 por no
considerarse pertinentes, por la forma en como se encontraban redactados y no ser
claros, por lo que esta escala quedo conformada finalmente por 40 itemes los cuales
abarcan las siguientes 6 dimensiones: claridad organizacional, sistema de recompensas e
incentivos, toma de decisiones/autonomia, liderazgo, Interaccién social y apertura

organizacional

De Araujo (2009) en su estudio de investigacion describe varios instrumentos de medicion

del clima organizacional entre estos estan los siguientes:

El OCDQ - (Organizational Climate Description Questionnaire) este instrumento fue
construido especificamente para ambientes escolares y fue introducido por Halpin y Croft
(1963) y Halpin (1966). El cuestionario considera 8 dimensiones, donde cuatro se refieren
a la conducta del profesor (desempenfo, impedimento, motivacion y intimidad) y cuatro a la
conducta del director (aislamiento, énfasis en la productividad, confianza y consideracion),

teniendo un total de 64 itemes.

El instrumento OCI- Organizational Climate index fue elaborado por Stern (1970) como
una adaptacion y desarrollo del "College Caracteristicas index". El OCI fue construido con
300 itemes distribuidos en 30 factores, de los cuales se han extraido: seis factores clima
nivel de exigencia, practicismo, apoyo, orden y control de impulso. Este puede ser
utilizado en cualquier tipo de organizacion, las respuestas al cuestionario oscilan entre

verdadero y falso.

En el estudio que realizé Garcia (2009) referente al clima organizacional y su diagndstico:
una aproximacion conceptual, se mencionan varios instrumentos de los cuales se

consideran los siguientes:

De acuerdo con Méndez (2006), John Sudarsky profesor de la Universidad de los Andes,
en 1977 desarrollé en Colombia un instrumento de diagnéstico del clima organizacional
llamado TECLA, éste esta fundamentado en la teoria de la motivacién de McClelland y
Atkinson, en donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro. Asimismo,

considerd las variables definidas por Litwin y Stringer (1968) del clima organizacional

53



(conformidad, responsabilidad, normas, recompensas, claridad institucional, espiritu de

grupo, seguridad y salario).

Otro instrumento es el disefado por Toro (2001) la Encuesta de Clima Organizacional
(ECO), disenada y validada en Colombia, este instrumento logra satisfacer los criterios
psicométricos exigidos para la medicion de factores psicolégicos y psicosociales. Su
version definitiva cuenta con 49 itemes que miden siete factores de clima independientes
y un octavo factor conformado por el agrupamiento de parejas de itemes alrededor de tres

categorias de valores colectivos (cooperacion, responsabilidad y respeto).

Toro (1992) sefiala que dichos factores son: Relaciones Interpersonales, Estilo de
Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de Recursos, Estabilidad,
Claridad y Coherencia en la Direccién, y Valores Colectivos (Cooperacion,
Responsabilidad, Respeto). Esta encuesta ECO utiliza una escala tipo Likert de cinco
opciones de respuesta que van de totalmente de acuerdo a no estoy seguro del asunto.
Cada uno de los ocho factores mencionados anteriormente es evaluado con seis itemes
de sentido positivo y uno de sentido negativo que se emplea como control y como

indicador de consistencia de las respuestas del encuestado.

Existe otro instrumento para el diagnéstico del clima organizacional elaborado por Garcia
y Alvaro (2008), este modelo es una actualizacién, adaptacién y complementacién del
modelo elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio. El objetivo de este modelo y
su diagnéstico, es identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de acuerdo con sus

apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento.

Este instrumento es un formulario que consta de 27 dimensiones: Misién, Plan Estratégico
de Desarrollo, Estructura Organizacional, Comunicaciéon Participativa, Infraestructura,
Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Induccion y Capacitacion,
Reconocimiento, Motivacion, Compensacién, Desarrollo Personal y Profesional, Higiene y
Salud Ocupacional, Evaluacién del Desempefio, Autoevaluacion, Socializacion, Balance
Vida-Trabajo, Etica, Normas, Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de

Conflictos, Identidad, Grupos Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.
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Este instrumento permite obtener un perfil de diagndstico del estado general del clima de
la organizacion mediante el promedio de los resultados de los factores. Asimismo,
determina el grado de dispersién de las respuestas, las diversas causas en la variacion de
los factores y las soluciones para mejorar cada factor al utilizar la desviacion estandar y la

frecuencia de aparicion respectivamente.

El estudio de Puga (2002) sefiala varios instrumentos que miden clima organizacional de
estos sélo se mencionaran aquellos que tienen una similitud con este estudio, respecto al
tipo de organizacién en la que se aplicé el instrumento o por la escala de respuesta que

se utilizo.

El estudio realizado por Johson (2000) quien utiliz6 una muestra de 8,126 empleados
gubernamentales a quienes les aplicé el instrumento de medicion QCOCS The Quality
Culture and Organizational Climate Survey evaluado en una escala de Likert de siete

categorias de grado.

Este instrumento cuenta con 46 reactivos en diez dimensiones; liderazgo, toma de
decisiones comunicacion, metas, creatividad e innovacién, trabajo en equipo,
capacitacion, satisfaccion laboral, ambiente (ergonomia), direccion. Soélo presenta la
consistencia interna del instrumento en un rango de 0.86 a 0.96 con un alfa de Cronbach.
De acuerdo con los resultados el autor afirma que el personal supervisor tiene mejor

percepcion sobre la calidad que los no supervisores.

Otro instrumento reportado por Puga (2002) es el "Organizational Climate Survey", el cual
es de circulacion libre en la web, dicho instrumento no se encuentra estandarizado, este
evalua objetivos individuales y organizacionales en una escala de Likert de agrado o
desagrado en cinco niveles. La escala "Survey of Management and Organizational
Patterns" creada por Irvine investigador de la Universidad de California, también en escala
Likert de cuatro categorias de respuesta en funcion del agrado esta basado en la

cooperacion y la supervision.

Existen varias "Escalas de Clima Organizacional" que son de circulacion libre en internet,
es un listado que dimensiona al clima organizacional en diversas variables entre éstas se
pueden mencionar las siguientes: las condiciones del trabajo, sobre la integracion con los

companeros de trabajo, énfasis en la produccion, empuje, consideracion, estructura,
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responsabilidad, el tipo de trabajo y su desarrollo, el tipo de liderazgo que prevalece en la
organizacién, recompensa, riesgo, cordialidad, apoyo, normas, conflicto, identidad,

conflicto e inconsistencia, formalizacién, adecuacion a la planeacion, entre otras.

Cabe sefialar que hasta el momento incluyendo los instrumentos antes descritos y las
investigaciones analizadas en el apartado de los estudios sobre el clima organizacional,
no hay consistencia en las dimensiones, factores o elementos que constituyan al clima
organizacional, esto puede ser debido a que el concepto en si mismo es tan amplio que
en su mayoria los investigadores consideran un sinfin de elementos perceptivos de
caracter fisico, psicolégico y social lo que implica que no se pueda estandarizar un solo
instrumento que mida el clima organizacional para cualquier empresa, institucion u
organizacién publica o privada, sino que el instrumento de medicion va acorde con las

caracteristicas de cada entorno.

Es importante destacar que todos los estudios consultados de clima organizacional
probaron tanto la confiabilidad como la validez, por lo que se considera relevante describir
qué se entiende por estos términos, por lo anterior, en el siguiente apartado estara

enfocado a detallar estos conceptos.

2.4 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

Todo instrumento de medicién para ser valido y confiable debe cumplir con ciertos
lineamientos, por lo que en este apartado se detallaran de manera general dichos
conceptos. Para adentrarnos a estos factores metodolégicos se comenzara definiendo

que se entiende por medicion, asi como los niveles o escalas que la integran.

Es importante sefialar que un instrumento de medicion es una herramienta que registra
datos observables, los cuales representan los conceptos o variables que se estan
estudiando. Pero para llevar a cabo esta accién debemos tener claro qué se entiende por

medicion.
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El término medicion de acuerdo con Carmines y Zeller (1991) “es definido como -el
proceso de vincular conceptos abstractos con indicadores empiricos-, el cual se realiza
mediante un plan explicito y organizado para clasificar [y con frecuencia cuantificar] los
datos disponibles [indicadores], en términos del concepto que el investigador tiene en

mente” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p. 276).

Por lo anterior, para el concepto de medicién el instrumento a utilizar en la medicién o de
recoleccion de datos juega un papel trascendental, ya que sera mediante éste la forma de

registrar los valores observables de los conceptos abstractos.

Cabe sefalar que para medir los hechos o0 sucesos abstractos, caracteristicos de las
ciencias sociales, es necesario para su interpretacion definir las dimensiones que integran
a la variable que se desea estudiar, misma que debera de estar determinada por
indicadores que la reflejen, para que posteriormente se construya la escala apropiada
para su medicion. Por lo anterior, se recomienda tener conocimiento sobre los cuatro

niveles o escalas de medicion existentes.

De acuerdo con Lind, Marchal y Wathen (2008), a continuacién se describirdn de manera
general los siguientes niveles o escalas de medicion: nominal, ordinal, de intervalo y de

razon.

Nivel o escala nominal: Describe las variables cualitativas con base en sus
caracteristicas, éstas solo se clasifican y cuentan, otorgandoles un nombre o categoria
para cada una de ellas. Se define como una simple lista de la posicidon que adopta una

determinada variable, pero sin que esta defina un determinado orden o jerarquia.

Estos datos poseen las siguientes propiedades: 1. Las categorias de los datos se
encuentran representados por etiquetas o nombre, por lo que son excluyentes entre si y
no pueden pertenecer a dos categorias, éstas solo responden a su nivel de clasificacion y
2. Aun cuando las etiquetas se codifiquen con numeros, las categorias no guardan un
orden ldgico este es arbitrario, o que implica que el investigador pueda determinar el

orden de acuerdo con su estudio.
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Nivel o escala ordinal: Es el nivel inmediato superior de datos, aqui las variables se
pueden ordenar a lo largo de algun continuo, se establece una gradacion entre uno y otro
valor, de tal manera que uno es mayor que el anterior y menor que el siguiente, y no
Unicamente se les asigna una categoria, sino también se les ordena. Asi se trata de un
ordenamiento de diferentes resultados. Sin embargo, no es posible distinguir la magnitud

de las diferencias entre los datos.

Las propiedades del nivel ordinal de los datos son las siguientes: 1. Las clasificaciones de
los datos se encuentran representadas por conjuntos de etiquetas o nombres (alto, medio,
bajo) las cuales estan definidas por valores relativos y 2. En consecuencia los valores

relativos se pueden clasificar u ordenar.

Nivel o escala intervalo: esta determinado como el nivel inmediato superior, éste incluye
todas las caracteristicas del nivel ordinal y la diferencia entre los valores constituye una
magnitud constante. Las variables dentro de esta escala o nivel permiten determinar la

diferencia entre puntos a lo largo del continuo utilizado.

Esta escala es mas precisa y comunica mas informacion que las dos anteriores. Sin
embargo, se debe tener cuidado en el momento de la interpretacion de los datos, debido a

que carece de un cero absoluto, es decir, de un parametro que delimite.

En la escala de intervalo no se pueden establecer equivalencias matematicas como las de
la proporcionalidad, que permiten afirmar diferenciaciones entre los valores de medicion,

ya que el cero que maneja este nivel de medicion es un valor arbitrario.

Las propiedades de los datos de nivel de intervalo son: 1. Las clasificaciones de los datos
se ordenan de acuerdo con el grado que posea la caracteristica en cuestion y 2.
Diferencias iguales en las caracteristicas representan diferencias iguales en las

mediciones.

Nivel o escala de razén: Los datos cuantitativos son registrados en esta escala, este es
el nivel mas alto, posee todas las caracteristicas de la escala de intervalo, ademas, se
afiade la existencia del cero absoluto y la razén entre dos nuimeros es significativa,
haciendo posible ciertas operaciones matematicas, como la obtencién de proporciones y

cocientes. Son escalas de cocientes las que miden la longitud, la masa, la corriente

58



eléctrica y otras variables del mundo fisico. Dificilmente las variables que intervienen en
las ciencias sociales son medidas con esta escala, debido a que las variables pocas

veces pueden ser definidas con la exactitud y precision necesarias.

Ahora que ya se tiene conocimientos sobre qué es la medicién y cuales son los niveles o
escalas de medicidn existentes, se describira cuales son los requisitos que debe cubrir un

instrumento de medicién.

De acuerdo con Hernandez et al. (2006) en toda investigacién cuantitativa se aplica un
instrumento para medir las variables contenidas en las hipdtesis y cuando éstas no
existen, simplemente para medir las variables de interés. Esa medicién es efectiva cuando
el instrumento de recoleccion de datos en realidad representa las variables que se quieren

medir.

De Araujo (2009) sefiala que una medida es confiable cuando al ser aplicada repetidas
veces se obtienen mediciones semejantes, esto quiere decir que cuando una escala es
constante al obtener medidas similares en diferentes momentos se puede definir como
una escala fiable. De tal forma que la confiabilidad de una medida esta relacionada al

grado en que ésta se halla libre de errores aleatorios, otorgando resultados consistentes.

Por ejemplo, si se utiliza una balanza para medir un objeto este debera de reflejar el
mismo valor las veces que mida dicho objeto, en cualquier intervalo de tiempo, ya que su
confiabilidad radica en que se obtienen los mismos datos a lo largo de una serie de

mediciones, de no ser el caso, el instrumento se considera como no confiable.

Por lo tanto, se puede mencionar que algo es confiable si tiende a funcionar en el futuro
en los mismos términos como lo hizo en el pasado, es decir, arroja datos constantes

durante un lapso de tiempo determinado.
De Araujo (2009) senala que en cuanto a este coeficiente se esclarece que sus valores

varian entre O y 1, y que, a medida que se incremente su valor, mayor es la consistencia

interna y consecuentemente menor es la varianza.
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Su féormula determina el grado de consistencia y precision, su escala de valores es la

siguiente:

-1 a 0: No es confiable

0.01 a 0.49: Baja confiabilidad

0.5 a 0.75: Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89: Fuerte confiabilidad
0.9 a 1: Alta confiabilidad

Asimismo, menciona que para la interpretacién del coeficiente de fiabilidad, no existe un
unico criterio compartido por todos los investigadores respecto la magnitud ideal de su
valor (Peterson, 1994; Morales Vallejo et al., 2003). Sin embargo, un valor minimo

aceptable es de 0.70 para fines de investigacion de acuerdo con Nunnally (1978).

En los casos de la medicion de constructos a través de escalas, en los que no existen
respuestas correctas ni incorrectas, sino que cada sujeto marca el valor de la escala que
mejor representa su respuesta, Cronbach (1951) derivd, a partir del modelo de Kuder-
Richardson (1937), una variante que permite estimar la confiabilidad de consistencia

interna en estos casos.

De acuerdo con Hernandez et al., (2006) existen diferentes procedimientos para calcular
la confiabilidad de un instrumento de medicion, para esto se requiere utilizar formulas que
producen coeficientes de confiabilidad, los valores de éstos oscilan entre cero y uno, para
determinarlos existen varias medidas como: medida de estabilidad (test-retest), método
de formas alternativas o paralelas, método de mitades partidas y el de medidas de

consistencia interna.

Para la mayoria de los estudios de investigacién que utilizan escalas de medicién utilizan
la medida de consistencia interna, usando alguno de los siguientes coeficientes: alfa de
Cronbach (este se ocupa con variables de intervalo en escalas tipo Likert o con variables
de razon) o cualquiera de los coeficientes KR-20 y KR-21 de Kuder y Richardson (1937)
(estos se utilizan con itemes dicotdmicos, es decir aquellos que solo tienen dos posibles
respuestas). El método de calculo de ambos requiere una sola administracion del
instrumento de mediciéon, aqui simplemente se aplica la medicion y se calcula el

coeficiente. En el caso del alfa de Cronbach este se calcula mediante la siguiente formula:
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En donde: K= nimero de itemes, X = suma de la varianza, S# = varianza de cada item, y

St? = varianza del cuestionario total.

Con respecto a la validez en términos generales esta definida por el grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir, De Araujo (2009) sefiala que
de acuerdo con la revision de la literatura y de varios investigadores los procedimientos
fundamentales para la validacion son: la validez de contenido, validez de constructo y

validez de criterio.

Validez de contenido

“Se refiere al grado en que un instrumento de medicion refleja un dominio especifico del

contenido de lo que se mide” (Hernandez et al., 2006, p. 278).

De Araujo (2009) hace referencia a Barbero Garcia et al., 2003, quienes manifiestan que
“al llevar a cabo un estudio de validacién de contenido, el objetivo que se desea es
analizar hasta qué punto los elementos o itemes que forman parte del test son una
muestra relevante y representativa del constructo sobre el que se van a realizar las
inferencias. La relevancia implica la necesidad de una clara y exhaustiva especificacion
de las posibles conductas observables que son representativas del constructo a medir vy,
la representatividad esta relacionada a la necesidad de que todas esas conductas estén

representadas en el test.” (p. 141).

Validez de constructo
Para Hernandez et al., (2006) “Debe explicar el modelo tedrico-empirico que subyace a la

variable de interés.” (p. 278). De acuerdo con Bostwick y Kyte (2005) esta validez es

probablemente la mas importante, ya que desde una perspectiva cientifica esta conlleva
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un gran peso, ya que se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y mide

un concepto teodrico.

Validez de criterio

“Se establece al validar un instrumento de medicién al compararlo con algun criterio

externo que pretende medir lo mismo” (Hernandez et al., 2006, p. 280).

De Araujo (2009), hace referencia a Luque (1997) para sefialar que la validez de criterio
se centra en la habilidad que tiene el instrumento para reflejar si las relaciones
establecidas entre las medidas de una variable y las de otras concuerdan con lo que
establece la teoria. Esta se distingue desde dos perspectivas, de acuerdo con la
temporalidad del criterio y en el momento en que se obtengan los datos de la variable

criterio: validez predictiva simple y validez concurrente.

Asimismo, de Araujo al citar a Sanchez y Sarabia (1999) describen las dos perspectivas
de la validez de criterio, en la validez concurrente los datos recogidos del concepto
analizado y de la variable criterio se diferencian simultdneamente. En ese caso si la
relacién es significativa, se acepta la existencia de validez. Esta es llevada a cabo
incluyendo las medidas de las variables criterio en el mismo momento de tiempo. La
validez predictiva simple tiene las mismas caracteristicas que la concurrente, excepto en
el momento en que se recogen los datos de la escala de interés, pues la medida del

criterio se obtiene con posterioridad a la del test.

Hasta aqui ya se tiene conocimiento de lo que es la medicion y los tipos de escala de
medicidon que existen, asi como los conceptos de confianza y validez que son relevantes
para la construccién de cualquier instrumento de medicién, pero otro factor que es de
peculiar importancia es la descripcidon de la unidad de analisis, pues como ya se menciond
anteriormente los instrumentos de medicién que han sido utilizados para diagnosticar el

clima organizacional se han construido de acuerdo al contexto.
Por lo anterior, en el siguiente capitulo se describira la unidad de analisis, misma que de

manera conjunta con la variable clima organizacional permitira determinar las

dimensiones que contendra el instrumento de medicion para el presente estudio.
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Diagndstico del clima organizacional en centros de enserianza de lenguas

Capitulo Il

NIDAD DE
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Il UNIDAD DE ANALISIS

En este capitulo se presenta una revision de la historia y los antecedentes del Centro de
Enseflanza de Lenguas Extranjeras de la Universidad Nacional Autonoma de México,
entidad académica que ofrece sus servicios a la comunidad de la UNAM y a diversas
entidades educativas, gubernamentales y empresas privadas. Este Centro tiene como uno
de sus objetivos generales en su eje rector en la docencia el “Contribuir a la consolidacion
de las politicas linguisticas de la UNAM acorde a las exigencias del siglo XXI, disefiando
planes y programas, recursos de ensefianza y aprendizaje e instrumentos de evaluacién
que podrian ser tomados como modelos en la UNAM” de acuerdo con lo seialado al Plan
de Desarrollo Institucional 2009-2013. Asimismo, se estudio su estructura organizacional,
el personal que lo conforma y el papel que tienen los sindicatos de esta institucion en este

Centro.

3.1 HISTORIA'Y ANTECEDENTES

La importancia que han creado los centros de ensefianza de lenguas en nuestro pais deja
claro que de acuerdo con lo manifestado por Bufi (2008) “las sociedades cambian vy
ciertamente los mexicanos estan ahora en posicién de integrar las lenguas extranjeras en
su realidad cultural”. (2008, p. 48)

Es por esto que en el presente capitulo se analizan los antecedentes de uno de los
centros de ensefianza de lenguas que existen en nuestro pais, mismo que sera la unidad

de analisis para el presente estudio de investigacion.

Bufi (2008) senala que la visién instrumental sobre las lenguas extranjeras con que las
autoridades de la UNAM arrancan las actividades del Centro de Ensefanza de Lenguas
Extranjeras en 1966 no es producto de la casualidad, sino que ésta se dio a raiz de las
exigencias que México presentd con respecto a la necesidad de la adquisicion de una
segunda lengua para poder tener un crecimiento no soélo educativo, sino también

economico y social.
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El centro que conforma la unidad de analisis de esta investigacién se encuentra adscrito a
la Universidad Nacional Auténoma de México, institucion que a grandes rasgos, esta
constituida por un Consejo Universitario, la Junta de Gobierno y el patronato universitario,
dando soporte al Rector de dicha Institucion, de ésta se desprenden diversas entidades
académico-administrativas entre las que se encuentran tres coordinaciones: Coordinacion
de la Investigacién Cientifica, la Coordinacién de Humanidades y la Coordinacion Difusion
Cultural, la Defensoria de los Derechos Universitarios, el Patronato Universitario, el
Colegio de Directores, los Consejos Académicos, los Consejos de Estudios de Posgrado,
el Consejo de Planeacion, el Consejo Asesor de Computo, Direccion General de

Comunicacién Social, Abogado General, entre otras.

La institucion en la que se encuentra incluido el Centro de Ensefianza de Lenguas cuenta
con 154 dependencias entre las que se encuentran: facultades, escuelas, institutos,
direcciones y centros. Como ya se refirié de acuerdo con la estructura organizacional de
esta universidad y de conformidad con las tareas sustantivas de ésta, existen tres grandes
coordinaciones antes senaladas que engloban las entidades académicas la Coordinacién
de la Investigacion Cientifica que incluyen las facultades y escuelas de estudios
profesionales, entre otras entidades académicas, la otra es la Coordinacion de Difusion
Cultural que incluye algunos museos y direcciones que difunden el arte y la cultura y la
Coordinacién de Humanidades constituida por los institutos y centros que realizan
actividades educativas y de investigacion en el campo de las humanidades, siendo esta
ultima la que tiene adscrito al Centro de Ensefianza de Lenguas, en donde se llevo a cabo

esta investigacion.

Cabe senalar lo manifestado por Landesmann (2006, p.119). “El concepto de ‘instituciéon
de vida" significa que el establecimiento educativo no es solamente un espacio
académico, sino también ‘un sitio de vida’, un lugar de socializacién, de encuentro con
pares, de creacion de nuevos vinculos, de construccion de nuevos significados” (Bufi,
2008, p. 6).
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A continuacion se presenta un breve esbozo de los antecedentes y los inicios del Centro
de Ensefianza de Lenguas Extranjeras que conformara la unidad de analisis de este

estudio.

De acuerdo con Bufi (2008) en la escuela Nacional Preparatoria ubicada en San ldelfonso
en donde se comenzaban las lenguas como el francés, el italiano o el inglés eran marca
de prestigio social después de afos en que el modelo de Estado y de sociedad era
europeo, y particularmente francés. Los estudiantes decidian si tomaban cursos de lengua
o si presentaban un examen, este era un aprendizaje voluntario, fuera del curriculum
universitario. En esta perspectiva otorgada a las lenguas, el CELE, en la segunda mitad

del siglo XX, jugé un papel preponderante.

Asimismo, Bufi (2008) menciona que dentro de ese contexto de reformas sustanciales en
la Universidad Nacional, por acuerdo del rector Barros Sierra, se cre6 el CELE como uno
mas de los cambios estructurales considerados necesarios, pues se estimé que la
formacion de los estudiantes debia abarcar el aprendizaje formal de uno o varios idiomas
extranjeros y que éste debia realizarse en un centro cuya funcion principal seria la de

impartir docencia en lenguas extranjeras.

Cabe senalar que, de acuerdo con la investigaciéon hecha por Bufi (2008), no se encontro
en ninguna sesion del Consejo Universitario celebrado en 1966, mencion del acuerdo
acerca de la creacion de dicho Centro. Sin embargo, el 30 de noviembre de 1966 aparece

como la fecha oficial de la creacion de dicha entidad académica.

“Al fundarse el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras, se establecieron en su
primera etapa de existencia cuatro departamentos que eran en orden alfabético, aleman,
francés, inglés e italiano cuyas labores se iniciaron el 15 de febrero de 1967.” (Boletin del
CELE, febrero-marzo 1982, p. 14). A pesar de que desde 1967 se impartian 7 lenguas
que eran: aleman, francés, inglés, italiano, portugués, ruso y japonés, de acuerdo con lo

senalado en el Plan de Desarrollo Institucional 2009-2013.
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Debido al estatus del centro de extension que ha tenido el Centro de Ensefianza de
Lenguas Extranjeras dentro de la estructura organica de la UNAM, éste ha estado adscrito
a lo largo de sus 45 anos de existencia, a diferentes entidades académicas universitarias

tal y como se observa en el cuadro 3.1.

Cuadro 3.1: Lugares en donde ha estado adscrito el CELE

Periodo Lugar de adscripcién del Centro Fuente
Noviembre de 1966 Documento de creacién del CELE
Secretaria General de la UNAM firmado por el Rector Javier Barrios
a Febrero de 1986 Sierra

Marzo de 1986 a

Coordinacion de Difusion Cultural Gaceta UNAM del 3 de marzo de 1986.
Enero de 1997

Coordinacion de Programas
Febrero 1997 Académicos de la Secretaria Gaceta UNAM del 6 de febrero de 1997.
General de la UNAM

A partir de diciembre Paso_a formar parte del . Gaceta UNAM del 4 de diciembre de
Subsistema de la Coordinacion de

de 2000 Humanidades 2000.

Nota: Elaboracion propia con informacion obtenida de los documentos referenciados existentes en el archivo de la Direccion
del Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras.

Cabe sefalar que en el oficio SG4/047/96 de fecha 25 de febrero de 1996 de la Secretaria
General de UNAM, el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras ha tenido como
Consejo Técnico afin el Consejo Técnico de Humanidades, para llevar a cabo cualquier
decision central que afecta el desarrollo profesional de su personal académico y las

condiciones en que se desarrollan sus funciones sustantivas.

“Entre las responsabilidades del CELE esta el evaluar los conocimientos sobre lenguas
extranjeras de los estudiantes de facultades y escuelas ubicadas en Ciudad Universitaria,
de conformidad con los requisitos que al respecto sefalan los diversos consejos técnicos,
asi como de los becarios que estudiaran en el extranjero y de los profesores que deban
impartir clases de idiomas en la propia Ciudad Universitaria y en escuelas incorporadas a
la UNAM.” (Boletin del CELE, febrero-marzo 1982, p. 5).

Al inicio existian varios profesores en diversas facultades y escuelas de la UNAM

impartiendo clases de lengua, pero al momento de tener el primer director, el Lic. José
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Salgado y Salgado, el encargo de crear un centro con la colaboracién de los profesores
de lenguas, éstos provenientes de las facultades de Filosofia y Letras, Medicina, Derecho,
y de la entonces Escuela Nacional de Ciencias Politicas y Sociales ésta ultima fue la
dependencia que mas apoyo brindé al proyecto de creaciéon del CELE, debido a las
necesidades que en materia de lenguas extranjeras se percibian en esa dependencia
(Boletin del CELE, febrero-marzo 1982, p. 12).

El Lic. José E. Salgado y Salgado primer director del CELE 1966-1970, hace mencion que
“el principal fin para el cual fue creado el CELE, y que todavia hoy en dia sigue siendo su
base fundamental, es el de dotar de un instrumento mas de trabajo e investigacion al

estudiantado y al profesorado universitarios” (Boletin del CELE, febrero-marzo 1982, p. 7).

“El CELE inicio6 sus funciones ubicado en un sétano de la Facultad de Filosofia y Letras y
los profesores impartian clases en salones prestados por las facultades de Filosofia,
Derecho, etc. En 1975 se le asigné el edificio del instituto de Geologia y en 1985 el
edificio del instituto de Investigaciones Antropoldgicas, ambos situados en el circuito de
Ciudad Universitaria.” (Manual de informacion general UNAM-CELE, 1966-1996, p. 5)

El CELE de esos tiempos no contaba con salones propios, sino que utilizaba los que cada
semestre alguna facultad o escuela se dignaba prestar. El personal administrativo que
existia eran: cinco secretarias, dos intendentes quienes, ademas de sus funciones de

limpieza, fungian como laboratoristas, un supervisor o jefe de servicios.

En el boletin antes referido se senala que la Dra. Margarita Glantz fue la segunda
directora del CELE, quien durd poco tiempo a consecuencia de una licencia, asumiendo la
direccioén el Dr. Oscar Zorrilla Velazquez durante el periodo de 1971 a 1975, director con

el cual se concreto la entrega de un espacio fisico.

Cabe sefalar que con cada uno de los titulares del CELE, independientemente de su
estilo particular para dirigir durante su gestion, se han concretado diversos proyectos y a
su vez se han implementado otros tantos, mismos que han tenido como fin el contribuir de
manera determinante en el proceso del desarrollo del Centro. En el cuadro 3.2 se

mencionan los periodos de gestion y sus titulares.
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Cuadro 3.2: Periodo de gestidon y sus titulares

Periodo Director

1966 a 1970 José Eusebio Salgado y Salgado

1970 a 1971 Margarita Glantz Shapiro

1971 a 1975 Oscar Zorrilla Velazquez

1975 a 1979 Radl Ortiz Ortiz

1979 a 1982 José Moreno de Alba

1982 a 1989 Marcela Williamson Camou

1989 a 1993 Fernando Francisco Castafos Zuno

1993 a 2001 Maria Aurora Marrén Orozco

2001 a 2009 Maria Eugenia Herrera Lima

2009a -- Alina Maria Signoret Dorcasberro
Nota: Informacion obtenida del cuadro de Tesis doctoral “Ecos de Babel proceso de
institucionalizacion y Construccion identitaria en el Centro de Ensefianza de Lenguas

Extranjeras de la Universidad Nacional Auténoma de México” por Bufi, 2008.
DIE/CINVESTAV, Cap. | p. 64. Actualizacién y modificacion del cuadro, propias

En el Boletin del CELE, febrero-marzo 1982 se sefiala que al inicio el CELE contaba con
los siguientes departamentos de lengua: Inglés, Francés, Italiano y Portugués, Aleman,

Lenguas Eslavas y Lenguas Orientales.

“Para 1973, el CELE ya contaba con 7 laboratorios de lengua y oficinas administrativas.
Aun carecia de salones de clase, sin embargo, las instalaciones actuales fueron
entregadas al CELE unos ocho afios después de fundado éste.” (Boletin del CELE,

febrero, marzo 1982, p. 13). Por fortuna dicho recinto fue entregado en 1976.

En este mismo boletin antes mencionado se describe la creacién de varias areas
académicas fundamentales del Centro, entre las que estan el Consejo Asesor creado en

1970, la Comision Académica y la Seccién de Psicopedagogia conformadas en 1973.

Posteriormente en 1979 se cred la Maestria en Linguistica Aplicada y un ano mas tarde
se conformé el curso de Formacion de Profesores. También en 1979 se fundd la
Biblioteca del CELE que en cada semestre enriquece su acervo de lingUistica general y
aplicada, con el transcurso de los afios se crearon otras areas académicas importantes
como la Mediateca, el Centro de Apoyo a la Docencia, la Coordinacién de Educacién a

Distancia, entre otras.
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Actualmente de acuerdo con la informacién sefalada en el Plan de Desarrollo Institucional
2009-2013, el Centro ensefia 15 lenguas extranjeras internacionales, nacionales y
regionales, a mas de 7000 estudiantes por semestre, las cuales son: el aleman, el
francés, el inglés, el italiano, el portugués, el ruso, el japonés, el arabe, el catalan, el
coreano, el chino, el griego moderno, el hebreo, el rumano y el sueco. Dotando asi a los
alumnos de una herramienta profesional y cultural indispensable que los prepara para
afrontar un mundo globalizado, tomando en cuenta sus motivaciones, marcos de

referencia nacionales e internacionales, enfoques y modalidades pedagdgicas novedosas.

Asimismo, este Centro cuenta actualmente con ocho sedes externas: dos centros
Mascarones y el de Tlatelolco, y seis programas: Programa Fundacién UNAM-CELE
Coapa, Programa Fundacién UNAM-CELE Tlalpan, Programa Fundacién UNAM-CELE
Palacio de la Autonomia, Programa AEFE-CELE Antigua Escuela de Economia,
Programa Fundacion UNAM-CELE AEE Instituto Confucio y Programa SEFI-CELE Real

Seminario de Mineria.

Es importante sefalar que otros puntos importantes a considerar en el Plan de Desarrollo
Institucional 2009-2013 de este Centro son su Mision, su visidon y sus valores, que se

describiran en el siguiente apartado.

3.2 MISION, VISION Y VALORES

En toda institucién educativa debe existir un objetivo primordial que lo hace fundamentar
su mision (razon de ser de la entidad académica en este caso), la vision (lo que quiere
lograr en el futuro, es decir lo que la entidad académica aspira llegar a ser) y los valores
(conjunto de principios, reglas y aspectos culturales con los que se rige la organizacion,

son las pautas de comportamiento en este caso de este Centro).

Desde su creacion, el CELE se ha dedicado a la planeacién, programaciéon y ensefanza
de idiomas extranjeros dirigidos principalmente a los estudiantes universitarios de nivel
profesional y de posgrado de la UNAM. Uno de los objetivos establecidos en este Plan de
Desarrollo Institucional 2009-2013, es contar con una oferta educativa basada en

principios curriculares tales como flexibilidad, transversalidad, holismo, interculturalidad,
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autonomia y actitud critica que responda a las necesidades de las facultades y escuelas

de esta Universidad.

A continuacion se mencionaran la mision, la visién y los valores que se encuentran
descritos en el Plan del Desarrollo Institucional 2009-2013, mismos que han sido
asumidos con dedicacion y empefo de acuerdo con lo que se encuentra sefalado en el
Informe Anual de Actividades de 2009-2010.

Mision:

“Desarrollar e impulsar la ensefianza y el aprendizaje de lenguas extranjeras en diferentes
modalidades; la certificacion, la formacién y actualizacion de recursos humanos; la
investigacion en linglistica aplicada y la extension y difusion de estos servicios de calidad
a la sociedad mexicana en general y a la comunidad de la UNAM en patrticular, para lograr

su desempefio académico, laboral y profesional”.

Visioén:

Al servicio de los estudiantes de la UNAM, el CELE aspira a ofrecer rigor académico en la
ensefanza de lenguas extranjeras, en la formacién de docentes y asesores de Mediateca,
en la certificacion y en la profesionalizacién del ejercicio de la traduccion en México a
través de la formacion de traductores. Asimismo, aspira a realizar investigaciones en
linglistica aplicada que, por una parte, den respuesta a las necesidades de las areas de
docencia y, por otra, impulsen el desarrollo de la investigaciéon en las mdltiples areas y

disciplinas que se involucran en este campo de conocimiento.

Valores:

A pesar de que los valores como tal no se encuentran referidos de manera tacita se
consideran los siguientes: sentido ético con actitud critica y propositiva, una actitud de
servicio con calidad y calidez, un compromiso y responsabilidad que retribuyan a la
sociedad, una libertad de catedra con apertura al pluralismo cognoscitivo y cultural,
sentido de participacidn democratica, asi como un orgullo y sentido de pertenencia

universitaria.
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Cabe senalar que la misién, la visidbn y los valores antes descritos se encuentran
relacionados de manera intima con las lineas rectoras que conforman el Plan Institucional
2009-2013 de este Centro.

Sin duda alguna, estos factores se pueden desarrollar con la colaboracién de todo el
personal tanto académico como administrativo, por lo que la estructura organizacional
juega un papel preponderante en este Centro para el cumplimiento de su mision y vision,

por lo que en el siguiente apartado se mencionara como se encuentra constituida.

3.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

En el compendio de “Miradas a los 45 afios del CELE” de 2011, se menciona que una de
las funciones fundamentales del Centro de Ensefanza de Lenguas Extranjeras es la
ensefanza-aprendizaje de lenguas, ésta es una vocacion que define la identidad del

centro y articula sus actividades.

De acuerdo con el Plan de Desarrollo Institucional 2009-2013, este centro tiene diversos
objetivos por cumplir, mismos que se organizan en torno a seis rubros: docencia, personal
académico, investigacion, difusion, vinculacion, gestién y administracion; rubros que
fueron retomados del Plan de Desarrollo Institucional 2008-2011 del Rector de esta

Universidad y que segun en el documento antes referido consisten en:

Docencia

a) Disefio de los nuevos planes y programas de lenguas a partir del Marco de
Referencia del CELE, para alcanzar los niveles B2/C1 del Marco Europeo Comun
de Referencia.

b) Desarrollo de cursos de lenguas, formacién de profesores y posgrado en varias
modalidades y a distancia, de acuerdo con las necesidades de la comunidad
universitaria.

c) Consolidacién del uso de tecnologias de la informacion y comunicacion como
apoyo a la docencia escolarizada.

d) Reforzamiento de programas educativos en modalidades no tradicionales que

impulsen la movilidad estudiantil: formacion docente, especializaciones, posgrado.
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e) Institucionalizacion y modernizacion del programa de evaluacion y certificacion de

lenguas extranjeras.

Personal académico
a) Impulso a la carrera universitaria en linglistica aplicada.
b) Fomento a la actualizacién continua.
¢) Institucionalizacion del programa de evaluacidon de la docencia de lenguas
extranjeras.

d) Organizacion de un plan de movilidad e intercambio con otras instituciones.

Investigacion
a) Fortalecimiento de la vinculacion docencia-investigacion.
b) Disefo de cursos que atiendan necesidades, intereses y problemas especificos y
reales de los estudiantes universitarios.
c) Desarrollo de cursos de lenguas en modalidad mixta y a distancia.

d) Consolidacién de las lineas de investigacion en linglistica aplicada.

Difusion
a) Difusién de las actividades y de los resultados de las diferentes areas del CELE.
b) Proyeccién nacional e internacional del CELE.

c) Impulso de proyectos editoriales.

Vinculacion
a) Establecimiento de convenios con instituciones educativas nacionales e
internacionales para el intercambio académico y la realizacion de proyectos de

investigacion.

Gestion y administracion
a) Transparencia de los mecanismos de gestién y del uso de los recursos.
b) Fomento a las decisiones colegiadas.
c) Desarrollo y difusién de la normatividad interna.
d) Modernizacion de los sistemas operativos.
e) Fomento de un ambiente de trabajo basado en el respeto profesional y humano, y

en el dialogo abierto en la vida cotidiana del Centro.
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Para que este Centro pueda cumplir de manera cabal con los objetivos que tiene
planteados, requiere de la colaboracién y desempefio de todas las areas que conforman

su estructura organizacional a fin de poder dividir, organizar y coordinar sus actividades.
De acuerdo con la plantilla del personal adscrito a este Centro de enero de 2012 y a la

planta docente correspondiente al semestre 2012-2, en el cuadro 3.2 se muestra la

clasificaciéon general del personal que labora en este Centro.

Cuadro 3.3: Clasificaciéon del personal del CELE

Estratos Nl]m_ero de
trabajadores
Académico de Carrera de tiempo completo 51
Técnico Académico 23
Académico de Asignatura 150
Ayudantes de profesor 2
Administrativos Funcionario 12
Administrativos de confianza 7
Administrativos de Base 72
Total de la poblacion 317

Nota: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la plantilla del personal de enero de 2012 y
de la planta docente correspondiente al semestre 2012-2.

De acuerdo con la Legislacién Universitaria de la UNAM el personal académico se

encuentra integrado por:

Profesores o Investigadores, Técnicos académicos y Ayudantes de profesor o
investigador, en este Centro aun que los académicos de tiempo completo realizan

investigaciones, no se cuenta con académicos con categoria de investigadores.

En el caso del personal administrativo se divide en tres grupos: los trabajadores de
confianza, trabajadores de base y trabajadores temporales y por obra determinada, para
fines de este estudio no se consideraran los temporales y por obra determinada, debido a

que son empleados que no se encuentran de manera permanente en este Centro.

El organigrama de este Centro se muestra en la figura 3.1, cabe senalar que existen dos

areas que no se consideran en el mismo, debido a que son plazas que no mantienen un
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registro de plaza, debido a que estan contratadas bajo el régimen de honorarios. Sin
embargo, no son menos importantes para que este Centro logre sus objetivos, dichas
areas son: el area de la Maestria en Linguistica Aplicada y la Coordinacion de

Comunicacién Social.

Figura 3.1: Organigrama del CELE
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Elaboracién propia, Reyna Garcia, Z. (2012), datos obtenidos de la Estructura Orgéanica del Centro de Ensefianza de
Lenguas Extranjeras, referencia 612.01 Subdireccién de Estudios Administrativos de la UNAM, julio 2011.

Este organigrama sélo presenta las areas tanto académicas como administrativas a nivel
funcional, sin considerar al personal académico de tiempo completo y de asignatura, asi
como a los administrativos de base y de confianza, aspecto que se tratara en el siguiente
apartado, con la finalidad de hacer la diferenciacion entre este tipo de personal que de

manera conjunta unen su desempeno y esfuerzos para que los objetivos del Centro se

cumplan.

3.4 PERSONAL ACADEMICO Y ADMINISTRATIVO

Sin duda alguna el capital humano es el factor mas importante con el que cuenta toda

organizacién para el logro de los objetivos, por lo que a continuacién se describira de
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manera general el tipo de personal con el que cuenta el Centro de Ensefianza de Lenguas

Extranjeras para el desempefo de sus funciones.

Como ya se menciond en la Legislacién Universitaria de la UNAM, el personal que labora
en esta institucion esta conformado por dos grandes rubros: el personal académico y el
personal administrativo. Conforme a lo sefialado en sus respectivos contratos colectivos

de trabajo estos estan definidos de la siguiente forma.

El personal académico: esta definido como todo aquel personal que desempefie
cualquiera de las actividades sustantivas de la UNAM, bajo el principio de libertad de
catedra y de investigacion, para formar profesionistas, investigadores, profesores

universitarios y técnicos utiles a la sociedad.

Este personal como ya se mencioné esta conformado por profesores o Investigadores,
técnicos académicos y ayudantes de profesor o investigador, por lo que de este grupo se
consideraran los profesores de tiempo completo, los profesores de asignatura hora clase,

los técnicos académicos y los ayudantes de profesor.

El personal administrativo de base: son todos aquellos que ocupan de manera
definitiva una plaza tabulada conforme a las normas del Contrato Colectivo de trabajo de
los trabajadores STUNAM.

El personal administrativo de confianza: son todos aquellos que realizan funciones de
direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion de caracter general no tabulados, asi como
las relaciones con trabajos personales o confidenciales de las autoridades y funcionarios

universitarios y de sus representantes.

En el caso del personal de confianza este estda a su vez dividido por dos grupos el
personal de confianza que realiza actividades operativas y el funcionario que esta mas
enfocado a actividades de direccidn, supervision, coordinacion. Para fines de este trabajo
solo se sefalaran las categorias del personal académico y administrativo que tiene

contratado este Centro, mismo que se menciona a continuacion.

El personal académico: Profesores de Carrera de tiempo completo, definido por sus

diferentes categorias y niveles (titulares y asociados, -A, B, C-); Técnicos Académicos de
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tiempo completo (titulares y asociados, -A, B, C-); Profesores de Asignatura (niveles -A y

B-) por hora y Ayudantes de Profesor (nivel -A-).

El personal administrativo de base: Profesionista titulado, Jefe de Seccién, Jefe de
taller, Jefe de servicios, Jefe de biblioteca, Bibliotecario, Oficinista de servicios escolares,
Operador de aparatos audiovisuales, Oficial de transportes especializados, Oficial de
transportes, Secretario Bilingle, Secretario, Oficial Administrativo, Técnico, Programador,

Técnico en electrénica, Multicopista, Gestor, Vigilante y Auxiliar de Intendencia.

El personal administrativo de confianza: Jefe de area, Asistente ejecutivo y Asistente

de procesos.

El personal académico-administrativo Funcionario: Secretario General, Jefe de
Unidad Administrativa, Secretario Técnico, Coordinadores, Jefes de Departamento y Jefes
de Unidad Académica. Estos cargos se diferencian de acuerdo con el area académica de

adscripcion que representan (ver organigrama).

Cabe senalar que en el caso del personal académico y el administrativo de base se rigen
ademas de la Legislacién Universitaria y su normatividad interna por los contratos
colectivos de trabajo respectivos, los cuales son pactados de forma bianual de manera
bilateral entre las autoridades de la institucidn y los representantes sindicales, por lo que

en el siguiente apartado se considerara qué papel juegan dichas asociaciones.

3.5 EL PAPEL DE LOS SINDICATOS

En México es muy poco conocida la historia de los movimientos obreros, posiblemente
por la cuestion sociopolitica que repercute dentro de los mismos. Sin embargo, es
importante senalar que con la inclusién de los articulos 27 y 123 en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917, se establecen algunas de las mas
importantes demandas de los trabajadores: avances sociales en materia de trabajo,
derecho de huelga, salario decoroso, jornadas reglamentadas, prestaciones, etc., que son
aceptados por Venustiano Carranza cuando los principales lideres de la oposicion

estaban en prisidn y para evitar que el movimiento de la oposicidon organizada resurgiera.
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Pero sin duda alguna la creacion de los sindicatos viene a reconsiderar de manera mas
detallada los derechos de los trabajadores. Es importante sefialar que los origenes de los
sindicatos universitarios se remontan de acuerdo con Gutiérrez y Talavera (1980), al
movimiento estudiantil popular del 68, mismo que sintetizé la crisis que sufrian la
Universidad Nacional Autbnoma de México (UNAM) y otras universidades en provincia, al
promover el surgimiento de fuerzas que desplazaron a las que defendian las posiciones
de las clases dominantes y que, hasta entonces, campeaban en los recintos
universitarios, esto reformé de manera significativa la vida en la universidad y es como

surge el sindicalismo universitario a principio de la década de los afos 70.

Segun Rivera (1996) los primeros sindicatos en la Universidad Nacional Auténoma de
México fueron el Sindicato de Trabajadores y Empleados de la UNAM (STEUNAM) en
1972 y el Sindicato del Personal Académico (SPAUNAM) en 1975, estos irradiaron, a
través de un movimiento de huelga, su influencia para que otros sindicatos nacientes al
interior del pais conquistaran derechos laborales y mejoraran sus percepciones salariales,
trasformando asi la vida cotidiana laboral del sujeto determinante del trabajo académico

en las universidades: los maestros.

Woldenberg (1988) senala que el SPAUNAM preparo su disolucion y se comprometioé con
el STEUNAM para gestionar el surgimiento del Sindicato de Trabajadores de la UNAM el

STUNAM mismo que agruparia tanto a trabajadores académicos como administrativos.

ARos después, de acuerdo con lo manifestado por Rodriguez (2009) a causa de
violaciones a derechos de varios académicos se constituye el AAPAUNAM el 22 de

noviembre de 1979.

Cabe senalar que ambos sindicatos tienen un Contrato Colectivo de Trabajo que los
regula y protege, estos son pactados de manera bilateral, autoridades y representantes
sindicales. Estos contratos rigen las condiciones en las que se pueden otorgar las
prestaciones, jornadas de trabajo, dias de descanso, estimulos, los permisos y licencias,
asi como causales de rescision, terminacion de relacion laboral, suspensién entre otros
aspectos que se manifiestan durante la relacion laboral y no pueden violentar lo sefialado

en la Legislacion Universitaria documento que integra las leyes y normas universitarias.
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Es por lo anterior que el papel que juegan estos gremios en cada una de las
dependencias de la UNAM es importante de considerar, ya que en el entorno laboral son
una materia que se encuentra latente en todo momento, pues su labor consiste en que se
cumpla lo pactado, protegiendo y salvaguardando los derechos de los trabajadores. Cabe
sefalar que actualmente es dificil que los sindicatos constituyan el mejor producto del
socialismo, pues la influencia que ejercen sobre las autoridades y los trabajadores es
importante de tomar en cuenta, ya que ésta repercute de manera directa en el entorno de

la institucion.

Dentro de la UNAM, los sindicatos representan un punto importante a considerar, ya que
en los casos de conflictos 0 mala negociacion entre los jefes y los subalternos, son los
sindicatos quienes acuden en representacion de los trabajadores, es pues importante que
los directivos conozcan la normatividad que rige a la institucion para que de acuerdo con
los lineamientos establecidos, se logre una conciliacion que permita un beneficio para

ambas partes, es decir, para la institucion y para el trabajador.

Hasta el momento se ha descrito el marco que sustenta tedricamente este estudio, el cual
estuvo conformado por las definiciones del clima organizacional, las teorias y los autores
que han tratado el tema, los estudios e instrumentos que se han desarrollado al respecto,
asi como una descripcion general de la unidad de analisis que concierne al espacio a

diagnosticar en este estudio.

Asimismo, con base en lo sefialado en la mision vision y los valores de este Centro,
referentes al desarrollo e impulso que se debe dar a la ensefianza y al aprendizaje que se
proporciona en el mismo, asi como en la necesidad de satisfacer las prioridades de la
comunidad universitaria y de la sociedad, considerando el desarrollo de sus servicios con
una actitud de compromiso y responsabilidad; dichas acciones ofrecen la oportunidad de
llevar a cabo un estudio de este tipo, pues con ello se puede brindar un panorama general
de cdmo se encuentra el clima organizacional de esta entidad académica para que los
dirigentes cubran de manera cabal los objetivos planteados en cada una de las areas que
conforman este Centro. Para este propésito, a continuacion se desarrollara el aspecto

metodologico de la presente investigacion.
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IV METODOLOGIA E INSTRUMENTACION

En este capitulo se presenta la metodologia que fue utilizada en este estudio de
investigacion como: el planteamiento del problema a estudiar, sus objetivos, las hipotesis
a comprobar, las técnicas metodolégicas que se utilizaron, las variables y su
operacionalizacion, la obtencion de la muestra, asi como las dimensiones con los itemes
que las integran incluyendo su analisis, a fin de determinar las dimensiones que

conformaron el instrumento final.

Asimismo, se describira de manera detallada como se construyé el instrumento piloto de
medicion del clima organizacional y como se obtuvo la validez y confiabilidad del
instrumento final, concluyendo este capitulo con la definicion de las normas del
instrumento de medicidn que permitiran llevar a cabo el analisis y diagndstico de los

resultados.

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Este trabajo de investigacion estda encaminado a realizar un diagndstico del clima
organizacional que prevalece en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras
conformado por el personal académico y administrativo que se encuentra adscrito a este
Centro. Este estudio permitira conocer cémo perciben el clima laboral tanto los

trabajadores académicos como los administrativos.

Cabe sefalar que ha transcurrido el tercer afio de gestion de la directora del Centro de
Ensefianza de Lenguas Extranjeras, lo que hace que el estudio sea mas interesante, ya
que podria servir como regulador para comparar las percepciones que tienen los
trabajadores y la que tiene la dirigente con respecto a como sienten o detectan el clima

organizacional de este Centro.

La contribucién que presenta este estudio es una retroalimentacion valiosa para el Centro
en tanto que se conoceran aspectos relacionados con el clima organizacional que no
habian sido explorados con anterioridad. Asimismo, este estudio ofrece una herramienta

que permite redefinir los posibles cambios que coadyuvarian a modificar el clima
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organizacional del Centro. De ser el caso, servira para mantener o tomar las medidas

pertinentes para contar con un mejor clima organizacional en la entidad.

Sin duda alguna, dentro de todas las organizaciones, una parte fundamental son las
relaciones interpersonales, ya que es a través de la colaboracién de los empleados como

se pueden lograr los objetivos planteados por la organizacién.

De acuerdo con lo senalado por Morillo (2006), el clima organizacional condiciona la
estructura y los procesos organizacionales, ya que se valen de él, los recursos y la
informacién necesaria para subsistir y funcionar. Los cambios en el ambiente influyen
significativamente en lo que sucede dentro de la organizacién, incluyendo a los miembros

que la conforman, es decir, el recurso humano.

Asimismo, Morillo (2006) senala que es de esperar que en una institucién educativa, la
percepcion del clima organizacional cambie entre los diferentes miembros de la misma,
dependiendo del rol que desempefien. Por otra parte, el papel que juega el personal
directivo en una institucion o en un departamento es fundamental ya que a través de su
desempefio ejerce control sobre muchas areas y puede tomar decisiones que afectan la
vida de ambas, su estilo particular de direccion producira una reaccién de los otros
sectores que hacen vida en la organizacién. Se tiene entonces un cuerpo directivo con su
estilo particular, un sistema organizacional y un cuerpo docente que deben ejecutar
politica y directrices, al mismo tiempo participan o0 no en el proceso de toma de
decisiones. Todo este proceso contribuye a la conformacién de un clima organizacional

determinado.

En este estudio se plantea llevar a cabo la identificacién de los factores que determinan la
percepcién del clima organizacional y el diagndstico de éste en sujetos que laboran en el
Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras. Es importante sefalar que, por la funcién
sustantiva que tiene esta instituciéon educativa, el personal académico es lo primordial. Sin
embargo, no es menos importante el papel que juega el personal administrativo en las
labores de apoyo para el logro de los objetivos que estan fijados en esta funcién parte

medular: la docencia, la investigacion y la difusién de la cultura.
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Es por lo anterior que la presente investigacion considera una muestra representativa y
suficiente de todas las categorias del personal adscrito al Centro, ya que si no se
involucra a la parte representativa de cada uno de los sectores de la comunidad de este

Centro de Ensenanza de Lenguas, reflejaria un diagndstico incompleto.

De la revision efectuada hasta el momento acerca de los estudios que se han realizado en
el ambito educativo, no existe un instrumento disefiado de manera especifica para los
centros de ensefianza de lenguas, sobre todo por la importancia que tienen estos centros
en las instituciones universitarias, pues representan una de las posibles opciones de las
ventajas competitivas de cualquier entidad académica en nuestro pais. Al momento de
analizar estos organismos se toma en cuenta su entorno y, junto con éste, la percepcion

de su clima organizacional.

Pero, para poder entender este aspecto se requiere del diagnostico de las variables o
dimensiones que lo componen, ya que mediante el establecimiento de las dimensiones
que caracterizan a la unidad de analisis, se podra establecer un instrumento de manera
sensible que permita realizar la diferencia perceptual entre los sujetos que conforman la
muestra, objetivo que sea permeable a la influencia de la interpretacion de los
investigadores y a las ambigiedades, confiable porque presentara consistencia interna y
estabilidad temporal y valido porque debera medir exclusivamente la percepcion del clima

organizacional conforme a las dimensiones que lo constituyen.

De acuerdo con el analisis tedrico que se realizé y con la comparacion de las dimensiones
que utilizaron los investigadores en los estudios descritos en el capitulo I, se puede
sefialar que los autores que se citan en el cuadro 4.1 consideraron las siguientes
dimensiones para el ambito educativo; asimismo, las caracteristicas de su estudio
presentan algunas similitudes al estudio que se lleva a cabo por lo que dichas

dimensiones seran retomadas para la conformacion del instrumento piloto:

Asimismo, es importante mencionar que de los autores que fueron considerados por los
tipos de dimensiones que utilizaron en sus investigaciones, en el caso de Morillo (2006),
es la unica que en su totalidad se consideraran las cuatro dimensiones (liderazgo,
motivacién, comunicacién y toma de decisiones) por la relevancia que presentan para

este estudio.
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Cuadro 4.1: Dimensiones del clima organizacional en el

ambito educativo segun cuatro autores.

Autores

No.

Dimensiones

C ) Molocho

Motivacién

2 Responsabilidad

Trabajo
3 significativo y
desafiante

@ | Ruiz
@ ® || ® Vazquez y Guadarrama
& | Morillo

4 Estilo de liderazgo

RH Relaciones

> Interpersonales
Apoyo o
6 Colaboracion .
Participacion de
7 los empleados .
8 Trabajo en equipo ,
9 Comunicacion . ’ . .
Toma de
10 decisiones ' ' '
Estructura
11 organizacional . . '
Recompensa,
12 Incentivos y .
Remuneraciones
Negociacion y
13 manejo del . .
conflicto
Confort (Condic.
14 fisicas) .
Infraestructura
Flexibilidad e
15 Innovacion .
16 Identidad ® ®
Fuente: Elaboracién propia, Reyna Garcia, Z. (2012), con la informacién de

las dimensiones que utilizaron los cuatro investigadores mencionados.

Cabe sefialar que las dimensiones 3. Trabajo significativo y desafiante, 11. Estructura
organizacional, 12. Recompensas, incentivos y remuneraciones y 15. Flexibilidad e

innovacion no seran consideradas para el presente estudio, por las siguientes razones:
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Dimension trabajo significativo y desafiante: Esta dimension sélo es aplicable a un
sector de la poblacion por lo que se considera que no es conveniente tomarla en cuenta,
ya que las actividades que desarrollan los administrativos de base y de confianza se
ajustan a la normatividad universitaria de la UNAM. Por lo que sdlo seria aplicable al
personal académico de este Centro, pues de acuerdo con Vazquez y Guadarrama (2001),
ésta se caracteriza por la percepcion que tienen las personas acerca del grado en que la
asignaciéon de tareas y actividades permite desarrollar la creatividad que incluyen cierto

grado de desafio para su realizacion.

Dimensién estructura organizacional: En esta institucion existen dos areas externas: la
Direccion de Estudios Administrativos y la Direccion General de Asuntos del Personal
Académico, mismas que determinan, de acuerdo con las tareas sustantivas, la aprobacion
de las plazas administrativas o académicas respectivamente, lo cual no permite que las

entidades determinen por si solas la estructura organica de su dependencia.

Cabe aclarar que, aunado a esta dimension, y con el fin de tratar aspectos de
normatividad aplicable en este Centro, se adicionara con el fin de otra dimensién
relacionada con el conocimiento de los objetivos institucionales, dimensién que mas

adelante se detallara.

Dimension recompensa y reconocimiento: En esta institucion se manejan diversos
reconocimientos y recompensas (estimulos economicos) tanto para el personal
académico como para el administrativo. Sin embargo, desde un punto de vista propio, los
estimulos que perciben en su mayoria el personal administrativo han dejado de tener un
sentido de recompensa, pues la manera en como son asignados, ha perdido su sentido,
ya que en la mayoria de las evaluaciones no son realizadas de manera objetiva, pues se
asignan niveles altos, aun cuando el trabajador presenta debilidades en el desarrollo de
sus funciones, ademas por acuerdo bilateral (autoridades-sindicato), se otorga el nivel
mas bajo del estimulo aquellos trabajadores que cumplen con el requisito de haberse
inscrito al Programa de Complemento al Salario por Calidad y Eficiencia, perdiendo con
esto las expectativas del espiritu por el cual fue creado este programa. Por lo que esta

dimension no se considerara para el presente estudio.
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Dimension innovacion: Esta dimension esta relacionada de alguna manera con la
dimensién de trabajo significativo y desafiante, y de acuerdo con lo que se coment6 en
parrafos anteriores, por ser solo aplicable a un sector de la poblacion, no se considerara

para el presente estudio.

Para efectos de esta investigacion, las dimensiones que estan consideradas son:
motivacién, responsabilidad, liderazgo, relaciones interpersonales, cooperacion,
participacién de los empleados, trabajo en equipo, comunicacion, toma de decisiones,
conocimiento de los objetivos institucionales, negociaciéon y manejo del conflicto, confort,
asi como identidad. Por lo tanto, el cuestionario con escala tipo Likert que se aplicé esta

en funcion de estas trece dimensiones.

Se espera que estas dimensiones reflejen de manera objetiva el tipo de clima
organizacional que prevalece en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras en el
que se desarrolla este estudio, para que la direccion pueda tener un diagnéstico claro que

le apoye en las acciones a seguir para lograr los objetivos planteados.

La finalidad, reitero, es diagnosticar el clima organizacional de un centro de ensefianza de
lenguas. Pues se pretende que esta investigacion sirva para que la direccion actual y las
subsecuentes cuenten con un instrumento ad hoc, que permita realizar su propio

diagnéstico, que refleje el estado del clima organizacional del Centro.

Se considera que si se conoce el clima organizacional predominante del Centro entonces
podra favorecer aspectos como las relaciones interpersonales, la responsabilidad, la toma
de decisiones, las mejoras en la comunicacion, la motivacion, la participacion de los
empleados, la ejecucion del tipo de liderazgo, entre otros; y lograr de manera optima los
objetivos planteados, coadyuvando al cumplimiento, en primer lugar, de las necesidades
del alumnado, asi como en el sentir del personal académico y administrativo del Centro,
situacion que no solo favorecera a la comunidad universitaria, sino también a un sector

significativo de la sociedad.

A continuacion se plantean el objetivo general y los particulares, que son el eje central de

esta investigacion.
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4.2 OBJETIVOS

Objetivo General

Diagnosticar el clima organizacional en un centro de ensefianza de lenguas.

Objetivos particulares

Determinar la percepcién que tienen los trabajadores del clima organizacional en
un centro de ensefanza de lenguas a través de las dimensiones utilizadas en el
estudio de investigacién; identificando el tipo de clima organizacional
predominante en ese centro de acuerdo con la Teoria del clima organizacional de
Likert.

Determinar las diferencias de la eficiencia diagnéstica del instrumento de medicion
sobre la percepciéon del clima laboral de acuerdo con las caracteristicas
demograficas de la muestra, en sujetos que desempefian actividades académicas

y administrativas en un centro de ensefianza de lenguas.

Describir los elementos predominantes que son percibidos como componentes del
clima organizacional en sujetos que laboran en el centro de ensefianza de lenguas

a estudiar.

Disefiar un instrumento de medicion que sea sensible, objetivo, valido y confiable
para diagnosticar el clima organizacional percibido por los trabajadores tanto

académicos como administrativos de los centros de ensefianza de lenguas.

4.3 HIPOTESIS DE TRABAJO

A raiz de los objetivos de este trabajo se desprende la siguiente hipotesis de trabajo:

H.

Al integrar el conjunto de dimensiones del clima organizacional: motivacion,
responsabilidad, liderazgo, relaciones interpersonales, cooperacion, participacion
de los empleados, trabajo en equipo, comunicacién, toma de decisiones,

conocimiento de los objetivos institucionales, negociacién y manejo del conflicto,
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confort, asi como identidad, se tendra la capacidad de identificar el tipo de clima

existente en un centro de ensefhanza de lenguas.

4.4 TECNICAS METODOLOGICAS

La recoleccion de datos para la investigacién estd conformada mediante las siguientes

técnicas metodoldgicas:

Para la parte tedrica, una investigacién documental basada en un metaanalisis, mismo
que se puede observar en el cuadro 2.1 del Capitulo Il de este estudio. Asimismo temas y
teorias del clima organizacional, ambiente laboral, materias tedricas en administracion,
metodologia de la investigacion, estadistica descriptiva, construccion de instrumentos de

medicion, utilizacion de software, entre otros.

Asimismo, el desarrollo del marco tedrico esta sustentado en documentos tanto impresos
como electrénicos (libros, publicacion de articulos, informacién via web, revistas
especializadas, etc.), en los temas y teorias de clima organizacional, materias tedricas en
administracion, teorias relacionadas con las dimensiones que conformaran el cuestionario
de medicion, estadistica basica, estudios y tipos de instrumentos sobre clima

organizacional.

El disefio de esta investigacién esta conformado por el enfoque de Hernandez et al (2006)
por lo que es un estudio descriptivo dado que el fendmeno se visualiza como se presenta
en la realidad. Confirmatorio porque se pretende confirmar o rechazar una hipétesis o
aproximacion teédrica. Es un estudio de campo, debido a que los sujetos se analizaron en
el medio natural que los rodea y transversal dado que se realizO en un momento

determinado, pues interesa analizar el fenémeno en el presente.

Por la estructura del instrumento, es una herramienta que esta clasificada como
descriptiva (porque se pide la opinidon de los sujetos), de ejecucion tipica (ya que se
solicita al sujeto que sea espontaneo y honesto al momento de contestar), individual (ya
que se aplica de manera personal), de poder (porque los sujetos no tendran tiempo
limitado para contestar el cuestionario, sélo se les pide que hagan el mejor desempefio
posible, sin preocuparse por el tiempo que tarden en contestar) y es una prueba de lapiz-

papel (porque se entrega el cuestionario impreso y se contesta a lapiz).
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El enfoque es de concepcion interdisciplinaria con ayuda de todas las herramientas que
confluyan en el estudio: administracién, psicologia, sociologia, metodologia y estadistica

desde el nivel de informacién hasta la evaluacion.

Por lo anterior, este estudio de investigacion se clasifica a partir de los siguientes criterios:

Por el tipo de problema planteado: Es una investigacién del nivel exploratorio-

descriptivo, ya que describe el fendmeno en la situacién actual.

Por el método de estudio de las variables: Es una investigacién de tipo cuantitativo,
debido a que los datos se obtuvieron de la aplicacion de un cuestionario con escala tipo

Likert de cinco opciones de respuesta.
Por el tiempo de aplicacién de la variable: Es una investigacion de corte transversal,

pues para obtener los datos no fue necesario estudiarlas a lo largo del tiempo, sino

haciendo un corte temporal en el momento en que se realizé la medicién de las variables.

4.5 VARIABLES

Variables Demograficas:

Género

[Indicador: masculino, femenino]
Edad

[Indicador: numero de afios cumplidos]
Estado civil

[Indicador: soltero, casado y otro]
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Ultimo grado de estudios comprobable:

[Indicador: primaria, secundaria, bachillerato, técnico, licenciatura,

maestria, doctorado, otros]

Antigliedad en la universidad:

[Indicador: tiempo en afios cumplidos, durante el cual el sujeto ha prestado

sus servicios en la institucion]

Tipo de contrato

[Indicador: modalidad contractual en la que los sujetos prestan sus
servicios, esta variable estara sujeta al nombramiento contractual que tiene

pactado con la institucion bajo estudio]

Variable Dependiente (V.D.):

Clima organizacional

Definicion conceptual del indicador:

Es un sistema dinamico formado por un conjunto de atributos
organizacionales multiples que lo distinguen en cada caso particular que, a
partir de la percepcion de sus miembros, influye en el comportamiento de

las personas que lo conforman.

Definicion operacional del indicador:

Propuesta: esta determinada por la suma de los factores que caracterizan a
las trece dimensiones que conformaran la escala para el diagnéstico,
determinando el tipo de clima organizacional que presenta la unidad de

analisis.

[Indicador: puntajes para determinar el tipo de clima]
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Variable Independiente (V.1.):

Propuesta de dimensiones que conforman el clima organizacional.

Las dimensiones propuestas para esta accion estan determinadas por el marco tedrico

desarrollado en el capitulo Il y por las caracteristicas especificas de la unidad de analisis.

Asimismo, se propone una escala tipo Likert para llevar a cabo el diagndstico. Este

instrumento esta supeditado a las siguientes dimensiones:

Motivacion

Son las condiciones que llevan al personal a trabajar mas o menos de
manera intensa dentro de la organizacion; representando las intenciones o
expectativas de las fuerzas que operan sobre o en el interior de una
persona y que provocan que se comporte de una manera especifica para

dirigirse hacia las metas.

Responsabilidad

Liderazgo

Esta determinada por la autodireccién que existe entre el personal de la
entidad académica; y qué tanto se preocupan por su actividad y se

entregan a ella.

Se refiere al estilo de liderazgo de su jefe inmediato, la capacidad que tiene
un individuo para influir (coercitivamente o no) sobre otro, dentro de la
estructura de poder que da la organizacion a fin de alcanzar las metas

grupales.
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Relaciones interpersonales

Mide los vinculos existentes entre los miembros de la organizacion, en
donde se lleva a cabo una comunicacion cordial y un buen nivel de
confianza, estableciendo un grado de pertenencia hacia las relaciones que

se forman.

Cooperacion

Es el apoyo que brindan los compafieros de trabajo al efectuar sus

actividades, y el nivel de colaboracion que se observa entre el personal en

el ejercicio de su trabajo.

Participacion de los empleados

Nivel en que se les considera para participar e involucrarse en las

actividades de su area de trabajo, asi como en los cambios y eventos

especiales del Centro.

Trabajo en equipo

Representa las interrelaciones que los individuos establecen dentro del

Centro en los grupos de trabajo, de forma intergrupal o intragrupal para el

logro de los objetivos institucionales.

Comunicacion

Son los canales de comunicacién que permiten compartir ideas e

informacioén, considerando la forma en que fluye en los diferentes niveles

jerarquicos, asi como de la facilidad que tienen para hacer que se

escuchen sus peticiones y sugerencias en su area de trabajo.
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Toma de Decisiones

Hacer referencia a la forma en que se toman las decisiones y cuando éstas
se ejecutan, en donde radican los puestos de decision; y si se considera
tanto la informacion necesaria para tomar decisiones al interior de la

organizacién, como el papel del personal en este proceso.

Conocimiento de objetivos institucionales

Sentimiento de adopcién y conocimiento de los objetivos institucionales, y
de la nocion de las funciones que tiene que desarrollar el personal del

Centro, para el logro de los objetivos planteados por area.

Negociacién y manejo del conflicto

Confort

Identidad

Valoracion que se tiene de como las autoridades manejan los conflictos y
negocian acuerdos; de la opinion sobre cémo los conflictos afectan el
desempefio de las labores y de la colaboracién del personal para resolver

esta situacion.

Grado que se tiene sobre las condiciones fisicas y de trabajo en el Centro,
considerando si se cuenta con las herramientas necesarias para llevar a

cabo el desempefio de las funciones.

Evaluacion del sentimiento de pertenencia a la organizacién; apego que la
persona experimenta por el hecho de prestar sus servicios en donde lo
contrataron. En general, se puede identificar como la sensacién de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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4.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Para determinar la operacionalizacion de las variables, se consideraron los siguientes

rubros que se presentan a continuacion en formato de tablas.

Tabla 4.1: Variables demogréficas

Tipo de

Variable Variable Desglose de indicadores

Masculino

Género .
Femenino

De 20 a 30 ano
De 31 a 40 afios
Edad De 41 a 50 afios
De 51 a mas afos
Soltero

Estado Civil Casado

Otro

Primaria
Secundaria
Bachillerato
Ultimo grado Carrera Técnica
de estudios Licenciatura
Maestria
Doctorado

Otros

De 1afio a 5 afios
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios
De 21 a 25 afios
De 26 a 30 afios
De 31 a 35 afios
De 36 a mas afos

>O—T>»I0O0ZImMO

Antigtiiedad

Profesores de Carrerade T. C.
Técnicos Académicos de T. C.
Profesores de Asignatura

Tipo de contrato Ayudantes de Profesor

Administrativos Funcionarios
Administrativos de confianza
Administrativos de Base

Area de Espacio fisico donde labora
adscripcion el personal
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Tabla 4.2: Variable independiente

J;?;glz Indicador Definicién de indicadores itemes C;agggag;ge
Son las condiciones que llevan al personal a
trabajar mas o menos de manera intensa 11, 32
dentro de la organizacion; representando las | 118, 68,
Motivacic intenciones o expectativas de las fuerzas que 114, 57,
otivacion o b linterior d 94, 62, 82
peran sobre o en el interior de una persona
y que provocan que se comporte de una y 71
manera especifica para dirigirse hacia las
metas.
Esta determinada por la autodireccion que 38, 117,
R . existe entre el personal de la entidad 79, 24,
esponsabilidad . .
académica; y qué tanto se preocupan porsu | 17, 52,
actividad y se entregan a ella. 92,81,7
y 105
Se refiere al estilo de liderazgo del jefe 33, 28, A d
inmediato, la capacidad que tiene un 109, 14, cuerdo
| L individuo para influir (coercitivamente o no) | 70, 87,
iderazgo 41. 99
N sobre otro, dentro de la estructura de poder » 99, 1) Totalmente en
D que da la organizacion a fin de alcanzar las | 116y 104 desacuerdo
E metas grupales.
E 2) En desacuerdo
N Mide los vinculos existentes entre los 103, 56, )
D miembros de la organizacién, en donde se 123, 47, [3) Nideacuerdo
| Relaciones lleva a cabo una comunicacion cordial y un 3,59, 77, ni en desacuerdo
E interpersonales buen nivel de confianza, estableciendo un 63,37y
N grado de pertenencia hacia las relaciones 75 4) De acuerdo
T que se forman.
5) Totalmente de
E acuerdo
Es el apoyo que brindan los compaferos de o0, 4, 42,
Cooperacién trabajo al efectuar sus actividades, y el nivel 28 12;
de colaboracion que se observa entre el ' ;
personal en el ejercicio de su trabajo. Zg 16y
Nivel en que se les considera para participar 126, 22,
Participacion de | e involucrarse en las actividades de su area o, 48, 45,
los empleados de trabajo, asi como en los cambios y 61, 120,
eventos especiales del Centro. Zg 39y
Representa las interrelaciones que los 66. 121
. individuos establecen dentro del Centro en ’ ’
Trabajo en | q baio. de int | 73, 27,
equipo los grupos de trabajo, de forma intergrupal o | 45 415
intragrupal para el logro de los objetivos 65. 49 98
institucionales. y o0
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Tipo de

Categoria de

Vari Indicador Definicién de indicadores itemes
ariable respuesta
Son los canales de comunicacién que 128, 26,
permiten compartir ideas e informacion, 55, 106,
considerando la forma en que fluye en los 36, 6, 89,
Comunicacion diferentes niveles jerarquicos, asi comode la | 110,67 y
facilidad que tienen para hacer que se 43
escuchen sus peticiones y sugerencias en su
area de trabajo.
Hace referencia a la forma en que se toman 34,91,
las decisiones y cuando éstas se ejecutan, 78, 2, 25,
Toma de en donde _radlcan los Ipu_e?tos de_ geC|S|on, Yy |85 112,
I Decisiones si se cor_1$|dera tanto la informacion: _ 130, 108 Acuerdo
necesaria para tomar decisiones al interior y 18
N de la organizacion, como el papel del
D personal en este proceso. 1)Totalmente en
E
P Sentimiento de adopcion y conocimiento de | g4, 122, desacuerdo
E Conocimiento los objetivos institucionales, y de la nocion 1,88,35, | 2end d
g de objetivos de las funciones que tiene que desarrollar el | 100, 96, JEn desacuerdo
institucionales personal del Centro, para el logro de los 2 .
I objetivos planteados por area. 1?&;58 Y 3)N.' de acuerdo
E ni en desacuerdo
N Valoracion que se tiene de como las
T N o autoridades manejan los conflictos y 86, 113, 4)De acuerdo
egociacion y . R "y 46. 51
E manejo del negocian acue.rdos, de la opinion sobre~ 60, 12;1
conflicto como los conflictos afectan el desempefio , , 5)Totalmente de
de las labores y de la colaboracion del 8,19, 95 acuerdo
personal para resolver esta situacion. y 90
Grado que se tiene sobre las condiciones 97, 21,
fisicas y de trabajo en el Centro, 40, 129,
Confort considerando si se cuenta con las 53, 84,
herramientas necesarias para llevara cabo | 31, 74, 30
el desempeiio de las funciones. y 125
Evaluacion del sentimiento de pertenencia a
la organizacion; apego que la persona 101, 83,
experimenta por el hecho de prestar sus 69, 44,
Identidad servicios en donde lo contrataron. En 93, 102,
general, se puede identificar como la ;l1y ;0’

sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

Nota: Esta tabla representa las dimensiones que se utilizaron en la construccién del instrumento piloto, sus definiciones y los itemes que
las conforman, asi como las posibles categorias de respuesta, en escala tipo Likert con cinco opciones para cada uno de los reactivos.
Elaboracién propia, Reyna Garcia, Z. (2012).
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Tabla 4.3: Variable dependiente

Ugo de Indicador Defl_mmon iz Puntajes e indices
Variable indicadores
D Sistema |
E Autoritario explotador
P . Rangos que definiran cada uno de los
E . . Sistema Il .
Puntajes para determinar o : sistemas, para que de acuerdo con las
N . . Autoritario paternalista ; )
D el tipo de clima de frecuencias obtenidas en las
acuerdo con la Teoria . dimensiones se determine el tipo de
I . . Sistema lll . - .
Organizacional de Likert. S . clima que predomina en la unidad de
E Participativo consultivo g
N analisis.
T Sistema IV
E Participativo en grupo

Nota: Tabla con descripcion de indicadores de la variable dependiente. Elaboracion propia, Reyna Garcia, Z. (2012).

4.7 ELABORACION DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

Como ya se menciond, el objetivo general de este estudio es el diagndstico del clima
organizacional en los centros de ensefianza de lenguas, pero para llevar a cabo ese
analisis fue necesario disefar un instrumento que fuera sensible (que permita realizar la
diferencia perceptual entre los sujetos), objetivo (que sea permeable a la influencia de las
interpretaciones de los investigadores y a las ambigledades), confiable (que presente
consistencia interna y estabilidad temporal) y valido (que mida lo que pretende medir). En
la elaboracién de ese instrumento se consideraron algunos pasos de la metodologia de
Ramirez (1991) citada en Puga (2002), con la adaptacion de la secuencia de los pasos
que se realizaron en este trabajo de investigacion, este diagrama se observa en la figura

4.1, que se encuentra a continuacion:

Figura 4.1: Diagrama de desarrollo del instrumento de medicion

‘ Especificacion de la finalidad ‘ —_— | Finalidad en términos operarios ‘
I
‘ Elaboracion de reactivos ‘ B ’ Delimitacién del contenido ‘
l
‘ Estructurade la prueba ‘ —_— ‘ Aplicacién de la prueba piloto ‘
i
‘ Restructuraciéon del instrumento ‘ —— ‘ Analisis de reactivos ‘
!
‘ Confiabilidad y Validez del instrumento | — 3 ‘ adectiacionicelliys e ontingt ‘
i
‘ Normas ‘ —— ‘ Aplicacién del Instrumento final ‘
[
Y

’ Pruebalista para utilizarse ‘

Nota: Adaptado de Tesis doctoral “Clima laboral: Construccién de una herramienta tecnoldgico-administrativa” por Puga,
2002, UNAM, Programa de Posgrado de Ciencias de la Administracion, Cap. Ill p. 70.
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A continuacion se describira de manera detallada el proceso del desarrollo del

instrumento de medicion, considerando cada uno de los rubros indicados en el diagrama

anterior:

Especificacion de la finalidad:

Elaborar un instrumento de medicion diagnostico del clima organizacional que sea

sensible, objetivo, valido y confiable.

98

a)

b)

¢ Qué se pretende medir?
El clima organizacional en instituciones educativas como los centros de ensefianza

de lenguas.

¢,En quién?
En sujetos de todos los niveles que laboran en los centros de ensefianza de

lenguas.

Definicion de la poblacion

La poblacion se encuentra conformada por personal académico y administrativo en
sus diferentes modalidades de contrato, para la obtencién de la muestra se utilizd
un censo, con la finalidad de que sélo se considerara al personal que se encuentra
en activo, sin tomar en cuenta al personal que se contrata por servicios
profesionales, debido a que la mayoria no tiene un area especifica en el Centro y
su permanencia en éste es temporal. Cabe senalar que, de acuerdo con el censo
que se efectud en el Centro que fungié como unidad de analisis, la informacion
corresponde al listado del personal vigente de la primera quincena del mes de
enero de 2012, por lo que la poblacién de la unidad de analisis de este estudio
contaba con un total de 317 trabajadores. Sin embargo, sélo se consideraron 289
empleados, debido a que 28 trabajadores, por diversas razones (licencias,

comisiones, sabaticos, licencias médicas, entre otras) se encontraban ausentes.



Finalidad en términos operacionales:

Para identificar la percepcién del clima organizacional del personal que labora en un

centro de ensefianza de lenguas, se elabord un instrumento de mediciéon que cumple con

las especificaciones que se han mencionado con anterioridad.

Para la elaboracion de este instrumento se utilizé una escala de Likert con cinco opciones

de respuesta. Este instrumento piloto estuvo conformado por 130 itemes que tendran

como objetivo identificar los factores de la percepcién del clima organizacional. Para tal

efecto, esta medicion estuvo sujeta a las siguientes trece dimensiones:

a) Motivacion

b) Responsabilidad

c) Liderazgo

d) Relaciones interpersonales

e) Cooperacion

f) Participacion de los empleados

g) Trabajo en equipo

h) Comunicacion

i) Toma de decisiones

j) Conocimiento de los objetivos institucionales
k) Negociacion y manejo del conflicto
[) Confort

m) ldentidad

Para esto la prueba piloto establece una escala de medicion de acuerdo con cinco

opciones de respuesta, ordenadas de la siguiente forma como se muestra en la tabla 4.4.

Figura 4.4: Opciones de respuesta

Opcidn 1 Opcidn 2 Opcién 3

Opcidn 4

Opcién 5

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Totalmente en

En desacuerdo
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Valor del puntaje | Valor del puntaje | Valor del puntaje
1 2 3

Valor del puntaje
4

Valor del puntaje
5
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Lo que determina que los cuestionarios con un mayor puntaje tienen una percepcion

positiva del clima organizacional; las de bajo puntaje operan a la inversa.

Confiabilidad del instrumento

Se utilizé el método de Estimaciones de Likert que consiste en la suma de las respuestas
de los elementos del cuestionario. Las respuestas a cada item reciben puntuaciones mas
altas cuanto mas favorables son, dandose a cada sujeto la suma total de las puntuaciones
obtenidas. Las personas responden ubicandose en el siguiente continuo: 1
=Desaprobacion plena, 2 =Desaprobacién parcial, 3 =Indecisién o Indiferencia, 4 =
Aprobacion parcial, 5 = Aprobacion plena. Es un método de escala bipolar que mide tanto

el grado positivo como neutral y negativo de cada enunciado.

Asimismo, se recurrio al Coeficiente de Cronbach, a fin de determinar el nivel de

confiabilidad de la consistencia interna del instrumento final.

Validez del Instrumento

La validez se llevd a cabo mediante un método de validez de contenido, validez de

constructo y validez de consistencia interna, mismas que ya fueron detalladas en el

capitulo Il de este trabajo.

Delimitacion del contenido

Objetivo: Identificar a través de la percepcion que tienen los trabajadores de un centro de

ensefanza de lenguas, cuales son los factores que intervienen en mayor medida en el

diagnostico del clima organizacional.

Delineacion del rasgo: Dimensiones a utilizar para llevar a cabo la medicion de la

percepcion del clima organizacional.
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e Motivacion

¢ Responsabilidad

e Liderazgo

e Relaciones interpersonales

e Cooperacion

e Participacion de los empleados

e Trabajo en equipo

e Comunicacién

e Toma de decisiones

e Conocimiento de los objetivos institucionales
¢ Negociacion y manejo del conflicto
e Confort

e |dentidad

Definicién de la muestra para la prueba piloto:

En el presente estudio s6lo se considerd a los trabajadores que se encuentran en activo
en nomina; ello permite asegurar que son trabajadores adscritos a la unidad de analisis.
El universo a considerar para el presente estudio esta conformado por 317 trabajadores
académicos y administrativos. Para los fines de esta investigacion sélo se consideraron
289 trabajadores como el total de la poblacién, de la cual se obtuvo la muestra, ya que
son los trabajadores que fisicamente se encuentran adscritos al centro a investigar; esto
corresponde al 91.16% del total del universo de la poblacién de los trabajadores. El
cuestionario se aplico a la muestra obtenida a través de un muestreo probabilistico
aleatorio estratificado, cuyos datos se adquirieron del censo poblacional de la unidad de

analisis.

Para la obtencién de la muestra se llevé a cabo un calculo estadistico utilizando la férmula
de proporciones. Se consideré el tamafo de la poblaciéon de 289 trabajadores adscritos al
Centro de Ensenanza de Lenguas Extranjeras, para tal efecto se utilizé un intervalo de
confianza de 95%, con un error de 0.10 y una probabilidad de éxito de 0.5 y de fracaso de

0.5 para el tamafo de la muestra.

2
Férmula de proporciones: n= (éj pq Cabe sefalar que la suma de p+q=1
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De acuerdo con la tabla de areas bajo la curva normal, el valor de “Z” es el siguiente:

Coeficiente de Confianza 95%

Z 1.96
Datos: Sustituyendo los datos en la formula obtenemos lo siguiente:
Z=1.96 n= (Z)2 /(E) 2*(p)*(q)=
E=0.10 n=(1.96)2 /(0.10) 2*(.5)*(.5)=
p=0.5 n=(3.8416)/(0.01)*(.25)=
g=0.5 n= (384.16)*(.25)= 96.04

n= 96

Por lo tanto, el tamafo de la muestra es de 96 trabajadores adscritos a este centro de

ensefianza de lenguas.

De acuerdo con Hernandez et al. (2006) y siguiendo los pasos establecidos en el libro de
Metodologia de la Investigacion, la muestra por estratos se calculo conforme a la formula

propuesta por el siguiente autor.

Kish (1995) citado en Hernandez et al. (2006) afirma que la estratificacion aumenta la
precision de la muestra e implica el uso deliberado de diferentes tamafios de muestra
para cada estrato, a fin de lograr reducir la varianza de cada unidad de la media muestral.
Asimismo, menciona que un numero determinado de elementos muestrales n=y nh, la
varianza de la media muestral 7 puede reducirse al minimo, si el tamafo de la muestra

para cada estrato es proporcional a la desviacién estandar dentro del estrato.

Detallando esto, de acuerdo con lo sefialado por Kish (1995), tenemos:

nh
= Rsh

sfh=

Nh

En donde la muestra n sera igual a la suma de los elementos muestrales nA. Es decir, el

tamano de n y la varianza de y puede minimizarse, si calculamos “submuestras’

proporcionales a la desviacion estandar de cada estrato. Esto es:
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nh
= Rsh

fh=
Nh

En donde nh y Nh son la muestra y la poblacion de cada estrato y sh es la desviacién

estandar de cada elemento en un determinado estrato. Entonces tenemos que:

nh n
Rsh= =
Nh N

Sustituyendo los valores en esta férmula tenemos:
n 96

Rsh= = =0.3321
N 289

De manera que el total de la subpoblacion se multiplicara por esta fraccién constante para

obtener el tamafio de la muestra para el estrato, y al sustituirse tenemos que:

(NR) (fi)=nh

Del calculo que se llevé a cabo para la deteccion de la muestra, se puede observar en la

tabla 4.5, el numero de participantes por cada una de las categorias.

Tabla 4.5: Obtencién de la muestra probabilistica estratificada de trabajadores del
Centro a investigar.

Estrato Tipo de contrato de los trabajadores del Total poblacién3
por centro de ensefianza de lenguas a (fh)=0.3321 Muestra

cargo investigar Nh (fh)=nh

1 Académico de carrera de tiempo completo 46 16

2 Técnico académico 23 8

3 Académico de asignatura 137 45

4 Ayudante de profesor 2 1

5 Administrativos funcionarios 8 3

6 Administrativos de confianza 5 2

7 Administrativos de base 63 21

N= 289 n= 96

Nota: De conformidad con los resultados obtenidos en los calculos de la férmula propuesta por Kish (1995), para
determinar los estratos significativos por categoria, el nimero que dio como resultado para obtener la muestra se
redonded. Elaboracioén propia, Reyna Garcia, Z. (2012).
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Escenario:

Las areas, tanto académicas como administrativas, se encuentran inmersas en el centro

de ensefanza de lenguas y conforman la unidad de analisis de este estudio.

Seleccidon de la poblacién y la muestra:

La poblacion fue seleccionada de manera selectiva. Sélo se consideré a los trabajadores
que se encontraban en activo en el Centro, bajo el régimen de contratacion en némina,
por lo que todo el personal de honorarios (servicios profesionales), asi como el que labora
en sedes externas no fue considerado debido a que en su mayoria no tiene un espacio fijo

en el Centro.

Es importante mencionar que los datos de la muestra, ademas de haber sido
seleccionados mediante un muestreo probabilistico aleatorio estratificado, como ya se
detall6 anteriormente, se tomaron de la lista general de empleados ordenada
alfabéticamente, llevando a cabo la seleccién de acuerdo con el orden indicado en la tabla
de numeros azarosos que fue generada con el software Excel (version 2007). Los

numeros repetidos, fueron descartados si ya habian sido seleccionados.

Elaboracién de reactivos:

Para la elaboracion de los reactivos se conformd un banco, del cual se analizaron 170
afirmaciones; éstas fueron clasificadas de acuerdo con la dimensidbn que median

considerando los siguientes criterios:

1. Los enunciados fueron expresiones de comportamiento, por lo que todos los
enunciados que eran de hechos se descartaron. Cabe sefalar que, finalmente,
sb6lo se consideraron 130 afirmaciones, aunque de éstas, pese a que son
enunciados de comportamiento, algunas personas pudieron haberlos considerado
como enunciados de hechos.

2. Cada enunciado fue expresado de manera clara, concisa y directa, utilizando el
vocabulario mas simple, evitando las dobles negaciones o algun tipo de distractor

que lo hiciera complejo o confuso.
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3. La formulacion de cada enunciado trat6 de ser neutral, con relacion a la
aproximacién de algun punto que dirigiera la seleccién de las respuestas posibles.

4. A fin de no denotar las dimensiones que conformaron al instrumento de medicion,
se distribuyeron los enunciados de manera aleatoria. Asimismo, se vigilé que las

diferentes alternativas de respuesta implicaran una sola variable.

Es importante destacar que para la validacion de los reactivos que conformaron el
instrumento de medicién, se considerd la intervencion de seis jueces, tres linglistas
expertos en evaluaciéon (CELE-UNAM) y tres con experiencia en identificacién de clima
organizacional (FCA-UNAM), mismos que han trabajado en la construccion de
instrumentos de evaluacién durante cinco afos en entidades parecidas a esta unidad de

analisis.

Las dimensiones quedaron constituidas de la siguiente manera con sus correspondientes

itemes:

Definicion de dimensiones del instrumento de evaluacién del clima organizacional.

Motivacion:

Se me estimula a ejecutar las ideas novedosas que presento.
Se me estimula a aceptar nuevas responsabilidades en mi trabajo.
Me siento estimulado(a) a realizar actividades que favorezcan al desarrollo del
Centro.
Se me estimula a realizar actividades que benefician mi area de trabajo.
Se ofrecen oportunidades para discutir mis actividades con otros comparieros de
trabajo.

6. Se establecen discusiones constructivas sobre el desempefio de las actividades
del personal que labora en el Centro.

7. Se estimula la formacion y capacitacion del personal que labora en el Centro.

8. Se estimula la creatividad del personal que labora en el Centro.

9. Mi contribucién juega un papel importante en el éxito del Centro.

10. La labor que desempefio es valorada por mi jefe inmediato.
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Responsabilidad

11.

12.

13.
14.

15.

16.
17.
18.
19.
20.

Se me brinda la oportunidad de realizar variedad de tareas orientadas al logro de
los objetivos del Centro.

Se me ofrecen oportunidades para desarrollar las habilidades y destrezas que
poseo.

Se me brinda la confianza suficiente para llevar a cabo mis actividades.

Se me toma en consideracion para realizar funciones que impactan en el
desarrollo del Centro.

Cuando hay eventos académico-culturales en el Centro se solicita mi apoyo para
el desarrollo de las actividades.

Mi jefe inmediato me solicita apoyo en actividades sobresalientes.

Considero que el puesto que desempefio es de gran responsabilidad.

La responsabilidad que me asignaron va acorde con mi categoria.

En este Centro, poco personal tiene responsabilidades importantes.

Las responsabilidades del personal que labora en el Centro estan claramente

definidas.

Liderazgo
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21.
22.
23.
24.

25.
26.
27.
28.
29.
30.

En situaciones probleméaticas siempre cuento con el apoyo de mi jefe.

Cuando mi trabajo tiene algun error mi jefe me lo hace saber de manera cordial.
Los jefes estimulan a que el trabajo se realice correctamente.

Los jefes conocen los problemas a los que se enfrenta el personal que labora en el
Centro.

Seguimos a nuestro jefe por sus cualidades personales.

Seguimos a nuestro jefe sélo por la autoridad que le confiere el puesto.

Mi jefe tiene una alta preparacion para realizar su trabajo.

Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia la obtencién de resultados.

Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa.

Mi jefe sabe qué hacer en los momentos dificiles.



Relaciones interpersonales

31.
32.

33.
34.
35.

36.
37.

38.
39.
40.

Las relaciones entre el personal del centro se consideran amistosas.

Las relaciones entre el personal académico y administrativo son humanamente
frias (sélo de trabajo).

Existen buenas relaciones entre los jefes y los subordinados del Centro.

Existen choques entre las areas de trabajo.

Creo que las relaciones entre el personal que labora en el Centro son sélo de
trabajo.

Considero que existen malas relaciones entre el personal de un area vy oftra.

Solo en los eventos sociales existe acercamiento entre el personal que labora en
el Centro.

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.

El personal que labora en el Centro muy raramente convive después del trabajo.

A menudo el personal que labora en el Centro causa problemas al hablar a

espaldas de los companeros.

Cooperacion

41.

42.

43.

44,

45.

46.
47.

48.

49.

50.

Las otras areas o servicios me ayudan cuando lo necesito.
Muy pocas personas se comprometen a colaborar con otras areas del Centro.
Considero que las actividades que realizan los companeros de trabajo, son de

apoyo para el logro de los objetivos del Centro.

Mis compafieros de trabajo se interesan por ayudar a concluir las funciones a
realizar.
El personal que labora en el Centro pone mucha atencién en terminar su trabajo y

de ser necesario apoyan.

El ambiente laboral en este Centro es individualista.

La mayoria del personal que labora en el Centro sélo asiste para cumplir con su
horario de trabajo.

Pocas personas se ofrecen para realizar voluntariamente actividades adicionales a
su trabajo.

Es dificil hacer que el personal que labora en el Centro trabaje mas de su jornada
contratada.

Creo que los comparieros trabajan bien aun en ausencia de su jefe inmediato.
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Participacion de los empleados

51.
52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

El Centro apoya la participacion y las nuevas ideas.

Usualmente los jefes dan el crédito a las ideas que aporta el personal que labora
en el Centro.

Coopero con mis companeros de trabajo para el logro de los objetivos.

En mi area se promueve trabajar en equipo.

Cuando trabajo en equipo se logran mejores resultados.

En mi area de trabajo consideran mis sugerencias al momento de realizar una
actividad.

En las actividades culturales del Centro se considera la participacién de todo el
personal que labora en éste.

Cuando se hacen festejos se considera la participacion de todo el personal del
Centro.

Se toma en cuenta la participaciéon de todo el personal en los cambios relevantes
del Centro.

Se considera el punto de vista del personal que labora en el Centro para llevar a

cabo eventos académico-culturales.

Trabajo en equipo

108

61.
62.
63.
64.
65.
66.

67.
68.
69.
70.

Mi grupo de trabajo se fortalece, con la realizacion de las tareas.

La relacién en mi grupo de trabajo resulta cooperativa.

En mi grupo de trabajo nos sentimos integrados.

Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma participativa.

Creo que mi grupo de trabajo contribuye a que el Centro alcance sus metas.

En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopera con los de reciente
ingreso.

Nuestras relaciones con las otras areas son cordiales.

Existe interaccidn con otras areas.

Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de trabajo.

Me relaciono cordialmente con personas de otras areas.



Comunicacioén

71.
72.

73.

74.

75.
76.

77.

78.

79.
80.

Me siento interesado por participar en eventos del Centro.

Se suministra suficiente informacion acerca de los criterios para conceder
permisos para asistir a eventos.

Dispongo de suficiente informacion sobre asuntos que tienen relacion con mi
trabajo.

Mis compafieros disponen de suficiente informacion sobre los asuntos que me
comunican en relacion con mi trabajo.

Recibo de mi jefe inmediato informacidn oportuna sobre asuntos de mi trabajo.
Recibo de mis companferos informacion oportuna sobre asuntos relacionados con
mi trabajo.

Se hace de conocimiento a las areas del Centro acerca de la designacion de los
nuevos jefes.

Se informa oportunamente acerca de los eventos que se realizaran en el Centro.
Me proporcionan la informacion que necesito en relacion con el Centro.

Los jefes mantienen una comunicacién estrecha con el personal que labora en el

Centro.

Toma de decisiones

81.

82.

83.

84.

85.
86.

87.
88.
89.

Comparto mis ideas como alternativas para la solucién de problemas, cuando me
lo solicitan.

El personal que labora en el Centro utiliza diferentes fuentes de informacién para
la toma de decisiones.

Utilizo diferentes fuentes de informacion para la toma de decisiones, cuando actuo
para solucionar un problema.

El personal que labora en el Centro asume la responsabilidad por las decisiones
que toma.

Asumo la responsabilidad por las decisiones que tomo cuando actuo en grupos.
Se ofrecen oportunidades a todos para asistir a eventos relacionados con el
Centro.

Mi jefe inmediato es quien autoriza la asistencia a eventos.

Participo en la toma de decisiones dentro de mi area de trabajo.

El titular del Centro es quien autoriza la asistencia a eventos.
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90. Mis compafieros proporcionan la informacion que necesito en relacion con mi

trabajo.

Conocimiento de los objetivos institucionales

91. Me siento identificado con los objetivos del Centro.

92. Los lineamientos del Centro me ayudan a desempenar mi trabajo.

93. Identifico la forma en que esta organizado el Centro.

94. Identifico las funciones de las coordinaciones y los departamentos.

95. Identifico los objetivos generales de mi area de trabajo.

96. Confio en que la actual direccion consolidara al Centro.

97. Conozco cuales son mis funciones en el Centro.

98. Conozco cuales son mis responsabilidades en el Centro.

99. Cuando necesito informacioén para hacer mi trabajo, sé claramente a quién acudir
para que me ayude.

100. Conozco la misién y vision del Centro.

Negociacion y manejo del conflicto

101. Considero que el trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos es
bueno.

102. Los jefes animan al personal a confiar en si mismos cuando surge un problema.

103. El personal que labora en el Centro esta confundido porque no sabe qué es lo
que tienen que hacer exactamente.

104. ElI personal que tiene problemas con otros compaferos en el Centro no
desempefia bien su trabajo.

105. Algunas veces los jefes tienden a ceder a la presidn que ejerce el personal que
labora en el Centro.

106. En el Centro se acepta la existencia de los conflictos, se les asume y maneja
trabajando en ellos.

107. Entre los miembros involucrados en un conflicto existe integracion y cooperacion
para resolverlo.

108. De estar involucrado (a) en un conflicto busco colaborar en la soluciéon

comprendiendo el punto de vista de los demas.
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109. Se establecen conversaciones claras y respetuosas ante un conflicto de manera
que permita que ambas partes ganen.
110. Los miembros que se encuentran involucrados en el conflicto escuchan sus

necesidades y se hacen acuerdos.

Confort

111. Existe un ambiente organizado en mi trabajo.

112. En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

113. Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar
cémodamente.

114. Las instalaciones en las que laboro me permiten realizar eficientemente mi
trabajo.

115. Mis instrumentos de trabajo facilitan mi labor.

116. Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de trabajo.

117. La temperatura en mi area de trabajo es confortable.

118. Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que tengo relacion.

119. Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo.

120. El equipo con que cuento es el adecuado para realizar mi trabajo.

Identidad

121. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos del Centro.

122. Me siento a gusto de formar parte de este Centro.

123. Las actividades que desempefio corresponden a mi puesto.

124. Siento satisfaccion al decir donde trabajo.

125. Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacidon son muy parecidos.
126. El Centro me inspira para dar lo mejor de mi.

127. Me interesa el futuro del Centro.

128. Para mi, el Centro es el mejor lugar para trabajar.

129. Siento carifio por el Centro.

130. Considero que es correcta la orientaciéon que el grupo directivo esta dando al

Centro.
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Estructura de la prueba

Con base en lo anterior, queda conformado el instrumento con el siguiente desglose de

dimensiones:

Tabla 4.6: Andlisis de dimensiones de la prueba piloto

No. de Porcentaje total

No. Dimension principal indicadores de dimension
1 | MOTIVACION 10 7.69
2 | RESPONSABILIDAD 10 7.69
3 | LIDERAZGO 10 7.69
4 | RELACIONES INTERPERSONALES 10 7.69
5 | COOPERACION 10 7.69
6 | PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS 10 7.69
7 | TRABAJO EN EQUIPO 10 7.69
8 | COMUNICACION 10 7.69
9 | TOMA DE DECISIONES 10 7.69
10 | CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES 10 7.69
11 | NEGOCIACION Y MANEJO DEL CONFLICTO 10 7.69
12 | CONFORT 10 7.69
13 | IDENTIDAD 10 7.69
TOTAL 130 100

Nota: elaboracion propia Reyna Garcia, Z. (2012). Datos obtenidos del nimero de itemes que conforman cada
una de las dimensiones del instrumento de medicién del clima organizacional.

El instrumento piloto estard integrado por 130 afirmaciones, teniendo como objetivo
identificar los factores principales de percepcion del clima organizacional en el Centro de

Ensefianza de Lenguas Extranjeras.

La asignacién del numero de pregunta con respecto a la dimensién en el instrumento

piloto quedod de la siguiente manera:
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Tabla 4.7: Clasificacion de itemes en instrumento piloto

No. DE ITEM EN | No. DE ITEM EN No. DE ITEM EN|No. DE ITEM EN No. DE ITEM EN|No. DE ITEM EN No. DE ITEM EN|No. DE ITEM EN No. DE ITEM EN|No. DE ITEM EN

CUESTIONARIO (DIMENSIONES CUESTIONARIO DIMENSIONES CUESTIONARIO | DIMENSIONES CUESTIONARIO [ DIMENSIONES CUESTIONARIO (DIMENSIONES

PILOTO PILOTO PILOTO PILOTO PILOTO
1 93 27 64 53 115 79 13 105 20
2 84 28 22 54 129 80 46 106 74
3 35 29 98 55 73 81 18 107 45
4 42 30 119 56 32 82 9 108 89
5 53 31 117 57 6 83 122 109 23
6 76 32 2 58 99 84 116 110 78
7 19 33 21 59 36 85 86 111 127
8 107 34 81 60 105 86 101 112 87
9 130 35 95 61 56 87 26 113 102
10 128 36 75 62 8 88 94 114 5
11 1 37 39 63 38 89 77 115 66
12 60 38 11 64 91 90 110 116 29
13 50 39 59 65 67 91 82 117 12
14 24 40 113 66 61 92 17 118 3
15 65 41 27 67 79 93 125 119 100
16 49 42 43 68 4 94 7 120 57
17 15 43 80 69 123 95 109 121 62
18 90 44 124 70 25 96 97 122 92
19 108 45 55 71 10 97 111 123 33
20 70 46 103 72 58 98 69 124 106
21 112 47 34 73 63 99 28 125 120
22 52 48 54 74 118 100 96 126 51
23 44 49 68 75 40 101 121 127 47
24 14 50 41 76 48 102 126 128 71
25 85 51 104 77 37 103 31 129 114
26 72 52 16 78 83 104 30 130 88

Nota: elaboraciéon propia Reyna Garcia, Z. (2012). Asignacion de los itemes del instrumento piloto con
relacion al numero que tienen en las dimensiones que conforman el instrumento piloto.

Esta tabla refleja el niumero que tenia asignado el item de acuerdo con la dimensién a la

que pertenece. De lado izquierdo esta el numero que al inicio se asigné de manera

azarosa y que en la prueba piloto se orden6 en forma descendente, a fin de que el sujeto

no intuyera lo que se estaba midiendo, y con esto evitar manipulacion en sus respuestas.

Con los siguientes puntajes de calificaciones para todos los reactivos se tiene la tabla 4.8

que muestra las claves y los puntajes para cada opcion de respuesta que presenta el

instrumento de medicion:

Tabla 4.8: Claves y puntajes de opciones de respuesta del instrumento

Totalmente en

Ni de acuerdo

Totalmente de

Respuestas | desacuerdo En desacuerdo | ni en desacuerdo | De acuerdo acuerdo
Clave TD D ? A TA
Puntos 1 2 3 4 5

Nota: elaboracion propia Reyna Garcia, Z. (2012). Las claves son las mismas para el instrumento piloto y para el instrumento
final, con el fin de simplificar la informacion.
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De acuerdo con los puntajes asignados a cada opcion y con el niumero de itemes que
conformara el instrumento final, se puede observar en la tabla 4.9 los puntajes minimos y

maximos posibles:

Tabla 4.9: Puntajes minimos y maximos

Puntuaciones Totales
Minimas 77
Maximas 385

Nota: Los valores parten a razén de las cinco opciones
de respuesta que tiene el instrumento final.

Aplicacion de la prueba piloto:

Es importante sefalar que tanto la aplicacion de la prueba piloto como la prueba final se
realizé con el pleno conocimiento y autorizacién de la autoridad del Centro. La prueba
piloto se aplicd a 20 sujetos, (trabajadores tanto académicos como administrativos). Las
aplicaciones se hicieron de manera personalizadas asistiendo a las areas de trabajo de
los sujetos que formaron parte de la muestra. El método utilizado fue la entrevista
personalizada para dar una breve introduccion acerca de la finalidad de este estudio, asi
como la asistencia en caso de existir dudas en los enunciados. La técnica utilizada para la
aplicacién del cuestionario fue la de lapiz-papel. Asimismo, se tomé en consideracién
hacer la aplicacién en el menor tiempo posible para evitar que el sujeto pudiera manipular

la respuesta.

Andlisis de reactivos

Al término de la aplicacion del instrumento piloto se procedié al analisis de discriminacion
de los itemes para conformar el instrumento de evaluacion final. Para esto se eligi6 la

prueba “t” de student, ya que la técnica de estimaciones sumatorias de Likert asi lo

requiere.
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Para llevar a cabo este procedimiento se procedié de la siguiente manera; al tener los
puntajes asignados a cada respuesta, se integré la suma de puntajes por cada item,
ordenandose después de forma ascendente; al estar clasificados los datos por puntuacién
se eligié el 25% de pruebas con puntajes mayores y el 25% de pruebas con puntajes

menores para determinar el diferencial de valores escalares por item.

El diferencial de valores escalares por item se determind con base en el método de

estimaciones sumatorias de Likert mediante la siguiente formula:

Xa—Xb
Sa? Sb2
Na Nb

En donde: Xa es la media del puntaje del reactivo en el grupo alto; Xb es la media del
puntaje del reactivo en el grupo bajo; S%a es la variacion de la distribuciéon de las
respuestas del reactivo en el grupo alto; S°b es la variacién de la distribucion de las
respuestas del reactivo en el grupo bajo; Na es el numero de sujetos en el grupo alto y Nb

es el numero de sujetos en el grupo bajo.

A cada uno de los reactivos que conformd la prueba piloto se le aplicé el tratamiento
estadistico, para establecer los itemes que contendra la prueba final considerando un alfa
o error de 0.05 y 9 grados de libertad correspondientes, indicando asi el diferencial de

valores escalares por item.

De acuerdo con los resultados encontrados, podemos sefialar que el diferencial de
valores escalares nos indica la discriminacion entre cada afirmacién, por lo que con base
en la estadistica tomada, resulta que los itemes con un puntaje de diferencial de valor
escalar mayor o igual a 2.262 es adecuado para la medicion del clima organizacional; es
asi como se eliminaron 53 reactivos del instrumento piloto (véase anexo 1). Asimismo,
con base a esta discriminacién de itemes los reactivos se cambiaron de lugar nuevamente

de manera azarosa (véase anexo 2).
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Confiabilidad del instrumento
De acuerdo con Hernandez et al. (2006), para obtener el nivel de confiabilidad en la
prueba piloto se eligio el coeficiente de Cronbach que determina la consistencia interna

del instrumento, ya que con esta prueba se puede calcular la confiabilidad con una sola

aplicacion.

El coeficiente de Cronbach se determina mediante la siguiente formula:

__ Kk (,_ES
c>c_(k—1)< N 53)

En donde: & = coeficiente de Cronbach, K= nimero de itemes en el instrumento, S& =

varianza de cada afirmacion, y St? = varianza de la suma total de cada sujeto y 3=
sumatoria de la varianza. Este procedimiento fue aplicado a los 77 reactivos que fueron
seleccionados con el método de estimaciones sumatorias de Likert anteriormente

explicado (véase anexo 3).

Con lo anterior, se determind que el nivel de consistencia interna del instrumento es de
0.989; esto significa que el instrumento tiene un alto nivel de confiabilidad, lo que
representa que los reactivos son homogéneos. Por lo anterior, el instrumento final quedo
conformado por 77 reactivos con una categoria de respuesta tipo Likert de cinco
opciones.

Estructura del instrumento final

El instrumento final quedd conformado por las siguientes dimensiones:
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Tabla 4.10: Analisis de las dimensiones del instrumento final

PORCENTAJE TOTAL|No. DE (TEMES|No. DE [TEMES|pPORCENTAJE TOTAL
No. DIMENSIONES No. DE ITEMES |DE LA DIMENSION ELIMINADOS FANAL DE DIMENSIONES
1[MOTIVACION 10 7.692 3 7 9.09
2|RESPONSABILIDAD 10 7.692 4 6 7.79
3|LIDERAZGO 10 7.692 1 9 11.69
4|RELACIONES INTERPERSONALES 10 7.692 8 2 2.60
5|COOPERACION 10 7.692 7 3 3.90
6|PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS 10 7.692 3 7 9.09
7|TRABAJO EN EQUIPO 10 7.692 3 7 9.09
8| COMUNICACION 10 7.692 2 8 10.39
9| TOMA DE DECISIONES 10 7.692 4 6 7.79
10[{CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS INSTITUCIO 10 7.692 4 6 7.79
11|NEGOCIACION Y MANEJO DEL CONFLICTO 10 7.692 5 5 6.49
12|CONFORT 10 7.692 4 6 7.79
13|IDENTIDAD 10 7.692 5 5 6.49
TOTAL 130 100 53 77 100

Nota: elaboracién propia Reyna Garcia, Z. (2012). Analisis efectuado con los resultados obtenidos en el método de
estimaciones sumatorias de Likert y del alfa de Cronbach para determinar los itemes que conformaran cada una de
las dimensiones.

De acuerdo con lo reflejado en la tabla 4.10, es importante sefalar que la dimensioén de
relaciones interpersonales quedd conformada con un numero muy limitado de itemes, por
lo que se sugiere que en caso de querer hacer un mayor énfasis en esta variable, se tome
en consideracioén la pertinencia de incrementar mas reactivos en esta dimensién, llevando

a cabo el pilotaje correspondiente.

Con los siguientes puntajes:

Calificacion maxima: 385 puntos

Calificaciéon minima: 77 puntos

Aplicacion del instrumento final

La aplicacion de la prueba final para efectos del diagnéstico del clima organizacional
planteado en los objetivos, se llevd a cabo con el disefio estratificado de la muestra de
acuerdo con la clasificacién de las categorias del personal que labora en el Centro de
Ensefianza de Lenguas Extranjeras. Cabe sefialar que los datos fueron seleccionados del

censo poblacional vigente en la primera quincena de enero de 2012.
La aplicacién se hizo en el area de adscripcion de los empleados, sujetos seleccionados

de manera azarosa. El cuestionario fue aplicado a 105 sujetos nueve personas mas de las

programadas en el muestreo.

117



Escenario

La prueba se aplico directamente en cada area de adscripcion de los empleados del

Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras.

Seleccidon de la poblacién

La poblacién fue selectiva, debido a que sélo se consideraron los empleados en activo,
sin tomar en cuenta a los empleados de las sedes externas y a los que estan contratados
bajo el régimen de servicios profesionales (honorarios), ya que en su mayoria no tienen

un area de trabajo fijo en el Centro que se analizé.

Validez

De acuerdo con Anastasi y Urbina (1998), la validez determina el grado en que el
instrumento de medicion mide realmente lo que pretende medir. Para lo que existen
diferentes tipos de establecimiento de la validez, entre las mas importantes destacan la de
contenido, constructo. Para este estudio se realizé la validez de contenido con expertos y
se establecio la confiabilidad de las areas por analisis de consistencia interna (Alfa de
Cronbach).

La validez de contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio
especifico del contenido de lo que se mide, es decir, el grado en el que la prueba
representa el universo de reactivos del cual se extrajo y evalua la utilidad de la prueba.
Esta validez se sustenta en la revision que se hizo en los diversos estudios de clima
organizacional, donde se analizaron las variables, las dimensiones y los itemes

considerados para la elaboracion del instrumento de medicion.

La validez de contenido se puede observar en el capitulo Il, en la revision instrumental del
clima organizacional, y en donde se definen sus dimensiones. Es aqui donde se hace
patente la participacion del grupo de expertos antes mencionados. Los peritos expertos en
la materia analizaron y revisaron cada uno de los reactivos que conformaron el
instrumento, por lo que sélo se tomaron en consideracion los itemes que se reconocieron

como determinantes del clima organizacional.
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Validez de criterio que establece la validez de un instrumento de medicion comparandola
con algun criterio externo, esta validez se efectuo durante la revisién de los diferentes
estudios analizados, de donde se determind cuales serian las dimensiones que

conformarian la escala de medicion.

Normas

Al terminar la confiabilidad y la validez del instrumento para identificar la percepcion del
clima organizacional en los sujetos que laboran en los centro de ensefianza de lenguas,
se procedid a la constitucién de las normas por medio de datos estadisticos que
determinan un marco de referencia para interpretar los puntajes obtenidos de un sujeto en

relacion con los puntajes de otro sujeto.

Estas normas fueron expresadas como percentiles y como puntajes estandar para hacer
mas facil el entendimiento de los datos. Un percentil indica el porcentaje de sujetos en la
muestra normativa en un puntaje particular, considerando la division de los datos en cien

partes iguales (véase anexo 4).

De acuerdo con estos principios, se obtuvo la tabla 4.11 de las normas del instrumento de

medicion.

Tabla 4.11: Normas del instrumento de medicién del clima organizacional

Percentil | Puntajes Criterio
5 77-188 | Totalmente en desacuerdo con el clima organizacional que percibe
10 189-206 | En desacuerdo con el clima organizacional que percibe
25 207-243 | En desacuerdo con el clima organizacional que percibe
50 244-282 | Indiferente al clima organizacional que percibe
75 283-322 | De acuerdo con el clima organizacional que percibe
90 323-347 | De acuerdo con el clima organizacional que percibe
99 348-385 | Totalmente de acuerdo con el clima organizacional que percibe

Nota: elaboracién propia Reyna Garcia, Z. (2012). Datos obtenidos de los calculos percentilares de los resultados de la
aplicacion del instrumento final.
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A continuacion, en la Tabla 4.12 se muestra la norma simplificada de la percepcion del

clima organizacional en sujetos que laboran en centros de ensefianza de lenguas.

Tabla 4.12: Simplificacion de Normas del instrumento de medicion del clima organizacional

Puntajes Criterio
77-188 Totalmente en desacuerdo con el clima organizacional que percibe
189-243 En desacuerdo con el clima organizacional que percibe
244-282 Indiferente al clima organizacional que percibe
283-347 De acuerdo con el clima organizacional que percibe
348-385 Totalmente de acuerdo con el clima organizacional que percibe

Nota: elaboracion propia Reyna Garcia, Z. (2012). Simplificacién de los rangos percentilares de acuerdo con la
escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta.

Prueba lista para utilizarse

Hasta aqui se ha cumplido con uno de los objetivos particulares planteados, el de tener un
instrumento sensible porque este permite hacer la diferencia perceptual entre los sujetos
que conforman la muestra, objetivo porque es permeable a la influencia de la
interpretacion de los investigadores y a las ambiguedades, confiable porque presenté un
alto indice de consistencia interna y valido porque exclusivamente identifica la percepcién

del clima organizacional (véase anexo 5).
En el siguiente capitulo se presenta el procedimiento utilizado en la aplicacion del

instrumento final, asi como los resultados obtenidos mediante las pruebas de hipotesis

planteadas y el diagndstico del clima organizacional encontrado en el centro analizado.
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V RESULTADOS

En este capitulo se describe de manera detallada cémo se llevo a cabo la aplicacion del
instrumento final, los resultados encontrados en la investigacion de acuerdo con las
caracteristicas de la poblacion con su respectiva prueba de hipotesis en cada una de las
variables demograficas estudiada y el diagnéstico de cada una de las dimensiones con su

interpretacion.

Asimismo, en este capitulo se muestran las diversas graficas y tablas que representan los
resultados encontrados, con la finalidad de que tanto los resultados obtenidos en las
variables demograficas como en las dimensiones que conforman el instrumento sean mas

accesibles para su diagndstico e interpretacion.

5.1 PROCEDIMIENTO DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

En esta seccion se presenta el proceso de la aplicacién del instrumento, los resultados
encontrados mediante la comprobacion de las hipdtesis estadisticas planteadas y el

diagnéstico de las dimensiones evaluadas que conforman el instrumento.

Al tener el instrumento validado y confiable, se efectlio la aplicacion de acuerdo con el
disefo estratificado de la muestra con respecto a las categorias del personal que labora
en el Centro de Enseflanza de Lenguas Extrajeras. Antes de llevar a cabo la aplicacion,
se foliaron 105 cuestionarios, a pesar de que la muestra estaba programada para 96

sujetos.

Durante el proceso de la aplicacién del instrumento final hubo algunos empleados tanto
académicos como administrativos que no desearon colaborar con el estudio, lo que
implicé que se llevaran a cabo sustituciones de manera azarosa con sujetos que si
desearon participar, situacion que permitié que los nueve cuestionarios adicionales a los
programados en la muestra se utilizaran. Por lo anterior, la muestra estuvo constituida por

105 sujetos, conforme a lo detallado en la tabla 5.1 que a continuacion se presenta.
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Tabla 5.1 Muestra final por estratos

Estrato Tipo de contrato de los trabajadores del
por Centro de Ensefianza de Lenguas Muestra final

cargo Extranjeras

1 Académico de carrera de tiempo completo 17

2 Técnico académico 9

3 Académico de asignatura 48

4 Ayudante de profesor 1

5 Administrativo funcionario 4

6 Administrativo de confianza 2

7 Administrativo de base 24

n=105

Nota: La muestra a la cual se aplico el instrumento final, en algunas categorias es un poco mas
grande a la calculada con la féormula propuesta por Kish (1995). Elaboracion propia, Reyna
Garcia, Z. (2012).

Como se puede observar, en esta tabla se presenta el ajuste que se tuvo con los sujetos
que si desearon participar en el estudio, las categorias que quedaron igual con respecto
al numero de participantes fueron: el ayudante de profesor y los administrativos de
confianza; las demas tuvieron un cambio en incremento con respecto al sefialado en la
tabla 4.5 que se encuentra en el capitulo IV pagina 103, misma que refleja la obtencion de

la muestra probabilistica estratificada.

La aplicacion se llevd a cabo de manera personalizada, la forma en cédmo se procedié a la
aplicacién fue por sectores. Primeramente se aplicé al personal académico de carrera,
técnicos académicos y profesores de asignatura; posteriormente al personal
administrativo funcionarios y confianza, finalizando la aplicacion con el personal
administrativo de base. Es importante aclarar que lo anterior no implica el nivel de
importancia del personal; se procedié asi para evitar posibles desconciertos por la parte
sindical del STUNAM.

El instrumento consté de 77 reactivos que constituyen las 13 dimensiones siguientes:
motivacién, responsabilidad, liderazgo, relaciones interpersonales, cooperacion,
participacion de los empleados, trabajo en equipo, comunicacién, toma de decisiones,
conocimiento de los objetivos institucionales, negociacion y manejo del conflicto, confort e
identidad.
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Como se menciond en el capitulo IV en la seccion de la aplicacion de la prueba piloto
pagina 114, la aplicacion del instrumento piloto y final se hizo con el conocimiento y
aprobacién del titular de la entidad. Esta se realizé en las areas de adscripcion de los
empleados tanto académicos como administrativos. En la mayoria de los casos de los

profesores de asignatura, estos fueron localizados en las aulas donde imparten su clase.

Al término de la aplicacién se procedid a la captura de los datos obtenidos en los
cuestionarios de evaluacién, con la finalidad de proceder con la prueba de hipétesis,

misma que se detallara y analizara en el siguiente apartado.

5.2 CARACTERISTICAS DE LA POBLACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS

En este apartado se presentan las caracteristicas de la muestra de este estudio, asi como
las pruebas de validacion para la comprobacién de la hipétesis de trabajo planteada en el
capitulo IV pagina 87, mediante los resultados obtenidos con la aplicacién del instrumento

final del clima organizacional.

Prueba de hipotesis

Al terminar con la aplicacion del instrumento y teniendo la captura de la base de datos de
las respuestas obtenidas en la evaluacion, se procedid a establecer las normas que
permitiran el entendimiento de los datos obtenidos, mismas que ya fueron definidas en el
capitulo anterior. Posteriormente se continué con la prueba de hipétesis; para llevar a

cabo este procedimiento se utilizé la X* de Pearson.

Esta prueba permite obtener las diferencias o similitudes significativas en las hipotesis

estadisticas planteadas y esta conformada por los siguientes pasos:

1. Cruzamiento de variables.

2. Elaboracion de tabla de valores reales.

3. Elaboracion de hipétesis.

4. Elaboracion de tabla de valores esperados.

Valor esperado= (Total marginal de reglén)(Total marginal de columna)/Total de sujetos.
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5. Calculo de la X?

> (Valor real — Valor esperado)?

Valor esperado
6. Fijacién del nivel de significancia.

7. Analisis

Este procedimiento se llevara a cabo de manera completa en la variable género, ya que
con la finalidad de simplificar el manejo de los datos obtenidos, en las demas variables
solo se consideraran los puntos: cruzamiento de variables, elaboracion de hipotesis,

calculo de la X2, fijacién del nivel de significancia y analisis.

Caracteristicas de la poblacién en la variable: género

Grafica 5.1 Distribucidon de sujetos por género

Masculino
26%

Femenino
74%

Como se puede observar en esta grafica, el género femenino predomina con respecto al
masculino, situacion que de acuerdo con las hipotesis estadisticas planteadas puede ser
significativo, ya que mas de la mitad son mujeres.

1) Cruzamiento de variables

Tabla 5.2 Frecuencia por género

Geénero TD D ? A TA TOTAL
Masculino 0 8 4 12 3 27
Femenino 6 13 22 31 6 78

TOTAL 6 21 26 43 9 105
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Los datos presentados en esta tabla determinan el numero de sujetos que contestaron en
cada una de las opciones de respuesta del instrumento de medicion del clima
organizacional. Ademas, como se puede observar, la frecuencia mas alta en la opcion de
respuesta de acuerdo, estan las mujeres. Asimismo, los sujetos pertenecientes a este
geénero reflejan el puntaje mas alto con respecto a la opciéon de desacuerdo. Lo anterior,

debido a que la poblacion de este Centro en su mayoria es del género femenino.

2) Elaboracion de tabla de valores reales

Con la finalidad de obtener datos mas objetivos, debido a que existen valores con puntaje
cero se sumara 5 puntos a cada valor para utilizar la prueba X? quedando de la siguiente

manera:

Tabla 5.3 Valores reales

Género TD D ? A TA TOTAL
Masculino 5 13 9 17 8 52
Femenino 11 18 27 36 11 103

TOTAL 16 31 36 53 19 155

En esta tabla se presentan los datos reales con los cinco puntos ya adicionados, a fin de
que al momento de realizar el procedimiento estadistico se presenten resultados mas
objetivos.

3) Elaboracion de hipotesis

Ho: No existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional en
hombres y mujeres.

Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcién del clima organizacional en hombres

y mujeres.
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4) Elaboracion de latabla de valores esperados

Calculo del valor tedrico o esperado:

Tabla 5.4 Calculo de la tabla del valor teérico o valor esperado

Género TD D ? A TA
Masculino (16*52)/155 (31*52)/155 (36*52)/155 (53*52)/155 (19*52)/155
Femenino | (16*103)/155 (31*103)/155 (36*103)/155 (53*103)/155 (19*103)/155

Como se puede observar en esta tabla, los valores esperados se calcularon multiplicando

el valor marginal (renglén) por el valor marginal (columna), dividido entre el total de

sujetos.

Tabla 5.5 Valor tedrico o valor esperado

Género TD D ? A TA
Masculino 5.37 10.40 12.08 17.78 6.37
Femenino | 10.63 | 20.60 | 23.92 | 35.22 12.63

Esta tabla muestra el resultado de las operaciones planteadas en la tabla anterior.

5) Célculo de X?

Tabla 5.6 Calculo de la X?

Género TD D ? A TA
Masculino | (5-5.37)5.37 | (13-10.40)°/10.40 | (9-12.08)%/12.08 | (17-17.78)°/17.78 | (8-6.37)%6.37
Femenino | (11-10.63)%10.63 | (18-20.60)/20.60 | (27-23.92)%/23.92 | (36-35.22)%/35.22 | (11-12.63)%/12.63

Para el célculo de la X? se llevd a cabo la sumatoria del valor real menos el valor

esperado al cuadrado, dividido entre el valor esperado, procedimiento realizado a cada

una de las opciones de respuesta obtenidas.

Tabla 5.7 Valor de la X2

Género TD D ? A TA TOTAL
Masculino | 0.03 0.65 0.79 0.03 0.42 1.91
Femenino 0.01 0.33 0.40 0.02 0.21 0.97

TOTAL 0.03 0.65 0.79 0.03 0.42 1.91
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Esta tabla refleja los resultados obtenidos de las operaciones planteadas en la tabla
anterior, teniendo como resultado el valor de la X>.

El valor de X? calculada es 1.91

En las tablas de esta variable se detallaron los procedimientos llevados a cabo, con la
finalidad de dar a conocer como se efectio el procedimiento en cada una de ellas, es
importante mencionar que como se aplicé el mismo procedimiento a cada una de las

variables, en las subsecuentes variables se omitié la explicacion para simplificar.

6) Fijacion del nivel de significancia.

Nivel de significancia para esta variable

Alfa de 0.05 (0=0.05)

Grados de libertad= (nimero de renglones -1)(nimero de columnas -1)

gl=(2-1) (5-1)=4

Cabe aclarar que para todo el procedimiento estadistico se determinara la descripcion de
la X2 de la siguiente forma:

X2t= X2 tedrica y X2c= X2 calculada

Por lo anterior el valor de la X2t =9.488

Grafica 5.2 Diferencias por género

80%
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#Masculino
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20%

Regla de decision
Si X% ¢ < X*t se acepta Ho
s y2 2
™ D ? A TA Si X“ ¢ > Xt se acepta Ha
X2 ¢ =1.91<X?t=9.488 Se acepta Ho

0%

Opciones de respuesta

Recordando que la X* ademas de representar la discrepancia entre una distribucion

observada y oftra tedrica, ésta también refleja la independencia de dos variables entre si,
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por lo que de acuerdo con el calculo de la X? y lo que se puede observa en esta gréfica,

no existen diferencias significativas.

7) Analisis

Regla de decision:

Si X? ¢ > X?t se acepta Ho

Si X? ¢ < X?t se rechaza Ho

X?c=1.91 < X?t=9.488 por lo tanto se acepta la Ho, que sefiala que no existe diferencia

significativa en la percepcion del clima organizacional en hombres y mujeres.

Por lo anterior, no existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional
en los sujetos que laboran en el Centro de Ensefanza de Lenguas Extranjeras en funcién
del género, por lo tanto, hombres y mujeres perciben de la misma forma el clima

organizacional de este Centro.

Como ya se menciono, el procedimiento antes realizado se llevé a cabo en cada una de
las variables demograficas. Sin embargo, para fines de simplificacién de los resultados
obtenidos soélo se considero la presentacion de las caracteristicas de la muestra estudiada
y en el proceso estadistico los siguientes pasos: 1) el cruzamiento de las variables, 2) la
elaboracion de las hipétesis estadisticas, 3) el calculo directo de la X?, 4) la fijacion del
nivel de significancia y 5) el analisis de los resultados encontrados en las variables: edad,
estado civil, grado de estudios, antigliedad en el Centro, tipo de contrato y area de

adscripcion.

Asimismo, se aclara que en todas las variables se sumaron 5 puntos a cada valor para
utilizar la prueba X?; por otro lado en algunas variables se eliminaron elementos que no
presentaron puntaje alguno o se conjuntaron valores, a fin de reflejar de una manera mas
objetiva los resultados encontrados. En estos casos se menciona a qué variables se les

aplico este procedimiento.
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Caracteristicas de la poblacion en la variable: Edad
Grafica 5.3 Distribucion de sujetos por edad

De 20 a 30 afos
6%

De 51 a mas afos

28% De 31 a 40 afios

29%

De 41 a 50 afos
37%

De acuerdo con lo observado en esta grafica se puede sefialar que el porcentaje mas alto
esta en los empleados con mayor edad, pues el 65% de la muestra esta en el rango de

edad entre 41 a mas afos de edad.

1) Cruzamiento de variables

Tabla 5.8 Frecuencia por edad

Edad TD D ? A TA TOTAL
De 20 a 30 afios 0 0 0 4 2 6
De 31 a 40 afios 1 6 9 13 2 31
De 41 a 50 afios 3 10 7 15 4 39
De 51 a mas afios 2 5 10 11 1 29
TOTAL 6 21 26 43 9 105

Esta tabla representa las frecuencias por edad y como se puede observar en la opcion de
respuesta de acuerdo, la frecuencia mas alta esta en los sujetos que tienen un rango de
edad entre 41 a 50 anos de edad. Asimismo, se puede observar que en este mismo

rango, se encuentra la frecuencia mas alta con respecto a los que estan en desacuerdo.

2) Elaboracién de hipétesis

Ho: No existe diferencia significativa en la percepcién del clima organizacional por edad.

Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcién del clima organizacional por edad.
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3) Célculo de

X2

Tabla 5.9 Valor de la X2

Edad TD D ? A TA TOTAL
De 20 a 30 afios 0.29 0.23 0.55 0.03 1.55 2.66
De 31 a 40 afios 0.17 0.00 0.16 0.04 0.11 0.48
De 41 a 50 afios 0.00 0.38 0.39 0.01 0.00 0.77
De 51 a m4s afios 0.00 0.06 0.68 0.02 0.35 1.12
TOTAL 0.467 | 0.673 | 1.787 | 0.093 | 2.011 5.03

En esta tabla se puede observar el procedimiento realizado a cada una de las opciones

de respuesta obtenidas para el calculo de la X2.

El valor de la X? calculada es 5.03

4) Fijacion del nivel de significancia.

Nivel de significancia para esta variable

Alfa de 0.05 (a=0.0

5)

Grados de libertad= (numero de renglones -1)(nimero de columnas -1)

gl= (4-1) (5-1)= 12
Valor de la X%t =21.

02

Grafico 5.4 Diferencias por edad
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5) Andlisis

De acuerdo con lo reflejado en la grafica y con el calculo efectuado con la X? se puede
sefalar que no existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional en

los sujetos que laboran en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras en funcion de
su edad.

Caracteristicas de la poblacién en la variable: estado civil

Grafica 5.5 Distribucién de sujetos por estado civil

Otro
16%

Soltero

" 46%

Casado /

38%

Esta grafica representa el estado civil de los sujetos evaluados y, como se puede
observar, el mayor porcentaje se encuentra en los sujetos solteros, seguido por los
sujetos casados, presentando el menor porcentaje la opcidn otro (en ésta es posible tener

situaciones de sujetos en unién libre, divorciados y viudos, entre otros).
1) Cruzamiento de variables

Tabla 5.10 Frecuencia por estado civil

Estado Civil TD D ? A TA TOTAL
Soltero 1 10 13 19 5 48
Casado 5 6 8 17 4 40
Otro 0 5 5 7 0 17

TOTAL 6 21 26 43 9 105

Esta tabla refleja que los sujetos solteros presentan la opcion de respuesta de acuerdo y
en desacuerdo mas alta, mostrando también el puntaje mas alto en la indiferencia.
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2) Elaboracién de hipétesis

Ho: No existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por estado
civil.
Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por estado

civil.

3) Caélculo de X?

Tabla 5.11 Valor de la X?

Estado Civil TD D ? A TA TOTAL
Soltero 0.75 0.01 0.11 0.01 0.01 0.89
Casado 0.77 0.31 0.22 0.05 0.01 1.37
Otro 0.00 0.30 0.02 0.17 0.06 0.56
Total 1.518 | 0.319 | 0.334 | 0.063 | 0.020 2.25

Esta tabla demuestra en los tipos de estado civil los puntajes obtenidos en el calculo de la X2.

El valor de la X? calculada es 2.25

4) Fijacion del nivel de significancia.

Nivel de significancia para esta variable

Alfa de 0.05 (0=0.05)

Grados de libertad= (numero de renglones -1)(nimero de columnas -1)
gl= (3-1) (5-1)=8

Valor de la X?t =15.50
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Gréfica 5.6 Diferencias por estado civil
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Opciones de respuesta

5) Analisis

Por lo anterior, considerando los resultados obtenidos en el calculo de la X? y lo reflejado
en la gréfica, no existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional en

los sujetos que laboran en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras en funcion de
su estado civil.

Caracteristicas de la poblacién en la variable: grado de estudios

Grafica5.7 Distribucién de sujetos porgrado de estudio

Doctorado Secundaria
3% 4%

Bachillerato
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Como se puede observar en la grafica 5.7, el puntaje mas alto lo tienen los sujetos que
tienen licenciatura, seguido por los que tienen maestria y bachillerato, encontrandose

porcentajes menores en los niveles de estudio de secundaria y doctorado.

Para fines estadisticos se eliminaron las opciones de los grados académicos de primaria y
otros estudios, ya que no tuvieron ningun puntaje. Asimismo, se integraron los datos del
nivel bachillerato y carrera técnica por corresponder en equivalencia al mismo grado de
estudios.

1) Cruzamiento de variables

Tabla 5.12 Frecuencia por grado de estudios

Grado de
estudios TD D ? A TA TOTAL
Secundaria 0 0 2 2 0 4
Bachillerato 2 7 5 7 3 24
Licenciatura 2 6 12 21 6 47
Maestria 1 6 7 13 0 27
Doctorado 1 2 0 0 0 3
TOTAL 6 21 26 43 9 105

Esta tabla estd conformada con los grados de estudio encontrados en la muestra
estudiada, observando que los sujetos que tienen un grado de estudio de licenciatura
presentan el nivel mas alto en la opcidn de respuesta de acuerdo y los del nivel de estudio
de bachillerato reflejan la frecuencia mas alta en la opcion de desacuerdo. Sin embargo,
es importante sefalar que la opcion de respuesta de acuerdo de estos sujetos tiene la

misma frecuencia.

2) Elaboracion de hipotesis

Ho: No existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por el

grado de estudios.

Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por el grado

de estudios.
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3) Calculo de X?

Tabla 5.13 Valor de la X2

Grado de
estudios D D ? A TA TOTAL
Secundaria 0.30 0.11 0.05 0.29 0.12 0.87
Bachillerato | 0.02 0.49 0.07 0.43 0.08 1.10
Licenciatura| 0.75 0.80 0.07 1.04 0.01 2.67
Maestria 0.15 0.03 0.02 0.45 0.94 1.59
Doctorado 1.32 0.35 0.24 1.30 0.18 3.38
TOTAL 2.54 1.79 0.44 3.51 1.33 9.61

En esta tabla se puede observar a detalle los puntajes que se obtuvieron para el calculo

de la X3, en los diferentes grados de estudio de los sujetos analizados.
El valor de la X? calculada es 9.61

4) Fijacion del nivel de significancia.
Nivel de significancia para esta variable

Alfa de 0.05 (a=0.05)

Grados de libertad= (numero de renglones -1)(nimero de columnas -1)
gl= (5-1) (5-1)= 16
Valor de la X?t =26.29

Grafica 5.8 Diferencias por
grado de estudios
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5) Andlisis

Con respecto a la grafica y a los datos obtenidos en el calculo de la X2, se puede sefialar
que no existe una diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional en los
sujetos que laboran en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras en funcién del

grado académico que tienen.

Caracteristicas de la poblacién en la variable: antigtiedad en el Centro

Grafica5.9 Distribucion de sujetos porantigiiedad

De 30 a mas afios
4%

De 1 a 10 afios
40%

De 21 a 30 afos
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De 11 a 20 afos
35%

En esta grafica se puede observar que los sujetos que tiene mayor antigiedad son los
que cuentan con un rango de 1 a 10 afos, seguido por los que estan entre los 11 a 20
afios de antigliedad, lo que hace suponer que la mayoria de los sujetos que estan en los
rangos de edad entre 41 a 50 afnos de edad, como se observé en la grafica 5.3 podria ser

posible que su antigliedad fluctie entre el rango de antigiiedad de 1 a 20 afos.
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1) Cruzamiento de variables

Para fines estadisticos se conjuntaron los rangos por cada diez afios de antigiiedad.

Tabla 5.14 Frecuencia por grado de antigiedad en el Centro

Antigliedad en

el Centro D D ? A TA TOTAL

De 1a 10 afios 2 10 7 18 5 42

De 11 a 20 afios 3 7 11 14 2 37

De 21 a 30 afios 1 3 7 9 2 22

De 31 a mas afios 0 1 1 2 0 4
TOTAL 6 21 26 43 9 105

En esta tabla se puede percibir que la frecuencia mas alta en opcién de respuesta de

acuerdo y en desacuerdo esta en los sujetos que tienen de 1 a 10 afos.

2) Elaboracidon de hipétesis
Ho: No existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por los
afios de antigliedad que tienen los sujetos que laboran en este Centro.
Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por los afos
de antigiiedad que tienen los sujetos que laboran en este Centro.

3) Calculo de X?

Tabla 5.15 Valor de la X2

Antigtiedad en

el Centro D D ? A TA | TOTAL

De 1a 10 afios 026 | 019 | 061 | 028 | 0.03 1.38

De 11 a 20 afios 0.00 | 001 | 031 | 0.00 | 0.36 0.69

De 21 a 30 afios 0.00 | 021 | 020 | 0.01 | 0.02 0.44

De3lamasafos | 0.47 | 0.01 | 0.04 | 041 | 0.20 1.13
TOTAL 074 | 042 | 116 | 071 | 060 3.63

Esta tabla muestra los puntajes obtenido en el calculo de la X? con respecto a los rangos

de antigtiiedad en el Centro.

El valor de la X? calculada es 3.63
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4) Fijacion del nivel de significancia.

Nivel de significancia para esta variable

Alfa de 0.05 (0=0.05)

Grados de libertad= (numero de renglones -1)(nimero de columnas -1)
gl=(4-1) (5-1)= 12

Valor de la X*t =21.02

Grafica 5.10 Diferencias por
antigliedad en el Centro

=TD
=D

Puntajes

A
=TA Regla de decision:
SiX?c<X’tse acepta Ho
Si X% ¢ > X?t se acepta Ha
X2 ¢ =3.63 <X?t=21.02 Se acepta la Ho

Rangos de afios de antigliedad

5) Analisis

De acuerdo con la gréfica y los resultados obtenidos en la X2, se puede sefialar que no
existe una diferencia significativa en la percepcién del clima organizacional en los sujetos

que laboran en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras en funcién de su

antigledad.
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Caracteristicas de la poblacién en la variable: por tipo de contrato en el Centro

Grafica5.11 Distribucion de sujetos portipo
de contrato en el Centro
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En esta grafica se detallan los tipos de contrato que se consideraron en el estudio, pues
de conformidad con la estructura organizacional, las categorias que se reflejan son las
existentes en este Centro. Como se puede observar, el mayor porcentaje se encuentra en
los académicos de asignatura hora clase, pues el centro se caracteriza por la docencia
presencial de ensefianza oral. Los administrativos de base representan la categoria que
sigue con respecto al porcentaje. Esto nos indica que para el logro de los objetivos son

tan imprescindibles los empleados académicos como los administrativos.
1) Cruzamiento de variables

Tabla 5.16 Frecuencia por grado de estudios

Tipo de contrato
TD D ? A TA TOTAL

Profesores de carrera 0 3 9 2 17
Técnicos académico 1 2 4 1 9
Profesores de asignatura 3 11 12 18 4 48
Ayudante de profesor 0 0 0 1 0 1
Administrativo funcionario 0 0 2 1 1 4
Administrativo de confianza 0 0 1 1 0 2
Administrativo de base 2 6 6 9 1 24

TOTAL 6 21 26 43 9 105

En esta tabla por consecuencia a los porcentajes percibidos en la grafica anterior,

podemos ver que el tipo de contrato que representa la frecuencia mas alta, tanto en la
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opcion de acuerdo, como en desacuerdo, es la de los profesores de asignatura, pues en

esta categoria se encuentra el mayor nimero de empleados de este Centro.

2) Elaboracion de hipotesis
Ho: No existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por el tipo
de contrato que tienen los empleados académicos y administrativos en el Centro.
Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por el tipo
de contrato que tienen los empleados académicos y administrativos en el Centro.

3) Caélculo de X?

Tabla 5.17 Valor de la X2

Tipo de contrato TD D ? A TA TOTAL
Profesores de Carrera 0.22 0.02 0.14 0.45 0.02 0.86
Técnicos Académicos 0.21 0.09 0.02 0.02 0.08 0.43
Profesores de Asignatura 0.68 0.13 0.08 0.35 0.53 1.77
Ayudante de Profesor 0.37 0.01 0.08 0.21 0.20 0.87

Administrativo Funcionario 0.13 0.11 0.07 0.54 0.45 1.31
Administrativo de Confianza 0.28 0.03 0.00 0.31 0.14 0.75
Administrativo de Base 0.00 0.15 0.01 0.01 0.38 0.55

TOTAL 1.89 0.54 0.41 1.89 1.81 6.53

En esta tabla se observan los puntajes obtenidos para el calculo de la X? en los tipos de

contratos que existen en el Centro.
El valor de X? calculada es 6.53
4) Fijacion del nivel de significancia.
Nivel de significancia para esta variable
Alfa de 0.05 (0=0.05)
Grados de libertad= (numero de renglones -1)(numero de columnas -1)

gl= (7-1) (5-1)= 24
Valor de la X°t =36.41

141



Grafica 5.12 Diferencias por tipo de contrato
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5) Andlisis

Conforme a la grafica y a los resultados de la X* se puede sefialar que no existe una
diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional en los sujetos que
laboran en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras en funcion al tipo de contrato

que tienen.
Caracteristicas de la poblacién en la variable: por area de adscripcién

Gréfica 5.13 Distribucion de sujetos por area de adscripcion
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En esta grafica se puede observar que por tratarse de una entidad académica, el

porcentaje mayor se encuentra evidentemente en el area académica.
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Cabe sefalar, que para fines estadisticos se conjuntaron las areas de adscripcion de
acuerdo con su actividad sustantiva en: académicas (departamentos de lenguas: aleman,
francés, inglés, italiano, portugués, ruso, lenguas asiaticas) y el departamento de
linglistica aplicada; servicios académicos (areas que ofrecen servicios a académicos y
alumnos: biblioteca, computo, educacién a distancia, evaluacion y certificacion, formacién
de profesores y mediateca); servicios administrativos (areas que ofrecen servicio a todo el
personal adscrito al Centro: contabilidad y presupuesto, personal, publicaciones,
secretaria general, servicios generales, servicios audiovisuales, servicios escolares y la
unidad administrativa). Debido a que la seleccion de la muestra fue considerada en
funcién al tipo de contrato, en diversas areas no se obtuvo una muestra representativa del

area.

1) Cruzamiento de variables

Tabla 5.18 Frecuencia por grado de estudios

Area de adscripcién TD D ? A TA TOTAL
Académica 4 16 17 26 6 69
Servicios Académicos 3 3 2 8 2 18
Servicios Administrativos 0 3 7 7 1 18
TOTAL 7 22 26 41 9 105

En esta tabla se puede observar que la frecuencia mas alta en la opcién de respuesta de
acuerdo y en desacuerdo esta en el area académica, ya que el mayor numero de sujetos

esta en dicha area de adscripcion.

2) Elaboracion de hipotesis

Ho: No existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional por el area

de adscripcion que tienen los empleados académicos y administrativos en el Centro.

Ha: Si existe diferencia significativa en la percepcién del clima organizacional por el area

de adscripcion que tienen los empleados académicos y administrativos en el Centro.
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3) Calculo de X?

Tabla 5.19 Valor de la X2

Area de adscripcion TD D ? A TA TOTAL
Académica 0.54 0.15 0.02 0.11 0.19 0.99
Servicios Académicos 1.43 0.08 0.80 0.01 0.28 2.59
Servicios Administrativos 0.01 0.08 0.50 0.14 0.01 0.75
TOTAL 1.98 0.31 1.31 0.26 0.48 4.34

Esta tabla muestra los puntajes obtenidos para el calculo de la X? con referencia al area

de adscripcion.

El valor de la X? calculada es 4.34

4) Fijacion del nivel de significancia.

Nivel de significancia para esta variable

Alfa de 0.05 (a=0.05)

Grados de libertad= (numero de renglones -1)(niumero de columnas -1)

gl=(3-1) (5-1)= 8
Valor de la X?t =15.50

1.43

T ——

Grafica 5.14 Diferencias por area de adscripcion
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X?c=4.34<Xx?*t=1550 Se acepta la Ho
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5) Anélisis

De acuerdo con la grafica y con los resultados obtenidos en el calculo de la X%, podemos
afirmar que no existe una diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional
en los sujetos que laboran en el Centro de Ensefianza de lenguas Extranjeras en funcién

al area de adscripcion que tienen.

A continuacién se presenta la distribucidon de los puntajes obtenidos en la muestra

estudiada.

Grafica 5.15 Percepcion del clima organizacional en un Centro de
Ensefianza de Lenguas
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En esta grafica se observa que el porcentaje mas alto se encuentra en la opcion de
respuesta de acuerdo, seguido por la opcion de respuesta de indiferencia y la opcién de
respuesta en desacuerdo, indicando que, si los puntajes se engloban en dos opciones se
tiene que el 49% esta de acuerdo mientras que el 51% se encuentra entre la opcion de
indiferencia y en desacuerdo. En términos generales, se puede mencionar que la
poblacion estudiada estéa dividida casi de manera equitativa entre los sujetos que estan de
acuerdo y los que no estan de acuerdo con el tipo de clima organizacional existente en

este Centro.
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Tabla 5.20 Percepcion del clima organizacional en un Centro de Ensefianza de Lenguas.

TD D ? A TA TOTAL
Sujetos 6 21 26 43 9 105
Porcentaje 6 20 25 41 8 100
Porcentaje acumulado 6 26 51 92 100

Con respecto a esta tabla y a la grafica anterior también se puede senalar que este 49%
de los sujetos que laboran en este Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras permite
demostrar que existen algunas fortalezas. Por otro lado tanto el 26% que no esta de
acuerdo y el 25% que demuestra indiferencia ante el tipo de clima existente, determina la
presencia de dimensiones que demuestran debilidades, pues al considerar estos dos
porcentajes tendriamos que el 51% antes sefialado, podria implicar una ligera amenaza

para el logro de los objetivos del Centro.

Es importante sefalar que este analisis tiene un punto de vista global, siendo sustentable
debido a que la muestra estudiada es homogénea, pues en las variables demograficas de
la poblacion estudiada no se encontraron diferencias significativas. Por lo que se puede
concretar que toda la muestra estudiada del Centro de Ensefianza de Lenguas
Extranjeras, sin importar sus caracteristicas percibe de la misma forma el clima

organizacional.

Ahora, con respecto a la percepcidén del clima organizacional mediante el analisis por
dimension, las dimensiones que representan una debilidad las podemos detectar de
manera precisa en el siguiente analisis, en donde se considera como clima muy favorable
entre 4.01 a 5; clima favorable entre 3.01 a 4.00; clima desfavorable entre 2.01 y 3.00 y
clima muy desfavorable entre 1.01 y 2, el puntaje intermedio s6lo se consideré para
cuestiones estadisticas que conciernen a la totalidad del porcentaje. Sin embargo, la
interpretacion cualitativa denota que los sujetos que contestaron en esta opcion muestran

una actitud de indiferencia ante los sucesos que se presentan en este Centro.
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Tabla 5.21 Distribucién de la muestra por dimensién y tipo de clima percibido.

Muy desfavorable Desfavorable Favorable Muy favorable
™ D (VALOR DE LA A TA
(VALOR DE LA OPCION 1) | (VALOR DE LA OPCION 2) OPCION 3) (VALOR DE LA OPCION 4) | (VALOR DE LA OPCION 5)
DIMENSION No. % No. % ? No. % No. % TOTAL

Motivacién

9

9

15

14

40

30

29

11

10

105

Responsabilidad

11

10

37

35

17

21

20

19

18

105

Liderazgo

23

22

33

39

37

5

5

105

Relaciones interpersonales

21

20

41

30

29

8

8

105

Cooperacién

16

15

36

39

37

12

11

105

Participacion de los empleados

24

23

36

40

38

3

3

105

Trabajo en equipo

15

14

32

44

42

8

8

105

Comunicacion

21

20

25

42

40

12

11

Toma de decisiones

53

50

20

19

18

10

10

Conocimiento de los objetivos
institucionales

40

38

14

26

25

21

20

Negociacion y manejo del conflicto

28

27

21

19

18

2

2

105

Confort

43

41

22

20

19

11

10

105

Identidad

7

7

34

39

37

17

16

105

Nota: Las frecuencias de cada una de las dimensiones, se determinaron llevando a cabo la diferenciacion de acuerdo con las

opciones de respuesta para detectar el tipo de clima percibido. Elaboracion propia, Reyna Garcia, Z. (2012).

De acuerdo con lo anterior y tal como lo muestra la tabla 5.21, se puede decir que las
dimensiones que presentan un alto indice de desacuerdo son: toma de decisiones en
primera instancia, seguida de la dimensién negociacion y manejo del conflicto, pues son
las dimensiones con el puntaje mas alto comparado con las demas. Lo que representa
que estas dimensiones sean las que reflejan la percepcion del clima desfavorable de

manera significativa.

Con respecto al tipo de clima percibido, se puede observar que las dimensiones
percibidas como favorables por tener los puntajes mas altos son: trabajo en equipo
seguida por comunicacion y participacion de los empleados. Asimismo, aunque con una
frecuencia mas baja se encuentra la dimension de conocimiento de los objetivos
institucionales, cabe mencionar aqui que, aunque esta dimension es la mas alta con
respecto a los puntajes observados en la percepcién del clima muy favorable ésta se
denota como poco significativa, debido a que representa el 20 % comparada con la
dimensién de trabajo en equipo que tiene un porcentaje del 42%. Asimismo, esta
dimension representa la tercera frecuencia mas alta con respecto a las dimensiones que

perciben el clima de manera desfavorable.
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Es importante destacar que desde un punto de vista general el clima se percibe como
favorable, pues como se puede observar en la tabla de distribucion de la muestra por
dimensién y tipo de clima percibido, la dispersién de los datos de las opciones de tipo de
clima muy favorable y favorable son menores en comparacién a los datos de las opciones
de tipo de clima muy desfavorable y desfavorable, ademas en la comparacién de los

puntajes de dichas opciones, en el tipo de clima favorable son mas altos.

Tabla 5.22 Distribucién de la muestra total segun el clima percibido.

TIPO DE CLIMA IF; r?rrgfféﬂgg %

Muy favorable 11 10
Favorable 31 30
Indiferencia 29 28
Desfavorable 26 25
Muy desfavorable 8 8

Totales 105 100

Nota: El promedio y el porcentaje de los tipos de clima se obtuvieron de la Distribucion de la
muestra por dimension y tipo de clima percibido, de acuerdo con los datos de las frecuencias de
cada una de las dimensiones. Elaboracion propia, Reyna Garcia, Z. (2012).

Con base en lo reflejado en la tabla 5.22 se puede observar que, con respecto a la
distribucion de la muestra total segun el clima percibido, el puntaje mas alto es 31 con un

porcentaje del 30% por lo que el clima percibido de manera genérica es favorable.

Es importante considerar que a las frecuencias encontradas en la opcion de respuesta
intermedia que corresponde a una actitud de indiferencia por parte de los sujetos que
fueron evaluados, estos puntajes son significativos a pesar de no mostrar una preferencia
por la percepcion hacia el tipo de clima que existe en este Centro, ya que finalmente estan

denotando una apatia por lo que suceda o no en su ambito de trabajo.

5.3 DIAGNOSTICO

Con lo sefialado hasta el momento, se han identificado de manera genérica los puntajes
obtenidos en la percepcién del clima organizacional en este Centro de Ensefanza de
Lenguas. Sin embargo, en concordancia con lo manifestado por Camarena (2010), un
diagnéstico de esta naturaleza es una evaluacién integral que permite a la organizacién

detectar sus fortalezas y areas de mejora (debilidades).
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Es por lo anterior, que se hace necesario determinar las areas de fortaleza y debilidad de
manera precisa en cada una de las dimensiones para establecer la eficiencia del
diagnéstico del instrumento de medicién propuesto. A continuacion se presenta el
desglose de las puntuaciones mediante el método de promedios por dimension-reactivos,
asi como la frecuencia encontrada en cada una de las dimensiones observandose en la

grafica 5.16 los siguientes resultados:

Graficab5.16 Estatus generaldel clima

organizacional en el Centro
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Como se puede apreciar, existen areas de fortaleza en las dimensiones identidad,
conocimiento de los objetivos institucionales, responsabilidad, cooperacién, comunicacion,
participaciéon de los empleados, comunicacidén, motivacion, relaciones interpersonales,
mientras que en éstas se muestra una tendencia positiva que contribuye de la misma
manera en el clima organizacional. Sin embargo, de manera detallada por dimensién
reactivo las dimensiones de toma de decisiones, asi como negociacion y manejo del
conflicto de acuerdo con los itemes que las conforman, su contribucion no es tan
favorable para una buena percepcién del clima organizacional como se podra constatar

mas adelante.

A continuacion se desglosara cada dimensidén de acuerdo con los itemes que las
conforman para determinar qué tanto se presenta el nivel de consistencia con las areas
que mostraron fortaleza y debilidades en el estatus general, ademas de establecer

analogias con lo referenciado en el marco tedrico.
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Para tal efecto, se describiran conforme al orden de frecuencias observadas en las
opciones de respuesta, que se presentan en la grafica 5.16 del estatus general del clima

organizacional de este Centro.

Gréfica 5.17 Estatus y frecuencia de la dimensién identidad
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Considero que es correcta la orientacion que el grupo directivo esta dando al Centro.
Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacién son muy parecidos.

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos del Centro.

El Centro me inspira para dar lo mejor de mi.

Me interesa el futuro del Centro.

oW =

Como se puede observar, existe una identificacion favorable con respecto a la imagen y
los valores del Centro, ademas de reflejar un alto sentido de pertenencia, pues de
acuerdo con el estatus de esta dimensién los empleados reflejan dar lo mejor de si y de
estar interesados en el futuro del Centro, siendo los puntajes en desacuerdo los mas

pequenos, por lo que los trabajadores se identifican altamente con este Centro.

Esto permite estar de acuerdo con lo que sefalan Camarena et al. (2007), referente a la
principal funcién del clima organizacional que es realizar una valoracién de calidad en las
relaciones e interacciones interpersonales dentro de su ambito laboral, conllevando a
reconocer que se trata del grado de satisfaccion de los empleados por trabajar en esa
organizaciéon. Ademas, dichos investigadores, manifiestan que la dimension de identidad
refleja un sentimiento de pertenencia a la organizacion, que se torna como un elemento
importante dentro del grupo de trabajo; pues es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion, asi como el sistema de creencias y valores que se
instituyen dentro de una ocupacion, que de acuerdo con las experiencias individuales se
hace un nosotros ocupacional frente a un otros que bien puede ser otra ocupacion al

interior o exterior de la misma organizacion.
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Asimismo, en este sentido se puede concordar con lo manifestado por Ruiz (1992),
referente a que si los trabajadores conocen los objetivos y las metas de la empresa, los
empleados se sienten parte de la organizacion, pues observando la frecuencia del
reactivo que mide el conocimiento de la mision y vision de este Centro presentada en la
siguiente grafica, este es favorable y se refleja en la identidad que tienen los empleados

con el mismo.

Gréfica 5.18 Estatus y frecuencia de la dimensién conocimiento de los objetivos
institucionales
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Cuando necesito informacion para hacer mi trabajo, sé claramente a quién acudir para que me ayude.
Me siento identificado con los objetivos del Centro.

Reconozco cuales son mis funciones en el Centro.

Confio en que la actual direccién consolidara al Centro.

Conozco la misién y visién del Centro.

Los lineamientos del Centro me ayudan a desempefar mi trabajo.

Sl

De acuerdo con los puntajes obtenidos en esta dimension, se puede observar que en su
mayoria se presenta un alto porcentaje en desacuerdo en el conocimiento de los
objetivos, indicando un nivel poco significativo con respecto a la incertidumbre que tienen
los sujetos por que la actual direccidon consolide al Centro. Esto posiblemente se deba a la
poca permanencia que tienen los profesores de asignatura en el Centro como para
familiarizarse y conocer a fondo cuales son los objetivos que sustentan la misién de este
Centro, pues cabe sefnalar que del total de la poblacion, el personal que representa el
mayor porcentaje es el académico, en particular, los profesores de asignatura. Por otro
lado, el personal académico y administrativo reconoce cuales son las funciones que
tienen que desempefar, ya que reflejan identificarse con los objetivos de esta entidad,
pues tienen un aceptable conocimiento de la misién y vision, situacion que permite verse

como fortaleza al relacionarse con la identidad que tienen los empleados con el Centro.
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Estos resultados permiten estar de acuerdo con lo que sehala Carmona (2008), con
respecto a que los empleados que se sienten orgullosos de la empresa en la que laboran,
se sienten comprometidos con los objetivos y las metas de la empresa. Al sentir este
compromiso, reconocen e identifican las funciones que tienen que desempefiar para el

logro de los objetivos planteados.

Gréfica 5.19 Estatus y frecuencia de la dimensién responsabilidad
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Se me toma en consideracion para realizar funciones que impactan en el desarrollo del Centro.
Se me brinda la oportunidad de realizar variedad de tareas orientadas al logro de los objetivos del
Centro.

Mi jefe inmediato me solicita apoyo en actividades sobresalientes.

Se me brinda la confianza suficiente para llevar a cabo mis actividades.

Considero que el puesto que desempeiio es de gran responsabilidad.

Se me ofrecen oportunidades para desarrollar las habilidades que poseo.
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Aunado a la identidad que tienen los trabajadores con el Centro y el conocimiento de los
objetivos del mismo, el personal académico y administrativo presenta una fortaleza
aceptable con respecto a la percepcion del puesto que desempefan. Aunque un puntaje
significativo esta en desacuerdo por no ser considerados para realizar funciones que
impacten en el desarrollo del Centro, esto no se puede considerar como una debilidad, ya
que los puntajes obtenidos en la opcidn de respuesta de acuerdo y totalmente de
acuerdo, representan una frecuencia de 40 puntos, mientras que las frecuencias del otro
extremo tiene 48 puntos indicando con esto una diferencia poco significativa para
considerar esta dimension como una debilidad. Ahora bien, al considerarse los puntajes
positivos con los que se encuentran indecisos, el puntaje es mayor, por lo que se puede
sefalar que el nivel de responsabilidad de los empleados es aceptable y de manera

directa esto repercute para el logro de los objetivos del Centro.
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Sin duda alguna, una de las caracteristicas que representa a la responsabilidad es el
desempefio de las funciones que tienen los empleados, en este sentido no hay
concordancia con el punto de vista que manejan Toulson y Smith con referencia a que las
practicas del personal administrativo no se reflejan en el trabajo. Ya que se puede sefialar
que el desarrollo de las funciones tanto académicas como administrativas, en si mismo
refleja no solo el trabajo, sino también el sentir del empleado al desempefarlo, pues este

repercute de manera directa en el nivel de responsabilidad del trabajador.

Cabe hacer la aclaracién, que de acuerdo con lo sefalado por Camarena et al. (2007),
que el diagnéstico del clima organizacional, es utilizado por los administradores para
intentar incidir en acciones como la produccidon. Por lo que se advierte que no es
suficiente con llevar a cabo la evaluacién, sino que también se deben solucionar los
problemas tomando en consideracion para esta dimensidén, que el sentido de la
responsabilidad creciente aclara quién es responsable de qué y quién vigila el desempefio

relacionado con estas responsabilidades.

Asimismo, se concuerda con lo manifestado por los investigadores antes referidos,
quienes sefalan que esta dimensién se entiende como el sentimiento de los empleados
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo y como la
medida en que se supervisan sus funciones es de tipo general, y no estrecha. En otras
palabras el sentimiento que experimenta el trabajador de ser su propio jefe y no tener
doble chequeo en el trabajo, ya que esto repercute directamente en su nivel de

responsabilidad.
Gréfica 5.20 Estatus y frecuencia de la dimensién toma de decisiones
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1. El personal que labora en el Centro asume la responsabilidad por las decisiones que toma.
2. Mis compafieros proporcionan la informacion que necesito en relacion con mi trabajo.
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153



3. Cuando me lo solicitan, comparto mis ideas como alternativas para la solucién de problemas.

4. Utilizo diferentes fuentes de informacion para la toma de decisiones, cuando actuo para solucionar un
problema.

5. El personal que labora en el Centro utiliza diferentes fuentes de informacion para la toma de
decisiones.

6. Participo en la toma de decisiones dentro de mi area de trabajo.

En concordancia con lo que se ha venido sefalando acerca de la dimension de Toma de
decisiones, esta dimension presenta el puntaje mas alto en desacuerdo por lo que, sin
duda alguna, es una fuerte debilidad del Centro, que de manera directa podria
obstaculizar el desarrollo de los objetivos planeados. Ademas, se observa un desacuerdo
con respecto a cdOmo se asume la responsabilidad en la toma de decisiones; esto podria
reflejar también un problema de comunicacion pues las fuentes de informacion para la
toma de decisiones no son las adecuadas, esto implica que las negociaciones y el manejo

del conflicto también sean desfavorables como ya se ha venido mencionando.

Asimismo, concordando con lo senalado por Morrillo (2006), la dimensién como lo sefiala
esta autora “participacion en la toma de decisiones”, entre otras son las que determinan el
clima organizacional participativo y predominan e inciden en la alta satisfaccion laboral,
por lo que al presentar un alto puntaje en la opcion de respuesta en desacuerdo, también
refleja que el tipo de clima organizacional evidentemente no es participativo y la

satisfaccion laboral no es tan favorable.

Gréfica 5.21 Estatus y frecuencia de la dimension trabajo en equipo
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Considero que mi grupo de trabajo contribuye a que el Centro alcance sus metas.
Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma participativa.

Mi grupo de trabajo se fortalece, con la realizacion de las tareas.

En mi grupo de trabajo nos sentimos integrados.

Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de trabajo.

En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopera con los de reciente ingreso.
La relacién en mi grupo de trabajo resulta cooperativa.
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Con respecto a la dimension trabajo en equipo, se denota que existe una buena cohesién
entre el personal para el desarrollo de las funciones y el logro de los objetivos, pues se
observa un alto puntaje demostrando estar de acuerdo con el desarrollo de las actividades
en grupo, ya que la contribucion, coordinacion e integracion con los grupos de trabajo de
forma intragrupal o intergrupal para el logro de los objetivos institucionales es

satisfactoria.

Ademas, se puede sefialar que esta dimension se relaciona directamente con la siguiente
dimensién. Observando los puntajes, se puede sefialar que las diferencias son minimas,
por lo que se puede mencionar que los grupos de trabajo presentan un aceptable nivel de

cooperacion.

Esta dimensién es una de las analizadas por Johnson (2000), Rivera (2000), Vazquez y
Guadarrama (2001), Puga (2002), Castillo (2003), como una de las variables que son
importantes de considerar en la percepcién del clima organizacional, quiza por la
necesidad que tiene todo ser humano de ser un ente sociable, pues es precisamente en el
desarrollo de toda actividad, que éste requiere de apoyo para el logro de sus objetivos.
Asimismo, cabe destacar que esta dimension se encuentra intimamente relacionada con
las dimensiones participacion de los empleados y cooperacion, pues en gran medida

ambas se derivan del trabajo en equipo para poderse comprobar.

Grafica 5.22 Estatus y frecuencia de la dimension cooperacion
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Mis comparieros de trabajo se interesan por ayudar a concluir las funciones a realizar.

2. Considero que las actividades que realizan los companeros de trabajo, son de apoyo para el logro de
los objetivos del Centro.

3. El personal que labora en el Centro pone mucha atencién en terminar su trabajo y de ser necesario

apoya.
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En esta dimension, se puede observar la concordancia del trabajo en equipo, por el nivel
de companerismo que proyectan los empleados de este Centro al momento de realizar su
trabajo. Cabe sefalar que aunque existe un nivel similar entre el estar de acuerdo en
cdmo se percibe el apoyo en grupo y el nivel de indiferencia ante este factor, es
importante resaltar que los niveles de las opciones de respuesta totalmente de acuerdo y
desacuerdo estan por debajo de los puntajes del extremo derecho por lo que esta

dimensién no implica una debilidad.

Esto permite también estar de acuerdo con Camarena et al. (2007), ya que definen esta
dimension como el sentimiento de los empleados sobre la existencia de un espiritu de
ayuda, de tal forma que el énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.

Asimismo, esta dimension que forma parte de uno de los factores grupales permite
coincidir con Toro (2005), autor que sefiala que la percepcién colectiva y compartida de
las realidades internas del grupo, en donde los aspectos sociales de la tarea se convierten

en una fuente de satisfaccién, generando entre otros elementos la cooperacion.

Gréfica 5.23 Estatus y frecuencia de la dimension confort
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En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar comodamente.
Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de trabajo.
Existe un ambiente organizado en mi trabajo.

El equipo con que cuento es el adecuado para realizar mi trabajo.

Las instalaciones en las que laboro me permiten realizar eficientemente mi trabajo.
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De acuerdo con las caracteristicas fisicas del Centro, los sistemas de seguridad e higiene
se ven como una debilidad, situacién que al analizar la historia de cdmo se conformo el
Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras, se puede decir que con el transcurso de

los anos la misma demanda ha exigido un crecimiento forzado de este Centro.
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Es sin lugar a dudas una debilidad importante que la estructura fisica de los espacios no
permita realizar de manera éptima las actividades, pues el tamafio que tiene el Centro
comparado con la demanda de servicios que ofrece se encuentra superado, lo que
repercute directamente en los sistemas de seguridad e higiene, pues de acuerdo con lo
observado, el personal sefala un puntaje alto en desacuerdo, enfocandolo mas en el
aspecto del estado fisico del lugar de trabajo, que a no contar con el equipo necesario

para realizar sus actividades.

Cabe sefalar que, a pesar de que esta entidad académica no cuenta con areas
espaciosas, el personal que conformé la muestra en términos generales se siente
satisfecho con su area de trabajo. Asimismo, se puede sefialar que si el puntaje obtenido
en la opcion de respuesta de indecision es considerado del lado de los puntajes de las
opciones de respuesta de acuerdo y totalmente de acuerdo, se podria decir que la
dimensién de confort hasta este momento, no implica una fuerte debilidad que impida el
logro de los objetivos; pues esta problematica estructural no sélo es de competencia del

titular de esta entidad, sino de la propia Universidad.

Aunado a esto, se puede sefialar que en concordancia con Puga (2002), referente a que
el clima laboral es la suma de factores fisicos, psicolégicos y sociales que se
interrelacionan en un contexto, para crear una atmoésfera perceptible y compartida,
identificando que este concepto no es susceptible de rigidez estructural o delimitacién
categodrica, ya que es dinamico, temporal y basicamente perceptual, lo que hace pensar
que, el confort por si solo no representa una variable significativa que determine que el

empleado perciba su entorno como favorable o desfavorable.

Gréfica 5.24 Estatus y frecuencia de la dimensién liderazgo
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1. Los jefes conocen los problemas a los que se enfrenta el personal que labora en el Centro.
2. Cuando mi trabajo tiene algun error mi jefe me lo hace saber de manera cordial.
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En situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de mi jefe.

Mi jefe tiene una alta preparacion para realizar su trabajo.

Seguimos a nuestro jefe por sus cualidades personales.

Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia la obtencion de resultados.
Mi jefe sabe qué hacer en los momentos dificiles.

Los jefes estimulan a que el trabajo se realice correctamente.

Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa.

©CeNOO kW

En términos generales, se puede sefalar que el tipo de liderazgo que se ejerce en el
Centro es el adecuado, ya que el puntaje mas alto denota un acuerdo por la forma en
como se desarrolla el liderazgo en las areas de adscripcion de los sujetos estudiados.
Asimismo, se observa una leve indiferencia ante seguir a los jefes por sus cualidades

personales o por creer que se cuenta con el apoyo de estos en situaciones problematicas.

Sin duda alguna, el liderazgo que ejercen las autoridades en cualquier entidad educativa
tiene una gran influencia en cémo se percibe el clima organizacional, pues de
conformidad con lo sefialado por Forehand y Gilmer (1964) esta determinado por el
tamano de la organizacion, su estructura organizacional, la complejidad sistematica de la
organizacién, el estilo de liderazgo y la orientacion de fines, ya que finalmente, el
liderazgo es el proceso de motivar y ayudar a los demas a trabajar con entusiasmo para

alcanzar objetivos.

Gréfica 5.25 Estatus y frecuencia de la dimensidn participacién de los empleados
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Coopero con mis comparieros de trabajo para el logro de los objetivos.

Se considera el punto de vista del personal que labora en el Centro para llevar a cabo eventos
académico-culturales.

Usualmente los jefes dan el crédito a las ideas que aporta el personal que labora en el Centro.
Se toma en cuenta la participacion de todo el personal en los cambios relevantes del Centro.
En mi area se promueve trabajar en equipo.

En mi area de trabajo consideran mis sugerencias al momento de realizar una actividad.

El Centro apoya la participacion y las nuevas ideas.

N —
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Esta dimension esta relacionada con la dimension de trabajo en equipo y cooperacion por
lo que podemos observar que la participacion de los empleados en el logro de los
objetivos es adecuada, aunque bien es cierto que en situaciones que tienen que ver con
la programacién de eventos o cambios relevantes del Centro, las decisiones son tomadas
en la cumbre, como ya se indicé anteriormente, lo que denota un indice de desacuerdo

por parte de los empleados.

Esto permite estar en concordancia con lo senalado por Castillo (2003) referente a que la
limitada participaciéon en eventos y la poca oportunidad de realizar variedad de tareas
denota en los empleados una insatisfaccion, lo que repercute de manera directa en que
los empleados perciban que solo las autoridades pueden tomar decisiones con respecto a

los cambios relevantes del Centro.

Asimismo, se concuerda con Camarena et al. (2007), autores que sefialan que el
involucramiento y participacion de los empleados en la resolucion de problemas, el
establecimiento de metas y la generacién de nuevas ideas. Ha permitido demostrar que la
participacién incrementa la calidad y la aceptacioén de las decisiones, la satisfaccion en el

trabajo y que promuevan el bienestar de los empleados.

Por lo anterior, el indice de desacuerdo y la indiferencia marcada sobre esta dimension
demuestra nuevamente que la participacion se encuentra limitada, pues los itemes que
las definen presentan los indices mas bajos, intuyendo con esto una repercusion directa
en la satisfaccion laboral, la calidad de algunos servicios, la falta de aceptacién de las

decisiones y en el bienestar general de los empleados.

Gréfica 5.26 Estatus y frecuencia de la dimensién comunicacion
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1. Recibo de mis compafieros informacion oportuna sobre asuntos relacionados con mi trabajo.
2. Se suministra suficiente informacion acerca de los criterios para conceder permisos para asistir a
eventos.
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Recibo de mi jefe inmediato informacién oportuna sobre asuntos de mi trabajo.

Los jefes mantienen una comunicacién estrecha con el personal que labora en el Centro.

Dispongo de informacion suficiente sobre asuntos que tienen relacion con mi trabajo.

Me proporcionan la informacion que necesito en relaciéon con el Centro.

Mis comparieros disponen de informacion suficiente sobre los asuntos que me comunican en relacién
con mi trabajo.

Se me informa oportunamente acerca de los eventos que se realizaran en el Centro.

Nookw
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En esta dimension, se pude observar que existe un alto porcentaje de sujetos que estan
de acuerdo con los niveles de informacidon que se manejan en los procesos para realizar
las funciones que se desempenan. Sin embargo, se refleja una debilidad con respecto a la
percepcion que los trabajadores tienen acerca de la comunicaciéon que los jefes
mantienen con el personal, haciéndose notar de alguna forma también con el nivel de
incertidumbre que tienen los empleados por no contar con la suficiente difusion de los
lineamientos y criterios que se manejan en la normatividad interna del Centro para otorgar

permisos para asistir a eventos.

Sin duda alguna, la comunicacién es una de las herramientas mas relevantes en toda
organizacién, por lo que en el metaanalisis realizado en el capitulo Il, es la dimensién
mayormente considerada por diversos autores como: Likert (1967), Bowera y Taylor
(1970), Reyes (1987), Puga (2002), Morillo (2006), Molocho (2010), Gémez y Trejos
(2011), entre otros, pues no solo por la importancia que en si misma representa en el
desarrollo de las funciones académico-administrativas en el manejo de la informacion,
sino también por la correlacion que presenta con todas las dimensiones estudiadas, ya

que los resultados observados en esta dimension pueden repercutir también en otras.

Gréfica 5.27 Estatus y frecuencia de la dimensién motivacién
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Se me estimula a ejecutar las ideas novedosas que presento.

Se me estimula a aceptar nuevas responsabilidades en mi trabajo.

Se estimula la creatividad del personal que labora en el Centro.

Se me estimula a realizar actividades que benefician mi area de trabajo.
La labor que desempefio es valorada por mi jefe inmediato.
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6. Se estimula la capacitacion del personal que labora en el Centro.
7. Se ofrecen oportunidades para discutir mis actividades con otros comparieros de trabajo.

El nivel de motivacion, que es proporcionado por los dirigentes, se percibe por parte de
los empleados de manera indiferente, pues muchos de los factores que son utilizados
para la estimulacién estan sujetos a la normatividad universitaria, por lo que se puede
sefalar que esta indiferencia indica, hasta cierto punto, un proceso de cotidianidad sobre
lo que sucede al interior del Centro y aunque se lleven a cabo cambios que podrian
despertar interés o motivacion, estos no son percibidos de esta manera. Tal vez, esto se
deba a las caracteristicas propias de la muestra, ya que el 65% de la poblacién estudiada
tiene de 41 a mas de 51 anos de edad, de los cuales en su mayoria se encuentra el 56%
de la poblacién que tiene de 11 a 30 afos de antigledad en el Centro, lo que refleja un
conocimiento amplio sobre la normatividad interna de esta entidad y una mayor

resistencia a los cambios.

Cabe senalar, que de acuerdo con lo manifestado por Camarena (2010), el clima
organizacional repercute sobre las motivaciones y el comportamiento de los empleados,
no es exagerado afirmar que para algunas organizaciones el ser humano es el recurso
mas preciado e imprescindible, pues su desempefio representa multiples consecuencias
para la empresa (productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion, entre otras). Con base
en lo manifestado por esta investigadora, se considera que esta dimensién es de vital
importancia pues en ella radica el entusiasmo, sentimientos y emociones que la persona
puede experimentar en el ejercicio de sus funciones. Aunque, bien es cierto, que la
motivacién puede ser inducida por multiples factores, cuando ésta es provocada por el
ambiente laboral que se experimenta en la organizacién, ésta repercute de manera directa
en las aportaciones efectivas que un empleado quiera tener para el logro de los objetivos

de la organizacion.

Asimismo, considerando a Ruiz (1992), que manifiesta que al no existir elementos que
motiven a los empleados, se presenta insatisfaccion hacia el trabajo y hacia la
organizacién en las areas administrativa y operativa. Aqui es de destacar la concordancia
con él, salvo que en este estudio la insatisfaccién no soélo se refleja en las areas de
servicios administrativos, sino también en las areas académicas y de servicios

académicos.
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Grafica 5.28 Estatus y frecuencia de la dimensién relaciones interpersonales
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1. Las relaciones entre el personal del centro se consideran amistosas.
2. Existen buenas relaciones entre los jefes y sus subordinados del Centro.

En esta dimension, se puede observar un alto nivel de indiferencia ante las relaciones
interpersonales, seguido por una percepcion por parte de los sujetos de que las relaciones
son amistosas y de que las relaciones entre los jefes y los subordinados son adecuadas.
Cabe senalar que, por el alto indice de indiferencia, el vinculo que tienen los empleados
denota que es cordial y responde Unicamente a relaciones laborales, pues se puede
corroborar con la cohesion que hay en el trabajo en equipo, y en el nivel de cooperacién

que hay en el desarrollo de las actividades para el cumplimiento de los objetivos.

Esta dimension esta relacionada con otras, como la participacion de los empleados,
cooperacion, comunicacion, entre otras. Considerando los resultados encontrados por
Castillo (2003) en su estudio de investigacion, se puede sefialar que indudablemente la
poca participacién en reuniones convocadas por la direccién, aunadas a la deficiente
motivacion encontrada en este Centro, refleja un desinterés por reafirmar las relaciones

interpersonales, lo que provoca a su vez una percepcion de indiferencia en este sentido.

Ya que de acuerdo con lo sefalado por Camarena et al. (2007), consideran que esta
dimensién define la percepcion por parte de los empleados acerca de la existencia de un
ambiente de ftrabajo grato y de buenas relaciones sociales entre pares, jefes y

subordinados.
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Grafica 5.29 Estatus y frecuencia de la dimension negociacion y manejo del
conflicto
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Considero que el trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos es bueno.

Los miembros que se encuentran involucrados en un conflicto escuchan sus necesidades y se hacen

acuerdos entre si.

3. Se establecen conversaciones respetuosas ante un conflicto de manera que permita que ambas
partes ganen.

4. Los jefes animan al personal a confiar en si mismos cuando surge un problema.

5. En el Centro se acepta la existencia de los conflictos, se les asume y maneja trabajando en ellos.
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De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede observar que un alto nivel se
encuentra totalmente en desacuerdo en como los directivos manejan los conflictos y
negocian los acuerdos. Asimismo, se tiene una percepcion en desacuerdo que el Centro
acepte la existencia de conflictos y los asuma y trabaje en ellos. Esta dimension de
manera conjunta con la dimensién toma de decisiones, presenta una fuerte debilidad para
el Centro, lo que podria repercutir en gran medida en el logro de los objetivos planteados

como ya se menciono.

En este sentido se concuerda con Camarena et al. (2007), en el sentido de que los
conflictos reflejan un sentimiento del grado en el que los empleados, tanto pares como
superiores deben considerar y aceptar las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y

soluciones los problemas en el momento en que se susciten.

Los resultados encontrados en esta dimension y la dimension de toma de decisiones
concuerdan con lo manifestado por Espinoza (2005), con respecto a que existen
determinadas areas que requieren mayor atenciéon que otras, por lo que es de suma
importancia establecer qué dimensiones presentaron fortalezas y debilidades de acuerdo
con los itemes que las conforman, para que a partir de esta informacion se consideren las
acciones de seguimiento, mantenimiento y correccidn que serviran para proponer las

recomendaciones a implementar para el mejoramiento de este Centro.
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Para determinar estas acciones se consideraron los resultados reflejados en cada una de
las dimensiones, de acuerdo con las frecuencias por dimension-reactivos y con los

estatus individuales, conforme se presentan en la tabla 5.23 que a continuacion se detalla.

Tabla 5.23 Analisis de itemes de acuerdo con los factores internos.

FACTORES INTERNOS
Fortalezas Puntaje Debilidades No. de itemes en
(ITEMES) (intermedio) (ITEMES) escala final

Motivacién 38 5,17, 36,48y 65 32 7
Responsabilidad 21,,41y 46 28y 68 13 6
Liderazgo 16, 18, 24, 53,58,y 67 61 7y37 9
Relaciones
interpersonales 57 72 2

0 Cooperacion 12y 25 60 3

% Participacion de los

o empleados 2y27 6,11,31y75 22 7

% Trabajo en equipo 8, 34, 66, 70 15y 39 52 7

g Comunicacién 3,20,29y59 14, 35,y 62 26 8

O | Toma de decisiones 19y 40 9y 77 1y45 6
Conocimiento de los
objetivos institucionales 30,50y 69 33y71 54 6
Negociacién y manejo
del conflicto 64 43,44,49y 73 5
Confort 10,51y 76 23y 74 42 6
Identidad 55,56y 63 4y 47 5

Nota: El andlisis de esta tabla fue elaborada con el registro anecdético de las frecuencias por item y con los datos observados
en los gréficos de los estatus individuales de cada una de las dimensiones. Elaboracion propia, Reyna Garcia, Z. (2012).

Esta tabla permite identificar de una manera mas detallada cuales son los reactivos que
presentan un peso importante en las fortalezas y las debilidades, misma que de manera
conjunta con los resultados analizados por dimension serviran para describir las acciones

a seqguir en el apartado de las recomendaciones, como ya se menciond anteriormente.

Es importante hacer mencidn que de acuerdo con Camarena et al. (2007), el diagnéstico
del clima organizacional puede representar la posibilidad de establecer si en la
organizaciéon existen conductas nocivas 0 benéficas que pudieran incidir en la
consecucion de los objetivos, por lo que una vez detectadas dichas conductas, este
diagnostico podria presentar la posibilidad de proporcionar algunos lineamientos para
determinar las condiciones propicias para el logro de los objetivos de dicha organizacion.
Por lo anterior, es fundamental advertir que, aunque se puede incidir en el
comportamiento de los miembros de una organizacion, este no se determina por
completo, ya que no depende de la toma de decisiones de unos cuantos, se torna como la
cultura organizacional cotidiana de los sentimientos definidos de los que viven y

experimentan la realidad de la organizacion en cuestion.
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Finalmente, de acuerdo con el estatus general por frecuencias observadas en todas las

dimensiones se encontrd lo siguiente:

Gréaficab5.30 Estatus Generaldelas frecuencias detodas

las dimensiones

IDE ®
con 0
NMC
Col
© Clave de barras
TOD o) B TA (Totalmente de acuerdo)
COM F) HA  (De acuerdo)
E7?  (Nide acuerdo, ni en desacuerdo)
F
TRE *— ® BD  (En desacuerdo)
WTD (Totalmente en desacuerdo)
PAE ®
Ccoo (F) CLAVE DIMENSIONES
MOT MOTIVACION
RES RESPONSABILIDAD
REl - (D) LID LIDERAZGO
REI RELACIONES INTERPERSONALES
coo COOPERACION
|_|D (F) PAE PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS
TRE TRABAJO EN EQUIPO
COM COMUNICACION
RES TOD TOMA DE DECISIONES
col CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
INSTITUCIONALES
MOT (D) NMC NEGOCIACION Y MANEJO DEL CONFLICTO
CON CONFORT
IDE IDENTIDAD
0 40 50 60

Como se puede observar en la grafica 5.30 de estatus general de las frecuencias por
dimensioén, las que presentan el nivel mas alto de debilidad (indicadas con una letra D) en
el Centro de Ensefanza de Lenguas Extranjeras es la percepcion que tienen los
empleados con respecto a la forma en cémo se toman las decisiones y la negociacion y
manejo del conflicto. Asimismo, con menor grado en desacuerdo o nivel de indiferencia se
encuentran las dimensiones confort, relaciones interpersonales, conocimiento de los

objetivos institucionales y motivacion.

Sin embargo, también es importante sefialar que las dimensiones que se presentan como
fortalezas (sefialadas con una letra F) son: trabajo en equipo, comunicacion y
participacion de los empleados, en menor grado estan liderazgo, cooperacion e identidad.

Cabe sefialar que en la gréafica 5.30 no se sefiala la dimensién responsabilidad como una
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debilidad, como ya se indic6 en la grafica 5.19 de estatus y frecuencia, debido a que los
puntajes obtenidos en los reactivos que la conforman presentan en la opcion de respuesta
de acuerdo y totalmente de acuerdo una frecuencia de 40 puntos, mientras que las
frecuencias del otro extremo tiene 48 puntos indicando con esto una diferencia poco

significativa para considerar esta dimensién como una debilidad.

Por otra parte, es importante destacar que en las dimensiones: relaciones interpersonales,
motivacidn, cooperacion, participacion de los empleados, identidad, liderazgo y trabajo en
equipo, de las 13 dimensiones que conformaron el instrumento final, presentan una
frecuencia de mas de 30 puntos en la opciéon de respuesta intermedia, indicador que
refleja que de los 105 sujetos evaluados el 39.04% de la muestra, es decir, un poco mas
de la tercera parte, presenta una actitud de indiferencia ante el tipo de clima

organizacional existente en este Centro.

En el siguiente capitulo se detallaran las conclusiones a las que se llegd con el analisis de
los datos obtenidos en la aplicacion del instrumento de medicion del clima organizacional.
Asimismo, se daran las recomendaciones correspondientes en cada una de las
dimensiones evaluadas y diagnosticadas, a fin de que el Centro pueda tomar las medidas
necesarias e implementar los cambios que crea pertinentes para un mejor desempefo en

el logro de los objetivos institucionales.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En toda investigacion se establecen objetivos, hipétesis por confirmar y la adquisiciéon de
nuevos conocimientos. Sin embargo, es indudable que en la mayoria de las ocasiones los
resultados que todo estudio refleja lleva a una serie de divergencias en opiniones y
formas de pensar acerca de cdmo se interpretan los resultados que todo estudio
representa, por lo que en este apartado se presentaran las conclusiones de una forma

objetiva, apegada a los datos obtenidos en la aplicacién del instrumento.

En relacion con lo sefialado en el marco tedrico, los resultados reflejados y al hecho de
que este estudio se llevé a cabo en un ambito educativo, se puede mencionar que es una
realidad indudable que el estudio del clima organizacional, en las entidades educativas
esta determinado por las caracteristicas que éste tenga, pues la unidad de analisis es la
que refleja cuales son las dimensiones que determinan el estudio de su entorno de

manera objetiva y precisa.

Se puede coincidir en que el clima organizacional es un sistema dinamico formado por un
conjunto de atributos organizacionales multiples como: el cambiar, crecer o adaptarse al
medio y hasta reproducirse bajo ciertas condiciones de ambientes, entre otras, mismas
que lo distinguen en cada caso particular que, a partir de la percepcion de sus miembros,
influye en el comportamiento de las personas que lo conforman. Es importante mencionar
que uno de los elementos que no se puede perder de vista, es que, por ser un sistema
dinamico, éste se encuentra en constante cambio, por lo que es relevante considerar los
resultados y poner en marcha lo antes posible acciones que permitan llevar a cabo
cambios en las dimensiones que presentan situaciones riesgosas para el logro de los

objetivos.

Asimismo, es importante destacar que este sistema dinamico esta constituido por diversos
atributos organizacionales que se deben considerar al momento de llevar a cabo las
acciones de cambio. Pero, sin lugar a dudas, uno de los elementos fundamentales a
tomar en cuenta en primer lugar es el ser humano, pues éste determina, proyecta y

percibe el clima organizacional de acuerdo con su personalidad, aspecto que en este
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estudio no fue considerado por contener multiples factores, que representarian una fuente

de informacion relevante para otras lineas de investigacion.

Con respecto al desarrollo de la medicion del clima organizacional, éste se basé en un
estudio transversal, pues interesa analizar el fenémeno en el presente. Sin embargo, por
lo que reflejan las dimensiones al momento de ser analizadas, se considera que este
estudio deberia formar parte de los indicadores directivos que permitan verificar los

avances del cumplimiento de los objetivos institucionales.

Ahora bien, con respecto a lo que reflej6 el instrumento de medicion del clima
organizacional, luego de aplicar el instrumento, analizarlo y procesar la informacién

necesaria para el desarrollo de esta investigacion, se llegé a las siguientes conclusiones:

Considerando los resultados mencionados en el capitulo V y de acuerdo con la Teoria del
clima organizacional de Likert (1974) desarrollada en el capitulo |, en donde el autor
menciona que se deben de considerar las variables causales, intermedias y finales, se
puede decir que el diagnéstico realizado ofrece el reflejo del estado interno de salud de
esta entidad, por lo que conocer ahora de manera detallada este estado, permitira que los
directivos puedan tomar acciones precisas para mejorar el tipo de clima organizacional

persistente en este Centro.

Por otra parte, de acuerdo con lo manifestado por Brunet (1987), las variables causales
comprenden la estructura de la organizacién y la administracion: reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Aqui es importante considerar que las variables causales tienen
dos caracteristicas esenciales; por un lado, pueden ser modificadas o transformadas por
los miembros de la organizacion, quienes pueden agregar nuevos componentes para
efectuar los cambios; y por el otro, son variables independiente de causa y efecto, esto
representa una gran area de oportunidad, ya que al modificar estas variables, dichos
cambios repercutirian en las variables intermedias y finales, y en caso de no existir

cambio alguno en ésta, las otras permanecerian igual.

Cabe sefialar que en las variables intermedias es en donde se efectua la percepcién de
todas las dimensiones evaluadas (comunicacion, motivacion, toma de decisiones,
liderazgo, etc.), esto nos demuestra la situacién en la cual se encuentra la entidad

estudiada.
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Asimismo, las variables intermedias reflejan el estado interno y la salud de la organizacion
y éstas estan conformadas por: las actitudes, las motivaciones y las percepciones de
todos los miembros. Cabe sefialar que en este estudio sélo se considero la percepcion de
los sujetos, pues el tomar en cuenta los diversos factores que conforman la personalidad
del individuo, es demasiado complejo, ademas esto implicaria desviar el objetivo de este

estudio.

Mientras las finales, como ya se menciond, reflejan los logros, pues tiene que ver con la
satisfaccion, la calidad, la productividad y las ganancias entre otras. En este, caso en
particular, determinan el tipo de clima organizacional que persiste en la unidad de analisis
estudiada. Cabe hacer mencién que el analisis que se hizo en estas variables causales,
intermedias (s6lo percepcion de los sujetos) y finales permitié identificar las caracteristicas

propias de esta entidad académica.

Por lo anterior, y considerando las caracteristicas del Centro de Ensefianza de Lenguas
Extranjeras de la UNAM vy los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de
medicion, sobre todo en las dimensiones que denotaron un mayor indice de desacuerdo e
indiferencia como fueron: toma de decisiones, negociacion y manejo del conflicto,
relaciones interpersonales y motivacion, asi como las dimensiones con alto nivel de
fortaleza que delimitan el tipo de clima que son: trabajo en equipo, comunicacién,
participacién de los empleados, liderazgo, cooperacién, ademas de identidad, se puede
mencionar que el tipo de clima existente de acuerdo con la Teoria del clima
organizacional de Rensis Likert en este Centro es del tipo de Sistema Il Autoritario

paternalista.

Este tipo de clima se determiné conforme a los resultados obtenidos, pues se observa en
el método de mando que utilizan los dirigentes poca relacion de confianza entre los
empleados, ya que en el puntaje encontrado en la dimensién de liderazgo existen sélo
seis puntos mas en la opcidén de acuerdo, con respecto a las observadas en la opcion de
indiferencia. Esto sugiere que para llegar a tener un clima participativo la parte directiva
disemine entre las areas de mando la integracion de los procesos de control y de decision

en lo concerniente a las tareas sustantivas de sus areas.

Asimismo, en la dimension de comunicacién aunque ésta es adecuada, el reactivo con
puntaje mas bajo indica que la comunicacién entre los jefes y subordinados no es tan

estrecha, lo que demuestra un limitado nivel de confianza; la motivacién es neutra pues
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en el estatus general de las frecuencias de todas las dimensiones presenta el segundo
puntaje mas alto con respecto a la opcién de indiferencia, siendo el mayor el de las
relaciones interpersonales indicando una actitud de conformidad sobre lo que suceda o no

en este Centro.

De acuerdo con este tipo de clima, los procesos de control permanecen siempre
centralizados en la cima, algunas veces se delegan a los niveles intermedios o inferiores,
mostrando que los dirigentes juegan mucho con las necesidades sociales de sus
empleados. Sin embargo, los resultados obtenidos sugieren que se trabaje en un
ambiente estable y estructurado no en impresion, sino en hechos reales y concretos.

La orientacion que se maneja en este centro es condescendiente hacia los empleados. El
trabajo en equipo es favorable. Sin embargo, no denota una similitud en el nivel de la
responsabilidad en los empleados por el logro de los objetivos, ya que, como se
menciond, la motivacion no es un elemento que determine un clima satisfactorio, lo que
presupone que la satisfaccion en el trabajo rara vez es satisfactoria, situacion que se ve
proyectada también en las relaciones interpersonales en donde se observa el puntaje mas

alto en la opcién de indiferencia.

En lo concerniente al conocimiento de los objetivos institucionales, a pesar de que el nivel
de la opcion en desacuerdo es la mas alta, esta dimensién es favorable, pues el puntaje
de las opciones de respuesta altos es mas significativo que los puntajes de las opciones
de respuesta bajos, esto permite determinar un area de oportunidad, en donde los
empleados reconozcan las érdenes y lineamentos sin resistencia clandestina como lo

sefala este tipo de clima autoritario paternalista.

En cuanto a la comunicacion con respecto a los niveles de informacidon que se manejan
para el desarrollo de las actividades, en ésta se puede observar que a pesar de existir
desconfianza por parte de los empleados con respecto a la distorsion que caracteriza a la
comunicacion ascendente, lateral o descendente, ésta es favorable, lo que conlleva a
mantenerla y utilizarla como un area de oportunidad, considerando su amplitud con

canales de comunicacién mas viables, claros y objetivos para fomentar la confianza.
En la dimensién de participacion de los empleados la frecuencia mas alta es la opcion de

acuerdo, por lo que el nivel de participacién que existe en los empleados es adecuado,

aunque la influencia suele ser subestimada, pues el control de las acciones a realizar se
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efectua en la cumbre, lo que hasta cierto punto impide mejoras hacia una organizacién

formal.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la dimension negociacion y manejo del
conflicto, y la dimensién toma de decisiones, se observa un nivel alto de debilidad por su
alto indice de desacuerdo, por lo que requiere de una intervencion inmediata, ya que esto
implica una debilidad para que se efectien las actividades planeadas de manera 6ptima,
reflejando de manera consistente posibles conflictos que pueden bloquear o limitar el
logro de los objetivos institucionales, mismos que mermarian la misién y la vision del

Centro.

Es importante mencionar que de manera general en el anadlisis de las dimensiones
comunicacion, trabajo en equipo, participacién de los empleados, y en menor grado,
liderazgo, identidad y cooperacion representan areas de fortaleza, a pesar de que
presentan un alto nivel de incertidumbre; éste es menor en comparacién a los puntajes
observados en la opciéon de acuerdo. Por lo tanto, aplicando acciones de seguimiento y

mantenimiento sobre éstas, podrian permitir un giro al tipo de clima existente.

Los resultados encontrados en las variables demogréficas: género, edad, estado civil, y
grado de estudios, demuestran que la poblacién es homogénea y por lo tanto, perciben y
comparten de manera semejante el clima organizacional que prevalece en el Centro de

Ensefianza de Lenguas Extranjeras.

Asimismo, en estas variables demograficas: género, edad, estado civil y grado de
estudios se confirmaron las hipétesis estadisticas alternas, que senalan que no existen
diferencias significativas con respecto a como perciben el clima organizacional los

empleados que laboran en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras.

Por otra parte, se puede sefialar que en las variables antigiiedad en el Centro, tipo de
contrato y area de adscripcion no existié ninguna diferencia significativa, por lo que todas
las hipétesis estadisticas alternas de estas variables fueron aceptadas; confirmando con
estos resultados que la muestra evaluada es homogénea con respecto a cdmo los sujetos

percibieron el clima organizacional de este Centro.

Las dimensiones que caracterizan al clima organizacional con base en el analisis

comparativo, el pilotaje y el disefio del instrumento final para los centros de ensefianza de
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lenguas son: motivacion, responsabilidad, liderazgo, relaciones interpersonales,
cooperacion, participacion de los empleados, trabajo en equipo, comunicacién, toma de
decisiones, conocimiento de los objetivos institucionales, negociacion y manejo del

conflicto, confort e identidad.

Cabe sefialar que, a pesar de las debilidades encontradas en las dimensiones: toma de
decisiones, negociacion y manejo del conflicto, confort y conocimientos de los objetivos
institucionales, en el diagndstico de las dimensiones del estatus general; al llevar a cabo
el analisis de forma individual para cada uno los reactivos que conformaron las
dimensiones, se pudo observar que en éstas siempre se encontré uno o varios reactivos
que en su nivel de frecuencia rebasaban el puntaje de indiferencia, inclinandose mas a la

opcion de respuesta en acuerdo con el clima organizacional percibido en el Centro.

Por otra parte, es importante mencionar que se cumplieron los objetivos planteados,
ademas, se confirma la hipétesis de trabajo de esta investigacion, toda vez que a través
de la aplicacién del instrumento fue posible identificar y diagnosticar las dimensiones del
clima organizacional que caracterizan a este Centro a través de las trece dimensiones que
exploré el instrumento de medicidn. Asimismo, se definié y describié el perfil del clima
percibido por el personal del Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras y se
detectaron las debilidades y fortalezas del mismo, en funcién de que éstas influyen sobre

sus expectativas y afectan o favorecen el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En cuanto a los resultados obtenidos de manera general, estos permiten observar que a
pesar de que el Centro tiene un tipo de de Sistema Il Autoritario paternalista, de acuerdo
con la Teoria del clima organizacional de Rensis Likert, el clima es percibido por el 49%
de la muestra como favorable, pues, si bien es cierto que existe un 25% que se muestra
indiferente, este porcentaje es menor al antes sefalado; de igual forma el 26% restante
que lo ve como desfavorable. Sin duda alguna, al hacer el comparativo entre los sujetos
que lo perciben como favorable (frecuencia 31 puntos) contra los indiferentes (frecuencia
29 puntos) mas los que lo perciben como desfavorable (frecuencia 26 puntos), se puede
sefalar que aunque la diferencia es minima esto permite concluir que, en términos
generales, la mitad de la poblacion se encuentra de acuerdo con el tipo de clima

organizacional existente en el Centro y la otra mitad esta en desacuerdo.
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Cabe puntualizar que las diversas variables no son significativas para que la poblacién del
Centro perciba de diferente forma el clima organizacional. Esto explica el valor .167
(Véase anexo 3) obtenido en la varianza, por lo que tiende a ser un instrumento con
validez de constructo, con una consistencia interna de alfa de Cronbach igual a .989,
quedando asi comprobado que el instrumento realmente es confiable para medir el clima

organizacional en los centros de ensefianza de lenguas.

Por lo anterior, se puede decir que el instrumento disenado es factible para llevar a cabo
el diagnostico del clima organizacional en los centros de ensefianza de lenguas, que
cuenten con las caracteristicas de la unidad de analisis de este estudio. Asimismo, se
confirma que es muy factible que el diagndstico del clima organizacional realizado se
modifique, por tratarse de un sistema dinamico que a su vez esta constituido por personas

que se encuentran en constante cambio.

Sin duda alguna, desde el punto de vista personal, la aportacion mas relevante en este
estudio fue el disefio de un instrumento de medicién del clima organizacional, ya que
mediante éste se obtuvo la informacién necesaria que permitid el diagndstico y la
deteccién de los factores de fortaleza y debilidad que tiene el Centro de Ensefianza de
Lenguas Extrajeras, situacidon que no podria ser posible sin éste, pues actualmente no
existe un instrumento que permita diagnosticar el entorno laboral de las instituciones

educativas de ensefianza de lenguas.

Toda herramienta de evaluacion conlleva riesgos y responsabilidades, en este caso se
utilizé para evaluar el clima organizacional; el sélo hecho de preguntar por él conlleva
cambios inmersos al interior de los seres humanos, como por ejemplo, al momento de la
evaluacién se hicieron conscientes de su sentir y apreciacion acerca de su entorno
laboral. La responsabilidad radicara en el uso de los resultados del diagndstico, ya que la
finalidad de este estudio, ademas de la obtencion del grado de maestria, radicé en
presentar una herramienta que ofreciera el conocimiento del clima organizacional de los
centros de ensefianza de lenguas para mejorar el entorno, tanto para las autoridades
como para el bienestar de los sujetos en su ambito de trabajo, a fin de que los objetivos

institucionales se concreten de manera 6ptima conforme a lo planeado.
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Recomendaciones

Considero que el conocimiento del clima organizacional representa una opcién para
implementar cambios que permitiran que tanto autoridades como trabajadores den el
mejor esfuerzo para el alcance de los objetivos institucionales, asi como para mejorar las
capacidades y habilidades en la solucion de problemas en las organizaciones, por ello se
recomienda que la aplicacion del diagndstico del clima organizacional se efectie de
manera sistematica, como un camino que induzca a alcanzar un entorno de trabajo que

favorezca el bienestar de la organizacion en su conjunto.

Con base en las evidencias obtenidas a través del diagnéstico del clima organizacional
realizado en el Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras, objeto de este estudio se
recomienda aplicar creativamente un sistema de acciones correctivas, de seguimiento y
mantenimiento en las dimensiones que conformaron el instrumento de medicion del clima
organizacional, que vaya acorde con las necesidades del pais, de la sociedad y en
particular del Centro, propiciando la aplicacion de conocimientos del comportamiento
humano y la administracién para mejorar tanto el comportamiento individual como grupal,
permitiendo una adecuada ejecucién en la negociacion y manejo del conflicto, asi como
en la toma de decisiones, factores que presentaron un alto indice de debilidad haciendo

necesaria una intervencion inmediata.

De acuerdo con los resultados obtenidos en este Centro el Sistema Il Autoritario
paternalista fue el tipo de clima organizacional encontrado, por lo que se recomienda

implementar un cambio planificado, tomando en consideracion lo siguiente:

Muévase gradualmente hacia el modelo del Sistema 4. No intente dar un solo
salto grande, como lo es el pasar del Sistema 1 al Sistema 4. Mas bien
desplacese del Sistema 1 al Sistema 2, del Sistema 2 al Sistema 3 y del Sistema
3 al Sistema 4. Tanto los dirigentes como los miembros carecen de las destrezas
necesarias y encontraran dificil lograr un cambio subito y considerable hacia el
Sistema 4. Al moverse hacia él, un dirigente no debe hacer un cambio mas
grande, en ningun momento, de aquel al que puedan ajustarse comodamente y
ante el cual puedan responder en forma positiva los subordinados o los
miembros. Si un dirigente de pronto hace un cambio considerable, los miembros

no tienen las destrezas de interaccién necesarias para responder en forma
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adecuada vy, por lo regular, se sienten inseguros o atemorizados por el cambio y

responden negativamente ante él (Likert y Likert, 1986, p. 328).

Nota: Los tipos de clima de la Teoria del clima organizacional de Likert, descritos en el Capitulo | son: I.

Autoritario explotador, |l. Autoritario paternalista, Ill. Consultivo y IV Participaciéon de grupo.

Al igual que estos autores, desde el punto de vista personal recomiendo que los cambios
que se realicen en este Centro se efectien de manera paulatina, ya que los cambios
bruscos podrian repercutir de manera negativa en la percepcién y sentir de los
empleados, provocando decepcion o indiferencia ante los sucesos o variaciones que se

pretendan implementar para mejoras.

Asimismo, estos autores sugieren que se involucre a todas las personas cuyo
comportamiento tienen que cambiar para producir el mejoramiento en la accion planeada.
Por lo anterior, se propone iniciar con el establecimiento de un programa que permita
enfocar la atencién y solucién a las dimensiones que reflejan debilidades, con el fin de
llevarlas al Sistema |l Autoritario paternalista, de acuerdo con la Teoria del clima
organizacional de Rensis Likert, pues las dimensiones negociacién y manejo del conflicto,
asi como toma de decisiones de acuerdo con los resultados obtenidos, se encuentra en

un Sistema mas bajo Sistema | Autoritario explotador.

Lo anterior, seria una respuesta de solucion para el cambio del tipo de sistema. Cabe
sefalar que antes de tomar en cuenta cualquier accion de cambio se deben considerar las
exigencias del ambiente externo e interno, la situacion socio-econémico-politica que
condicionan el funcionamiento de la Universidad Nacional Auténoma de México en lo
general, y en lo particular, las necesidades y exigencias que se tienen planeadas en los

objetivos institucionales del Centro.

Por lo anterior, y considerando los resultados del diagnostico en donde se obtuvo que el
Centro se encuentra en el Sistema Il de Likert Autoritario paternalista, ademas de tomar
en consideracion el analisis de itemes de acuerdo con los factores internos (fortalezas y
debilidades), encontrados en cada una de las dimensiones, se sugieren las siguientes
propuestas de transicion para propiciar un cambio hacia el Sistema Ill Consultivo y de
manera paulatina con el seguimiento, mantenimiento y mejoramiento de las
recomendaciones por dimensién, para llegar al Sistema IV de Likert Participacion en
grupo, en donde, de acuerdo con la Teoria del clima organizacional de Likert, son mejores

las relaciones entre la direccion y el personal.
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Se recomienda motivar implementando acciones correctivas con programas de motivacion
de naturaleza social, mediante cursos, talleres o platicas, en los que se incluyan temas de
autoestima, superacion personal y salud mental; implementar reconocimiento en periodos
intersemestrales al mejor empleado tanto a nivel formal como informal por coordinacién o
departamento y a nivel institucional a fin de afo otorgar un reconocimiento de logro de
metas en las coordinaciones y departamentos; desarrollar una mayor convivencia, sin
dejar de lado la normatividad universitaria y los criterios y lineamientos de Ila
reglamentacion general del Centro, orientar al logro de los objetivos de manera conjunta

entre directivos y empleados.

En cuanto a responsabilidad se recomienda que antes de que los jefes evaluen al
personal académico y administrativo se propicien acciones correctivas mediante la
retroalimentacion mutua y personalizada desde un enfoque formal y ético donde se
analicen las percepciones que tienen sobre el trabajo y las propuestas que sugieren para
un mejor desempefio, seleccionando y poniendo en practica aquellas que mejoren el
ejercicio de las tareas. Asimismo, se sugiere que el jefe motive, valore y apoye al
empleado haciéndole entender que su participacidon y colaboracion en las tareas

sustantivas del Centro son una parte fundamental para el logro de los objetivos.

En el rubro del liderazgo es importante dar seguimiento al ejercicio de liderazgo en los
encargados de las areas tanto académicas como administrativas, mediante el aprendizaje
de habilidades que permitan mejorar los conocimientos de los lideres y posibiliten el
incremento de la confianza de los empleados hacia los jefes. Asimismo, se debe
considerar una capacitacién enfocado hacia un estilo de liderazgo democratico, en donde
desarrollen su capacidad de escuchar, de crear empatia por las personas que se
encuentran en su area, la capacidad de tomar y ejecutar decisiones, la visidén para el logro
de los objetivos planteados y su capacidad de negociar para promover el trabajo en

equipo.

A través de los cursos que se implementen en la dimension de motivacion se deberan
crear acciones correctivas mediante oportunidades para establecer mejores relaciones
interpersonales, en donde el nivel de cohesidn existente persista y mejore la
comunicacion, no soélo desde el punto de vista laboral, sino también personal, sin olvidar o
dejar de lado las tareas sustantivas del Centro. Sin duda alguna, los cursos enfocados en
aspectos humanisticos tienen una peculiaridad especial, pues una de las principales

caracteristicas de estos, es que se da mayor énfasis a las relaciones interpersonales, por
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lo que uno de los resultados principales e inmediatos es mejorar las relaciones
interpersonales y la comunicacién, creando una mayor cohesion entre los grupos de

trabajo.

Con respecto a la cooperacion se debe dar seguimiento y mantenimiento a las relaciones
interpersonales fortaleciendo el nivel de compafierismo, mediante los cursos que se
impartan creando interés por el bienestar tanto de los empleados asi como del buen

funcionamiento que debe otorgar el Centro.

Es recomendable continuar con los mecanismos de participacién de los miembros de las
coordinaciones y departamentos en la identificacion de problemas presentados en el
Centro, estableciendo propuestas de solucion. Asimismo, se sugiere que los
coordinadores y jefes de departamento consideren las sugerencias relevantes vy
estratégicas, que sean aportadas por los empleados tanto académicos como

administrativos para el desarrollo de las actividades.

Con referencia al trabajo en equipo es importante otorgar seguimiento y mantenimiento en
la cohesion, cooperacion y nivel de compafierismo que existe en los grupos de trabajo,
otorgando confianza y determinacion para que en grupos o areas de adscripcion se logren

los objetivos planteados.

En la comunicacién se debe proporcionar seguimiento y mantenimiento abriendo canales
de expresiéon de problemas mediante la implantacién de un programa de reuniones con
los encargados de las areas académicas y administrativas, donde se puedan dar a
conocer las inquietudes, sugerencias y quejas de los trabajadores de cada una de las
areas. Estas reuniones tendran como finalidad conocer las propuestas y necesidades de
todo el personal, dando respuesta a las sugerencias o inquietudes que se apeguen a la
normatividad y los objetivos institucionales. Asimismo, se recomienda el desarrollo de un
clima de confianza que propicie que la comunicacién fluya en todas las direcciones, sin

barreras o deficiencias en la interpretacion.

Para propiciar mejoras en la toma de decisiones se recomienda crear acciones correctivas
que permitan que los coordinadores y jefes de departamento tanto de las areas
académicas como administrativas se capaciten para la toma de decisiones, toda vez que,
para la solucion de un problemas, se debe contar con el conocimiento de toda la

informacién para que se razone, se procese y se evallen las alternativas de solucion,
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eligiendo el camino a seguir para ejecutar la toma de decisiones de manera optima,

habilidad que obtendran mediante cursos o talleres.

Uno de las acciones que todo dirigente debe realizar para el logro de los objetivos, es
difundir en qué consiste éste y cudles seran las actividades a realizar para alcanzar los
resultados planteados. Por lo que, en el conocimiento de los objetivos institucionales se
recomienda dar seguimiento y mantenimiento a las acciones de difusion que permitan que
el personal académico y administrativo tenga conocimiento de los objetivos

institucionales, asi como de las actividades que se realizan en el Centro para su logro.

Uno de los elementos fundamentales en toda organizacion para el manejo de los
conflictos es la negociacion, en este sentido se sugiere establecer acciones correctivas
mediante un sistema de capacitacion para los coordinadores y jefes de departamento de
las areas académicas y administrativas, que generen aprendizaje practico que propicien la
habilidad en las técnicas de la negociacion obteniendo la solucién apropiada para ambas
partes en los problemas percibidos, creando el fendmeno de relaciones de confianza y la
tolerancia de las diferencias de opinién, asi como la disposicién para buscar soluciones en
el manejo de los conflictos de manera efectiva, evitando con esto los obstaculos para el

logro de los objetivos institucionales.

En cuanto al confort se recomienda proporcionar seguimiento a las evaluaciones de las
necesidades de las areas y continuar con el mantenimiento y actualizacion de los equipos
y herramientas de trabajo. Asimismo, valorar en un futuro proximo, la peticién a las
autoridades universitarias correspondientes de la solicitud de un espacio acorde a las
necesidades del Centro, a fin de poder cumplir cabalmente con las demandas para el

cumplimiento 6ptimo de la misién del Centro.

Se propone continuar con acciones de mantenimiento en el espiritu de identidad que
tienen los empleados con el Centro de Ensenanza de Lenguas Extranjeras, integrando
técnicas de pertenencia a su area de trabajo, durante los cursos que se sugiere realizar
en las demas dimensiones. Asimismo, implementar actividades en donde se hagan
participes a los empleados de los objetivos alcanzados y de los reconocimientos que se
obtengan en el Centro por sus logros y su desempefio, manteniéndose con esto un

sentimiento de orgullo y pertenencia hacia éste.
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Las anteriores recomendaciones, de ser aceptadas por las autoridades del Centro,
permitiran la formulacion de estrategias para su resolucién, sobre todo en las dimensiones
que presentaron un indicador de debilidad altamente significativo. Otra de las
recomendaciones a considerar es que por ser un estudio transversal, para ser util, debe
constituirse como una herramienta dentro del proceso de direccién, que permita verificar
los avances en la transicién del cambio del tipo de clima organizacional, asi como de los
objetivos planteados, por lo que se sugiere que se realicen estudios longitudinales para
determinar dichos alcances, a fin de establecer y monitorear la evolucion de las

dimensiones que conforman dicho estudio.

Cabe senalar que las recomendaciones anteriores estan destinadas a los dirigentes de

este Centro.

A los empleados tanto académicos como administrativos del Centro de Ensefianza de
Lenguas Extranjeras, se recomienda brindar disposicién, atencion y respeto a las
jerarquias en los momentos en que existan conflictos; permitiendo con esto una
negociacién optima y respetuosa, a fin de ejecutar la toma de decisiones que lleve, en

consecuencia, a un beneficio mutuo de las partes.

Asimismo, se sugiere que busquen, de acuerdo con las exigencias de su categoria y sus
capacidades, una mayor responsabilidad en su area de adscripcion, que les permita
ajustar ésta a las necesidades del Centro. Ademas, se propone que en las relaciones con
la autoridad se asimilen los mensajes de manera objetiva, evitando distorsiones en la
interpretacion de la comunicacion, sobre todo en la ejecucion de la toma de decisiones, a

fin de que se realice un trabajo eficiente.

Por ultimo, es necesario tomar en cuenta que el hecho de realizar estudios de este tipo,
hace surgir expectativas en los empleados de que sus opiniones son importantes para las
autoridades y que alguna accion habra de tomarse para beneficiar la situacién existente.
Se recomienda que, en caso de utilizar el instrumento disefiado en este estudio o los
resultados obtenidos para llevar a cabo las acciones antes descritas, se haga con la
debida responsabilidad y en apego a lo sefialado en el mismo, a fin de no acrecentar el

escepticismo de los empleados y generar una mala impresién sobre el instrumento.
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Aportaciones

Esta investigacion otorga la identificacion de las dimensiones que determinan el
diagnostico del clima organizacional en los centros de ensefianza de lenguas que tengan
similitud con las caracteristicas de la unidad de analisis estudiada. Asimismo, pretende
contribuir con informacién que permita a las autoridades tener un conocimiento objetivo
del entorno donde se desenvuelven los empleados del Centro de Ensenanza de Lenguas
Extranjeras de la UNAM, es decir, conocer su ambito institucional desde la percepcion de
los empleados, misma que contribuira a que los dirigentes conozcan sus fortalezas y
debilidades para que a través de este conocimiento se tomen las acciones correctivas, de
seguimiento o de mantenimiento para lograr un clima participativo que repercuta en la

obtencidn de los objetivos institucionales de una manera 6ptima.

En este estudio ademas de la investigacién en si misma, el primer capitulo se aboco a
definir lo que es el clima organizacional y a otorgar una precisién sobre lo que se entiende
por clima organizacional, ya que en diversos estudios de investigacién el término es
confundido con el comportamiento organizacional, cultura organizacional y clima laboral,

la definicion que se adoptd y aportd en esta investigacion es la que se cita a continuacion.

Clima organizacional: es un sistema dinamico formado por un conjunto de atributos
organizacionales multiples que lo distinguen en cada caso particular que, a partir de la
percepcion de sus miembros, influye en el comportamiento de las personas que lo

conforman.

Definicion que desde el punto de vista particular, cuenta con los elementos necesarios
que reflejan el significado de manera objetiva acerca de lo que se entiende por clima
organizacional, por lo que se espera que dicho concepto sea de utilidad para futuras

investigaciones.

Como se pudo observar en el capitulo Il, en la mayoria de las investigaciones se
construyeron los instrumentos de medicién ad hoc para varios de los estudios, pues de
manera general los existentes estdn mas enfocados a los medios empresariales u
organizacionales y son muy pocos los instrumentos que se han realizado en México con

respecto al clima organizacional en los ambitos institucionales.
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De lo anterior, nacié esta inquietud y preocupacion por que se visualicen mejoras en los
ambitos educativos, por lo que para realizar este estudio de investigacion se tuvo que
disefiar un instrumento de medicién, que permitiod llevar a cabo el diagndstico del clima
organizacional de los centros de ensefianza de leguas de una forma mas objetiva, ya que

en la actualidad no existe ningun instrumento que cumpla este objetivo.

El instrumento disefiado ademas de proporcionar el diagnéstico del clima organizacional
del Centro de Ensefianza de Lenguas Extranjeras, también contribuyé en la adquisicién
de una herramienta sensible, objetiva, valida y confiable que tiene por objetivo

diagnosticar el clima organizacional de cualquier centro de ensefanza de lenguas.

Ademas, las conclusiones de este estudio sirven como punto de partida, para que las
autoridades de este Centro conozcan las fortalezas y debilidades que, de manera directa,
influyen en los procesos administrativos que, en un sentido estricto, convergen en el
desarrollo de las actividades de ensefianza para el logro de los objetivos institucionales de

las entidades académicas.

Limitaciones del estudio

Todo estudio de investigacién enfocado al diagndstico del clima organizacional puede ser
muy amplio o restringido, pues depende de la decision del investigador y de la pertinencia
del estudio. Los factores que determinaron las limitantes en este estudio fueron los
aspectos fisicos, sociales y psicolégico-perceptuales pues son estos los que definieron las

circunstancias, el momento y los sujetos a considerar para el desarrollo de este estudio.

La muestra utilizada en esta investigacién, aunque es una muestra representativa,
debido a que su muestreo probabilistico estratificado se obtuvo mediante un proceso
estadistico, y demuestra resultados satisfactorios en las evaluaciones estadisticas en la
correlacion de las variables utilizadas, es comprendida como una muestra reducida.
Cabe sefalar que para los instrumentos de nueva creacién es recomendable utilizar
muestras con mayor numero de participantes, por lo que se sugiere que para
posteriores diagndsticos se utilicen muestras mas grandes o censos que eviten
resultados espurios. Esto permitiria establecer la validez de constructo, ya sea por

modelamiento o analisis factorial.
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Una de las limitaciones que se observo por no aplicar el instrumento de medicion a toda
la poblacién es que no se puede llevar a cabo el andlisis de los datos por area, debido a
que los estratos de la muestra se obtuvieron tomando en consideracién sélo la
categoria, impidiendo con esto obtener estratos representativos que permitieron
determinar el tipo de clima organizacional percibido por area, pues finalmente son los

microclimas de todas las areas de una entidad los que conforman el clima global.

El disefio de investigacion transversal utilizado en este estudio, impide el analisis de la
evolucién de las distintas dimensiones evaluadas. Esto limita el seguimiento de los
cambios que podrian presentarse en los afos posteriores, dificultando también a los
dirigentes la posibilidad de verificar los avances obtenidos con la implementacién de las
recomendaciones propuestas, pues recordemos que el clima organizacional es un

sistema dinamico.

La aplicaciéon del instrumento refleja la percepcion de los encuestados respecto de
ciertos factores organizacionales, Por lo tanto, se debe considerar el aspecto subjetivo
de los participantes en la medicidn, ya que las respuestas producen sesgos cuando son

automaticas o poco reflexionadas.

Para poder contrastar los resultados entre empleados y jefes, se recomienda que en
futuros estudios se aplique el instrumento a ambos sectores, para analizar desde otra
optica como se percibe el clima organizacional y establecer acciones mas apropiadas a

cada area.

Con la finalidad de conocer los cambios obtenidos en las dimensiones mediante la
practica de las recomendaciones presentadas, se sugiere realizar un estudio
longitudinal que permita medir y dar seguimiento a la evolucién de éstas, considerando
en general la transformacion del tipo de clima percibido y verificando qué tan factibles

han sido los cambios efectuados.

Asimismo, la confiabilidad y validacién son dos elementos primordiales que debe
contener todo instrumento de medicion; estos son confirmados mediante la acumulacion
gradual de evidencias que sustenten el objetivo del instrumento, en este caso es “el
diagnostico del clima organizacional de los centros de ensefianza de lenguas”, por lo

que un estudio longitudinal permitira también obtener posibles contrastaciones de
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hipotesis relativas a la confiabilidad y la validacion de constructo del instrumento de

evaluacion del clima organizacional, objeto de estudio de esta investigacion.

Es importante destacar que derivado de los resultados encontrados en la aplicacion del
instrumento esta investigacion es de tipo cuantitativa. Sin embargo, hubiera sido
deseable tener un complemento cualitativo mediante entrevistas, para poder dar cuenta
de una manera mas amplia acerca de la realidad vivida por los sujetos que conformaron

la muestra estudiada.

Considero que la obtencion del grado de maestria no sélo es la culminacién de esta
investigacion. Ciertamente, como se ha sefialado en el desarrollo de este estudio, el
diagnostico del clima organizacional es una herramienta que permite tener un panorama
mas real y objetivo de la condicion interna de toda organizacién o institucion académica,
pues las conclusiones reflejadas en este estudio permiten observar que el entorno
laboral es la fuente principal del desarrollo y evolucién de cualquier entidad académica,
por lo que seria aconsejable que la evaluacion del clima organizacional se extendiera a
todas las dependencias de nuestra Maxima Casa de Estudios, a fin de que no sdlo al
exterior continle siendo una de las instituciones mas representativas e importantes de
México y del mundo iberoamericano en su conjunto, sino también un espacio en donde
el empleado se sienta parte importante en el cumplimiento y seguimiento de la mision

de esta institucion universitaria.

Sin lugar a dudas, la implementacion del diagnéstico del clima organizacional por parte
de las autoridades en las entidades, tanto académicas como administrativas, de la
UNAM, permitira reflejar que la responsabilidad del desarrollo de las actividades y el
impetu en el ejercicio de las mismas se lleve a cabo con lealtad, emocion y orgullo de

sentirse universitarios.
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GLOSARIO

Actitud.- Grado de afecto positivo o negativo que se asocia a un objeto psicoldgico.
Constituye la predisposicion de reaccionar favorable o desfavorablemente hacia la
informacién del medio; un esquema interno basicamente emotivo que nos inclina a
responder positiva o negativamente ante los estimulos.

Centro de Ensefianza de Lenguas.- Es un centro de extension universitaria que forma
parte del subsistema de la Coordinacién de Humanidades de la Instituciéon educativa, que
tiene como tarea sustantiva apoyar al estudiante universitario a tener una formacién
integral con el aprendizaje de otro idioma, mismo que permitira que el alumno cuente con
una movilidad social, académica y profesional.

Clima.- Son los factores fisicos, psicolégicos y sociales afines a una organizacion. Incluye
practicas, tradiciones y costumbres

Clima laboral.- Es la suma de factores fisicos, psicolégicos y sociales que interactian en
un contexto de trabajo, creando una atmodsfera perceptible y compartida por los
colaboradores que conforman parte de la organizacién.

Clima organizacional.- Es un sistema dinamico formado de un conjunto de atributos
organizacionales multiples que lo distinguen en cada caso particular, que a partir de la
percepcion de sus miembros, influyen en el comportamiento de las personas que lo
conforman.

Comportamiento organizacional.- Es un campo de estudio que investiga el impacto que
presentan los individuos, grupos y estructuras en la conducta que tienen en las
organizaciones, con objeto de aplicar dichos conocimientos en mejorar la efectividad de
las organizaciones.

Comunicacion.- Percepcién que tienen las personas acerca de los canales de
comunicacion para compartir ideas e informacion, considerando la forma en que fluye en
los diferentes niveles jerarquicos, asi como de la facilidad que tienen para hacer que se
escuchen sus peticiones y sugerencias en su area de trabajo.

Confort.- Percepcion que se tiene sobre las condiciones fisicas y de trabajo en el Centro,
considerando si se cuenta con las herramientas necesarias para llevar a cabo el
desempeno de las funciones.

Conocimiento de los objetivos institucionales.- Sentimiento de adopciéon vy
conocimiento de los objetivos institucionales, y de la nocion de las funciones que tiene
que desarrollar el personal del Centro, para el logro de los objetivos planteados por area.

Control.- Estara definido como la forma en como se supervisan y verifican las actividades
que se realizan para el logro de los objetivos planeados, efectuando las correcciones de
las desviaciones significativas que se presentan durante el proceso del desarrollo de
dichas funciones.

Cooperacién.- Percepcion que se tiene acerca del apoyo que brindan los compafieros de

trabajo al efectuar sus actividades, y el nivel de colaboraciéon que se observa entre el
personal en el ejercicio de su trabajo.
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Cultura organizacional.- Es un conjunto de supuestos, creencias, valores y normas
relativamente permanentes que son compartidas por las personas que son miembros de
una organizacion.

Dimension de clima organizacional.- Son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en la percepcion y el comportamiento de los
individuos.

Estructura organizacional.- Se entenderd como la posicion que tiene el personal;
determinando las relaciones formales que tienen los trabajadores en relacion a sus
funciones y puestos que ocupan, es decir, de acuerdo con el organigrama que tiene el
centro como ente institucional.

Entidad o Dependencia.- Toda organizacion, empresa o instituciéon esta conformada por
sucursales, areas o planteles. La Universidad Nacional Autbnoma de México, como
institucion educativa, se encuentra conformada por Coordinaciones, Consejos,
Secretarias, Facultades, Escuelas, Institutos, Direcciones y Centros.

Identidad.- Sentimiento de pertenencia a la organizacién; apego que la persona
experimenta por el hecho de prestar sus servicios en donde lo contrataron. En general, se
puede identificar como la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

Liderazgo.- Percepcion que tienen las personas con respecto al estilo de liderazgo de su
jefe inmediato, la capacidad que tiene un individuo para influir (coercitivamente o no)
sobre otro, dentro de la estructura de poder que da la organizacion a fin de alcanzar las
metas grupales.

Misién.- Razon de ser de la entidad académica, en este caso el de la unidad de analisis
estudiada.

Motivacion.- Son las condiciones que llevan al personal a trabajar mas o menos de
manera intensa dentro de la organizacion; representando las intenciones o expectativas
de las fuerzas que operan sobre o en el interior de una persona y que provocan que se
comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas.

Negociacion y manejo del conflicto.- Percepcion que se tiene de como las autoridades
manejan los conflictos y negocian acuerdos; de la opinion sobre como los conflictos
afectan el desempefio de las labores y de la colaboracion del personal para resolver esta
situacion.

Participacion de los empleados.- Percepcion que tienen los individuos acerca del grado
en que se les considera para participar e involucrarse en las actividades de su area de
trabajo, asi como en los cambios y eventos especiales del Centro.

Plan de desarrollo institucional.- Es el documento donde se estable el proceso de
planeacion y desarrollo de las estrategias de accion a realizar, expresando las prioridades
que se derivan de las tareas sustantivas de la entidad académica, formulando la
asignacion de recursos y el conjunto de medios e instrumentos que se van a utilizar para
alcanzar las metas y objetivos propuestos durante toda la gestion.
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Percepcién.- Proceso por medio del cual los individuos organizan e interpretan las
impresiones sensoriales con la finalidad de darle un sentido al entorno.

Relaciones interpersonales.- Percepcion que se tiene sobre los vinculos existentes
entre los miembros de la organizacion, en donde se lleva a cabo una comunicacién cordial
y un buen nivel de confianza, estableciendo un grado de pertenencia hacia las relaciones
que se forman.

Responsabilidad.- Percepcion que se tiene de las personas acerca de la autodireccion
que existe entre el personal de la entidad académica; y qué tanto se preocupan por su
actividad y se entregan a ella.

Toma de decisiones.- Percepcion que tiene el personal que labora en el Centro de la
forma en que se toman las decisiones y cuando éstas se ejecutan, en donde radican los
puestos de decisidon; y si se considera tanto la informacion necesaria para tomar
decisiones al interior de la organizacion, como el papel del personal en este proceso.

Trabajo en equipo.- Percepcion de las personas sobre las interrelaciones que los
individuos establecen dentro del Centro en los grupos de trabajo, de forma intergrupal o
intragrupal para el logro de los objetivos institucionales.

Satisfaccion laboral.- Estara definido por el nivel de agrado o desagrado en el area de
trabajo, considerando una actitud positiva hacia sus funciones y el area de trabajo donde
se desempenfia.

Sindicato.- Es una organizacion que representa a los trabajadores, que regula y rige las
relaciones laborales entre los trabajadores y la Institucién académica, existen sindicatos
para el personal académico y para el personal administrativo.

Sistema.- Es un conjunto organizado de cosas o partes que interactuan entre si,
formando un todo unitario y complejo que funciona como un todo para alcanzar un
objetivo comun.

Valores.- Conjunto de principios, reglas y aspectos culturales con los que se rige la
organizacion, son las pautas de comportamiento en este caso de este Centro.

Visién.- Lo que se quiere lograr en el futuro, es decir lo que la entidad académica aspira
llegar a ser.
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ANEXOS

ANEXO 1

DEPURACION DE REACTIVOS DE LA PRUEBA PILOTO

ITEMES TEMES cALcuo  T| |ITEMES [TEMES CAcuo  T| |ITEMES TEMES cALcuo  T| |ITEMES TEMES CALculo T
DIMENSIONES |CUESTIONARIO [STUDENT DIMENSIONES |CUESTIONARIO [STUDENT DIMENSIONES |CUESTIONARIO [STUDENT DIMENSIONES |CUESTIONARIO [STUDENT
PILOTO PILOTO PILOTO PILOTO

93 1 2.058 21 33 5.099 61 66 4.472 28 99 4.218
84 2 3.578 81 34 3.138 79 67 6.532 96 100 4.747
35 3 1.890 95 35 1.414 4 68 6.000 121 101 3.500
42 4 0.640 75 36 3.773 123 69 1.633 126 102 2.667
53 5 3.162 39 37 0.000 25 70 3.677 31 103 2.921
76 6 4.491 11 38 4.707 10 71 6.708 30 104 3.795
19 7 -1.033 59 39 3.479 58 72 2.101 20 105 2.058
107 8 2.214 113 40 3.536 63 73 4.000 74 106 4.714
130 9 2.921 27 41 3.780 118 74 1.213 45 107 3.138
128 10 0.000 43 42 3.651 40 75 0.000 89 108 1.414

1 11 3.674 80 43 3.086 48 76 1.265 23 109 9.487
60 12 3.182 124 44 1.000 37 77 0.600 78 110 5.367
50 13 1.000 85 45 1.000 83 78 2.556 127 111 2.449
24 14 2.324 103 46 -1.461 13 79 4.707 87 112 0.400
65 15 2.750 34 47 1.066 46 80 -1.238 102 113 5.970
49 16 0.894 54 48 3.479 18 81 1.673 5 114 2.546
15 17 0.973 68 49 0.775 9 82 2.191 66 115 4.690
90 18 3.244 41 50 0.756 122 83 1.633 29 116 7.071
108 19 1.890 104 51 0.218 116 84 4.025 12 117 3.773
70 20 1.500 16 52 3.833 86 85 1.980 S 118 2.191
112 21 2.667 115 53 1.000 101 86 2.714 100 119 3.087
52 22 5.099 129 54 1.000 26 87 -1.313 57 120 1.543
44 23 3.111 73 55 3.479 94 88 0.000 62 121 2.626
14 24 5.367 32 56 0.632 77 89 1.510 92 122 4.811
85 25 1.000 6 57 1.443 110 90 4.017 33 123 4.714
72 26 2.263 99 58 2.596 82 91 3.578 106 124 4.714
64 27 5.099 36 59 0.000 17 92 2.558 120 125 2.714
22 28 5.099 105 60 0.849 125 93 5.692 51 126 5.774
98 29 1.633 56 61 4.491 7 94 3.138 47 127 0.000
119 30 0.849 8 62 4.000 109 95 4.472 71 128 2.191
117 31 1.089 38 63 2.058 97 96 4.000 114 129 3.244

2 32 7.483 91 64 2.357 111 97 3.771 88 130 4.000

67 65 2.214 69 98 6.351

[ litemes eliminados
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ANEXO 2

POSICIONAMIENTO DE REACTIVOS

§ z § z <zt Z
5 : 5 : 5 -
] 7 9 ] @ 9 ] @ Q
S S s S S s = = s
Clave E E E Clave E E E Clave E E E
MOT 5 11 1 RES 13 24 14 LD 7 14 24
MOT 17 32 2 RES 21 38 11 LD 16 28 22
MOT 32 62 8 RES 28 52 16 LD 18 33 21
MoT 36 68 4 RES 41 79 13 LD 24 41 27
MOT 38 71 10 RES 46 92 17 LD 37 70 25
MOT 48 94 7 RES 68 117 12 LD 53 99 28
MOT 65 114 5 RESPONSABILIDAD LD 58 104 30
MOIVACION DIMENSION 2 (6 iTEMES) LD 61 109 23
DIMENSION 1 (7 ITEMES) LD 67 116 29
LIDERAZGO
DIMENSION 3 (9 ITEMES)
§ z § z <zt Z
3 : : g : : F .
z 8 & & 8 & 5 g g
g g a g £ a g 2 a
Clave E E E Clave E E E Clave E E E
REI 57 103 31 PAE 2 5 53 TRE 8 15 65
REI 72 123 33 PAE 6 12 60 TRE 15 27 64
RELACIONES INTERPERSONALES PAE 11 22 52 TRE 34 66 61
DIMENSION 4 (2 ITEMES) PAE 22 39 59 TRE 39 73 63
PAE 27 48 54 TRE 52 98 69
coo 12 23 44 PAE 31 61 56 TRE 66 115 66
coo 25 42 43 PAE 75 126 51 TRE 70 121 62
coo 60 107 45 PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS TRABAJO EN EQUIPO
COOPERACION DIMENSION 6 (7 [TEMES) DIMENSION 7 (7 [TEMES)
DIMENSION 5 (3 TEMES)
g o 3 g o 8 g 2 §
3 g s g < g
g s = g s = b s z
2 » ] 2 » ] ] Py Q
= = s = = s = = s
Clave E E E Clave E E E Clave E E E
com 3 6 76 TOD 1 2 84 col 30 58 99
com 14 26 72 TOD 9 18 90 col 33 64 91
com 20 36 75 TOD 19 34 81 col 50 96 97
com 26 43 80 TOD 40 78 83 col 54 100 96
CcOoM 29 55 73 TOD 45 91 82 col 69 119 100
com 35 67 79 TOD 77 130 88 col 71 122 92
COM 59 106 74 TOMA DE DECISIONES CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES
com 62 110 78 DIMENSION 9 (6 iTEMES) DIMENSION 10 (6 [TEMES)
COMUNICACION
DIMENSION 8 (8 [TEMES)
S s 5 ES = 5 S g 3
3 g 5 g 5 S
g 3 z 3 s z s -
g g i g g i g g g
Clave E E E Clave E E E Clave E E E
NMC 43 86 101 CON 10 21 112 IDE 4 9 130
NMC 44 90 110 CON 23 40 113 IDE 47 93 125
NMC 49 95 109 CON 42 84 116 IDE 55 101 121
NMC 64 113 102 CON 51 97 111 IDE 56 102 126
NMC 73 124 106 CON 74 125 120 IDE 63 111 127
NEGOCIACION Y MANEJO DEL CONFLICTO CON 76 129 114 IDENTIDAD
DIMENSION 11 (5 [TEMES) CONFORT DIMENSION 13 (5 TEMES)

DIMENSION 12 (6 ITEMES)
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ANEXO 3

PROCESO ESTADISTICO DEL NIVEL DE CONFIABILIDAD

Resumen del procesamiento de los casos

No. DE
SUJETOS
OBSERVADOS %
Validos 20 100.0
Casos Excluidos® 0 0.0
Total 20 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad Calculo "t paratados los

reactivos
Alfa de
Cronbach
basada en
los
Alfa de elementos No. de Grados de Nivel de Puntaje en
Cronbach tipificados elementos libertad confianza tablas
.989 990 77 9 0.05 2262
Estadisticos de los elementos
ITEMES DE ITEMES DE
No. DE ESCALA Desviacién NO. DE No. DE ESCALA Desviacién NO. DE
REACTIVO PILOTO Media tipica CASOS REACTIVO PILOTO Media tipica CASOs
1 2 3.80 .894 20 40 78 4.30 923 20
2 5 4.40 1.095 20 41 79 4.15 1.137 20
3 6 4.10 1.071 20 42 84 3.80 1.056 20
4 9 3.60 1.046 20 43 86 3.20 1.196 20
5 1" 4.05 945 20 44 90 275 1.209 20
6 12 3.75 1.209 20 45 91 3.50 .889 20
7 14 4.05 1.191 20 46 92 4.15 813 20
8 15 4.30 1.261 20 47 93 3.65 933 20
9 18 3.90 1.252 20 48 94 4.20 951 20
10 21 4.40 940 20 49 95 3.10 1.119 20
1 22 4.00 1.170 20 50 9% 465 489 20
12 23 3.85 1.226 20 51 97 4.15 875 20
13 24 3.80 1.152 20 52 98 370 923 20
14 26 3.90 1.071 20 53 99 3.80 1361 20
15 27 4.15 1.226 20 54 100 3.35 1461 20
16 28 4.15 1.226 20 55 101 4.25 910 20
17 32 3.90 1.334 20 56 102 4.30 979 20
18 33 3.90 1210 20 57 103 3.60 1.142 20
19 34 4.25 910 20 58 104 3.95 1.234 20
20 36 4.20 1.152 20 59 106 3.80 894 20
21 38 3.90 1.165 20 60 107 3.20 1.056 20
22 39 2.95 1.356 20 61 109 370 1.302 20
23 40 3.80 1.152 20 62 110 3.70 1.129 20
2% 41 4.15 1.040 20 63 11 455 510 20
25 42 4.15 1.040 20 64 113 3.35 1.309 20
26 43 3.70 1174 20 65 14 3.55 1.146 20
27 48 3.90 1210 20 66 15 365 1.226 20
28 52 3.80 1.361 20 67 116 3.60 1.353 20
29 55 4.00 1.170 20 68 17 3.85 1.089 20
30 58 4.10 912 20 69 19 4.20 951 20
31 61 3.85 1.089 20 70 121 3.95 1234 20
2 62 3.65 1.348 20 71 122 3.90 1.071 20
33 64 4.35 671 20 7 123 3.50 1.192 20
34 66 4.15 .988 20 73 124 3.20 1.152 20
35 67 4.20 696 20 74 125 4.05 1.099 20
3% 68 4.00 1.076 20 75 126 3.80 1.005 20
37 70 345 1572 20 76 129 3.90 1119 20
38 71 3.90 1410 20 77 130 3.70 1261 20
39 73 4.10 1.210 20
Estadisticos de resumen de los elementos
Maximo No. de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de
los
elementos 3.873 2.750 4.650 1.900 1.691 129 77
Varianzas de
los
elementos 1.254 239 2471 2.232 10.319 167 77
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ANEXO 4

CALCULO PERCENTILAR
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ANEXO 5

INSTRUMENTO FINAL

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

I. INTRODUCCION:
Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre algunos aspectos laborales dentro de su area de trabajo.

Il. DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta.

Género: Edad en afios cumplidos: Estado Civil:

Masculino |:| De 20 a 30 aﬁos|:| Soltero|:|
Femenino |:| De 31 a40 aﬁosD Casdo‘:|
De 41a50 aﬁos|:| Otro|:|

De 51 amas aﬁos|:|

Ultimo Grado de estudios comprobable: Antigliedad en el Centro:

Primaria|:| Licenciatura|:| Det1ab aﬁos|:| De 21a25 aﬁolel
Secundaria|:| Maestrl'a|:| De6a10 aﬁos|:| De 26 a 30 aﬁos|:|
Bachillerato|:| Doctorad0|:| De 11a 15 aﬁos|:| De 31a35 aﬁolel

Carrera Técnica|:| Otros|:| De 16 a 20 aﬁos|:| De 36 a mas aﬁolel

Tipo de contrato:

Académico de Carrera de T.C. |:| Administrativo FuncionariolZl
Técnico Académico de T.C. |:| Administrativo de Conﬁanza|:|
Académico de Asignatura hora-clase|:| Administrativo de Base|:|

Ayudante de Profesor|:|

Area de Adscripcion:

Fecha:
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lIl. INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta una serie de enunciados, los cuales cuentan con cinco opciones de respuesta, (1.
Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5.
Totalmente de acuerdo), debera marcar sélo una opcién en cada caso. Se solicita indique con una "X" en la casilla
que corresponda a la alternativa que mas se asemeje a su opinién, es importante que responda todas las preguntas.
De antemano GRACIAS por su valiosa cooperacion.

Ejemplo:

Considero que mi trabajo es interesante
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Juny

El personal que labora en el Centro asume la responsabilidad por las decisiones que toma.

N

Coopero con mis compafieros de trabajo para el logro de los objetivos.

w

Recibo de mis comparieros informaciéon oportuna sobre asuntos relacionados con mi
trabajo.

Considero que es correcta la orientacién que el grupo directivo esta dando al Centro.

Ul

Se me estimula a ejecutar las ideas novedosas que presento.

(2]

Se considera el punto de vista del personal que labora en el Centro para llevar a cabo
eventos académico-culturales.

~

Los jefes conocen los problemas a los que se enfrenta el personal que labora en el Centro.

Considero que mi grupo de trabajo contribuye a que el Centro alcance sus metas.

Mis comparieros proporcionan la informacion que necesito en relacion con mi trabajo.

10

En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

11

Usualmente los jefes dan el crédito a las ideas que aporta el personal que labora en el
Centro.

12

Mis comparieros de trabajo se interesan por ayudar a concluir las funciones a realizar.

13

Se me toma en consideracion para realizar funciones que impactan en el desarrollo del
Centro.

14

Se suministra suficiente informacion acerca de los criterios para conceder permisos para
asistir a eventos.

15

Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma participativa.

16

Cuando mi trabajo tiene algun error mi jefe me lo hace saber de manera cordial.

17

Se me estimula a aceptar nuevas responsabilidades en mi trabajo.

18

En situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de mi jefe.

19

Cuando me lo solicitan, comparto mis ideas como alternativas para la solucion de
problemas.

20

Recibo de mi jefe inmediato informacion oportuna sobre asuntos de mi trabajo.




2

=

Se me brinda la oportunidad de realizar variedad de tareas orientadas al logro de los
objetivos del Centro.

22

Se toma en cuenta la participacion de todo el personal en los cambios relevantes del
Centro.

23

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar comodamente.

24

Mi jefe tiene una alta preparacién para realizar su trabajo.

25

Considero que las actividades que realizan los compafieros de trabajo son de apoyo para
el logro de los objetivos del Centro.

26

Los jefes mantienen una comunicacion estrecha con el personal que labora en el Centro.

27

En mi area se promueve trabajar en equipo.

28

Mi jefe inmediato me solicita apoyo en actividades sobresalientes.

29

Dispongo de informacion suficiente sobre asuntos que tienen relacion con mi trabajo.

30

Cuando necesito informacion para hacer mi trabajo, sé claramente a quién acudir para que
me ayude.

3

g

En mi area de trabajo consideran mis sugerencias al momento de realizar una actividad.

3

N

Se estimula la creatividad del personal que labora en el Centro.

33

Me siento identificado con los objetivos del Centro.

34

Mi grupo de trabajo se fortalece con la realizacion de las tareas.

35

Me proporcionan la informacion que necesito en relacion con el Centro.

36

Se me estimula a realizar actividades que benefician mi area de trabajo.

37

Seguimos a nuestro jefe por sus cualidades personales.

38

La labor que desempefio es valorada por mi jefe inmediato.

39

En mi grupo de trabajo nos sentimos integrados.

40

Utilizo diferentes fuentes de informacién para la toma de decisiones, cuando actto para
solucionar un problema.

4

e

Se me brinda la confianza suficiente para llevar a cabo mis actividades.

4

N

Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de trabajo.

43

Considero que el trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos es bueno.

44

Los miembros que se encuentran involucrados en un conflicto escuchan sus necesidades y
se hacen acuerdos entre si.

45

El personal que labora en el Centro utiliza diferentes fuentes de informacién para la toma
de decisiones.

46

Considero que el puesto que desempefio es de gran responsabilidad.

47

Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacién son muy parecidos.

48

Se estimula la capacitacién del personal que labora en el Centro.

49

Se establecen conversaciones respetuosas ante un conflicto de manera que permita que
ambas partes ganen.

50

Reconozco cudles son mis funciones en el Centro.

5

iy

Existe un ambiente organizado en mi trabajo.
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52| Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de trabajo.

53| Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia la obtencién de resultados.

54| Confio en que la actual direccion consolidara al Centro.

55| Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos del Centro.

56| EI Centro me inspira para dar lo mejor de mi.

57| Las relaciones entre el personal del centro se consideran amistosas.

58| Mi jefe sabe qué hacer en los momentos dificiles.

Mis comparieros disponen de informacion suficiente sobre los asuntos que me comunican
59| en relacién con mi trabajo.

El personal que labora en el Centro pone mucha atencién en terminar su trabajo y de ser
60| necesario apoya.

iy

61| Los jefes estimulan a que el trabajo se realice correctamente.

62| Se me informa oportunamente acerca de los eventos que se realizaran en el Centro.

63| Me interesa el futuro del Centro.

64| Los jefes animan al personal a confiar en si mismos cuando surge un problema.

65| Se ofrecen oportunidades para discutir mis actividades con otros comparieros de trabajo.

66| En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopera con los de reciente ingreso.

67| Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa.

68| Se me ofrecen oportunidades para desarrollar las habilidades que poseo.

69| Conozco la misién y vision del Centro.

70| La relaciéon en mi grupo de trabajo resulta cooperativa.

71| Los lineamientos del Centro me ayudan a desempefiar mi trabajo.

7

N

Existen buenas relaciones entre los jefes y sus subordinados del Centro.

En el Centro se acepta la existencia de los conflictos, se les asume y maneja trabajando en
73|ellos.

74| El equipo con que cuento es el adecuado para realizar mi trabajo.

75| El Centro apoya la participacion y las nuevas ideas.

76| Las instalaciones en las que laboro me permiten realizar eficientemente mi trabajo.

77|Participo en la toma de decisiones dentro de mi area de trabajo.

Muchas gracias por su colaboracion.
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INVESTIGACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

"Podemos comprar el tiempo de las personas, podemos comprar su presencia fisica en un lugar
determinado, podemos inclusive comprar os de sus movimientos musculares por hora. Sin embargo
b b
no podemos comprar el entusiasmo..., no podemos comprar su lealtad, no podemos comprar la devocion

de su corazon. Necesitamos ganar esto."

Clarence Francis
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