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RESUMEN

Se realiz6 un estudio descriptivo correlacional con una muestra de profesores pertenecientes a un
centro universitario, con el propdsito de evaluar si existe relacion entre el clima organizacional
evaluado con la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) versioén reducida
(Patlan y Flores, 2013) y, las variables sociodemograficas y laborales. Se encontr6 que las
variables en las que se observaron diferencias significativas tanto para el puntaje total de la prueba
EMCO como para los factores del clima organizacional por separado, fueron las de departamento
de adscripcion y antigiiedad en la institucion. Otras variables como la antigiiedad en el puesto
actual o cambios de nombramiento o dedicacion dentro de la institucion mostraron diferencias solo
en los factores Autonomia en el trabajo y Beneficios y recompensas. Se discuten los resultados
obtenidos a partir de los puntajes del clima organizacional de los profesores y, su efecto en su
desempefio laboral como consecuencia de los variables organizacionales a los cuales estan
expuestos.

Palabras clave: Clima Organizacional, Departamento de Adscripcion, Antigiedad en la

Institucidn, Personal Docente, Institucion de Educacion Superior.



INTRODUCCION

El clima organizacional es una propiedad tanto de los individuos como de la organizacion, y es
vista como una variable del sistema que tiene como caracteristica integrar al individuo, el grupo y
la organizacion Lisbona, Palaci, y Gémez (2008). Se han efectuado numerosas investigaciones que
se han centrado en evaluar el clima organizacional de los miembros, ya que estos representan el
eje principal en el funcionamiento de las organizaciones (Caligore y Diaz, 2003; Fernandez, 2004;
Garcia, 2009; Gomez y Vicario, 2008; Rodriguez, 2016; Segredo, 2013). Dichas investigaciones
han mostrado que la existencia de un clima organizacional negativo ocasiona bajo rendimiento
laboral, asi como un incremento en las interacciones conflictivas entre los miembros de la
organizacion y que, por el contrario, la existencia de un clima organizacional positivo facilita el
cumplimiento de los objetivos generales, permitiendo un incremento en la productividad (Aarons
y Sawitzky, 2006).

Evaluar el clima organizacional en profesores universitarios resulta de interés dado que son
los encargados de la formacion de los futuros profesionistas del pais y, por lo tanto, es relevante
conocer qué variables sociodemograficas y laborales tienen relacion con el clima organizacional
en una universidad publica estatal (Mujica y Pérez, 2007). La presente investigacion tuvo como
objetivo evaluar el clima organizacional en los Departamento que conforman el centro
universitario, a fin de conocer cudles son las principales variables sociodemograficas y laborales
que inciden en el clima organizacional de dichos profesores.

En el primer capitulo, se abordaron diferentes definiciones y conceptos centrales
relacionados con el clima organizacional, los tipos de clima organizacional, las dimensiones del

clima organizacional, asi como los instrumentos existentes para su medicion, los factores que



influyen en €l, asi como el efecto del clima en las organizaciones y las investigaciones que se han
realizado para estudiar el clima organizacional dentro de las Instituciones de Educacion Superior.

El tercer capitulo, detalla la metodologia aplicada en este estudio. Esta investigacion fue
formulada como consecuencia del impacto directo que tiene el clima organizacional sobre la
productividad de los trabajadores de una organizacion. Dado que la productividad de los docentes
universitarios se traduce en la formacion de profesionista, resulta de interés comprender que
variables determinan el clima organizacional dentro de una Universidad Estatal en México.

En el Anexo 1, se presenta un resumen de las clausulas mas relevantes del Contrato
Colectivo relacionadas con la entrega de beneficios y recompensas al personal docente de la
institucion. En el Anexo 2, se muestra la bateria empleada para recolectar los datos de este estudio
que contiene la Escala Multidimensional de Clima Organizacional, el Cuestionario de Variables

Sociodemograficas y Laborales, y la hoja de respuestas.



CAPITULO 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

En las organizaciones existen factores determinados por el entorno que suelen ser caracteristicos
de la organizacién misma, que afectan la conducta de los miembros de estas, y cuya percepcion de
estas caracteristicas se conoce como clima organizacional. Para las organizaciones es relevante
comprender cuales son los factores que tienen incidencia en la percepcion del clima organizacional
de los miembros, a fin de tomar decisiones sobre los cambios requeridos para fomentar un clima
organizacional que permita la satisfaccion de las necesidades de sus miembros y estos a su vez
aumenten su productividad laboral en beneficio de la organizacion. Por lo tanto, es necesario

conceptualizar el clima organizacional como primer paso en el estudio de este fendmeno.

1.1 Conceptualizacion de clima organizacional

A finales de la década de 1930 Kurt Lewin encontrd a partir de la creacion de climas en sus
experimentos con grupos, que las diferencias en el comportamiento que habia observado,
correspondian a las diferentes atmosferas o climas, mas que a las caracteristicas coincidentes de
los grupos (Ganga, Pifiones y Saavedra, 2015).

A partir de estos experimentos nace el interés de incorporar el concepto de “clima” en el
ambito organizacional, con la finalidad de poder explicar las interacciones entre los individuos y
la organizacion, asi como su relacion con la motivacion del personal y su efecto en la productividad
de la organizacion (Alvarez, 1992).

Algunos autores como Garcia (2009) le atribuyen a Gellerman la introduccion del concepto
de clima organizacional en la década de 1960. Si hacemos cuentas solo han pasado 58 afios desde
su introduccidn, y es por esta razon que muchos autores no consideran que exista una unificacion

entre las definiciones que han sido propuestas a lo largo de los afios. A continuacion, se presentan



algunas definiciones que explican este concepto.

En primer lugar, Forehand y Von Haller (1964) definieron el clima organizacional como
un conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir una organizacion y
distinguirla de otras, es relativamente estable en el tiempo e influye en el comportamiento de los
trabajadores en la organizacion. Esta definicion ha sido criticada debido a que resulta demasiado
general y expone que el clima organizacional es un atributo inherente a la organizacion misma, y
por ende, una cuestion externa al individuo (Garcia, 2009).

Por otro lado, Litwin y Barnes (1968) definieron el clima organizacional como el resultado
de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacion y que impactan
en sus actitudes y motivacion. Es por ello por lo que el clima organizacional es una caracteristica
relativamente estable de la calidad del ambiente interno de una organizacidn, el cual es
experimentado por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrito en términos
de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Campbell, Dunnette, Lawler, y Weick (1970) definieron al clima organizacional como un
conjunto de atributos especificos que pueden ser inducidos de la forma en que la organizacion
acuerde con sus miembros. Para los miembros individuales, el clima organizacional toma forma
de un conjunto de atributos y expectativas, las cuales describen la organizaciéon en términos de
caracteristicas, resultados del comportamiento y contingencias.

Anzola (2003) definio6 al clima organizacional como las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes de los individuos con respecto a su organizacion, estés a su vez influyen
en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra. Por el contrario en una
definicion mas desarrollada Méndez (2006), menciona que el clima organizacional es el ambiente

propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones



que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa
por variables (e.g., objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y nivel
de eficiencia en el trabajo.

Para Chiavenato (2006) el clima organizacional era el ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados
e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por lo
tanto, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logran satisfacer dichas necesidades.

Por ultimo, Patlan y Flores (2013) el clima organizacional es el conjunto de percepciones
subjetivas y socialmente compartidas que tienen los trabajadores de las caracteristicas de la
organizacion y el ambiente de trabajo, destacando la percepcion de atributos en tres niveles:
individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la relacion trabajador-entorno
laboral) y organizacional (atributos de la organizacion, el trabajo y el ambiente). Estas
percepciones pueden influir en el comportamiento y el desempefio del trabajador en la
organizacion.

Como se puede apreciar, los autores antes mencionados concuerdan en que el clima
organizacional es un conjunto de percepciones e interpretaciones que realizan los individuos, a
partir de las caracteristicas o atributos propios de la organizacion. Dichas interpretaciones o
percepciones son relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento, las
actitudes y la motivacion de los miembros de la organizacion, lo que permite diferenciar a una
organizacion de otra. El clima organizacional sera favorable cuando la organizacion logré

satisfacer las necesidades personales de los miembros y desfavorable cuando no sé logren



satisfacer dichas necesidades.

1.2 Tipos de clima organizacional

Likert propuso una teoria llamada Sistemas de Organizacion o Teoria del clima organizacional,
con el fin de analizar y diagnosticar el sistema organizacional basado en las variables causales,
intermediarias y finales que componen las dimensiones y tipo de climas existentes en las
organizaciones (Rodriguez, 2016).

» Variables Causales: Son variables independientes, que indican la direccion en que las
organizaciones obtienen resultados. Algunas de las variables son: la estructura
organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

» Variables Intermedias: Miden el estado interno de la organizacion, tomando en
cuenta los siguientes aspectos: la motivacion, el rendimiento, la comunicaciéon y la
toma de decisiones.

» Variables Finales: Son el resultado de las variables causales y las intermedias, estas
se orientan a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como: la
productividad, las ganancias y pérdidas.

La interaccion de estas tres variables tiene como consecuencia la determinacion de alguno
de los dos tipos de clima (tipo autoritario y tipo participativo), asi como sus cuatro sistemas
(autoritario explotador, autoritario paternalista, consultivo y participacion en grupos). A
continuacion, se presentan los tipos de clima organizacional y sus respectivos sistemas segun

Brunet (1987).



» Clima de tipo autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador

Es un sistema administrativo autocratico, fuerte, coercitivo y muy arbitrario que
controla rigidamente todo lo que ocurre dentro de la organizacion. La principal
caracteristica es que la direccion no les tiene confianza a sus empleados. Este tipo de clima
establece la interaccion entre subordinados y superiores con base en el miedo. Es el sistema
mas duro y cerrado y es el mas comun en las industrias que utilizan mano de obra y
tecnologias de tipo rudimentario, como en el ambito de la construccion civil o en el campo
de la produccion.
Sistema II: Autoritarismo paternalista

Se trata de un sistema mas condescendiente y menos rigido que el anterior. Aunque
los procesos de control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se
delegan a los niveles intermedios e inferiores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega
mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. Este tipo de clima es muy comin
encontrarlo en empresas del ramo industrial que hace uso de tecnologia méas sofisticada y
mano de obra especializada.

» Clima de tipo participativo

Sistema I11: Consultivo

Es un sistema que se inclina por las relaciones laborales de tipo participativo, mas
que hacia el lado autocratico e impositivo. Un aspecto importante de este tipo de clima es
que la direccion tiene confianza en sus empleados, ya que permite que los subordinados

tomen decisiones, mas especificas en los niveles inferiores. Este tipo de clima presenta un



ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos
por alcanzar. Este tipo de clima se da en mayor medida en empresas de servicios, como los
bancarios y financieros, y en algunas areas administrativas de empresas industriales.
Sistema IV: Participacion en grupo
Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion, y
muy bien integrados a cada uno de los niveles. Los empleados estdn motivados por la
participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por 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 los superiores y los
subordinados. Lo cual propicia un ambiente en el cual se logran cumplir los objetivos que
han sido establecidos. Este tipo de clima es muy comun en compaiias de consultoria,
publicidad y universidades, en donde se encuentra personal altamente capacitado.
Retomando lo anterior, es conveniente mencionar que las organizaciones que mas se
acercan al sistema I'V: Participacion en grupo, en general tienden a tener mejores relaciones entre
los directivos y el personal, lo que beneficia el clima organizacional. Por el contrario, las
organizaciones que se acerquen mas al clima del sistema I: Autoritario explotador, presentaran

mas problemas en su clima organizacional.

1.3 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son un conjunto de caracteristicas medibles en una
organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos dentro de ella (Gomez, 2001).
Por esta razon, es conveniente conocer las dimensiones estudiadas por los investigadores a lo largo
de los afos, con el fin de conocer las dimensiones que inciden el clima organizacional. En la Tabla

1, se presentan las dimensiones que algunos investigadores han propuesto.



Tabla 1

Dimensiones del clima organizacional

Halpin y Croft (1963)

Forehand y Gilmer

Likert (1967)

Litwin y Stringer

(1964) (1968)
Meétodos de mando.
. Naturaleza de las fuerzas
Cohesion entre el cuerpo .
de motivacion.
docente. Naturaleza de los procesos
Grado de compromiso del Tamafio de la oS P Estructura.
o de comunicacion. o
cuerpo docente. organizacion. Responsabilidad.
N Naturaleza de los procesos
Moral de grupo. Estructura organizacional. . : Recompensa.
.. .. . - de influencia y de .
Apertura de espiritu Complejidad sistematica . ., Riesgo.
. - .., Interaccion.
Consideracion. de la organizacion. . Apoyo.
. . . . Toma de decisiones.
Nivel afectivo de las Estilo de liderazgo. o, . Normas.
. L, . ., Fijacion de los objetivos o .
relaciones con la direccion. Orientacion de fines. . : Conflicto.
. de las directrices.
Importancia de la
roduccion Prqcesos de control.
p ’ Objetivos de resultados y
de perfeccionamiento.
Schneider y Bartlett Friedlander y Margulies Bowersy Taylory
Meyer (1968) (1968) (1969) (1970)
Apoyo proveniente de la Empefio
Conformidad , direccion Obtsta.c ulo Toma de decisiones
o Interés por los empleados Intimidad L
Responsabilidad . ;. . Motivacion
Conflicto Espiritu de trabajo .
Normas . . Interés por los
Independencia de los Actitud
Recompensa empleados
. L agentes Acento puesto sobre la e
Claridad organizacional . ., .y Comunicacion
Espiritu de trabajo Satisfaccion produccién Apertura vs. Rigidez
Estructura Confianza. )
organizacional Consideracion
Pritchard y Karasick Moos, Insel, and .
(1973) Lawler et al. (1974) Humphrey (1974) Gavin (1975)
Autonomia.
Conflicto contra
cooperacion Impllcag}on Estructura
Relaciones sociales . Cohesion .
N Competencia organizacional
Estructura organizacional . Apoyo ,
Eficacia , Obstaculos
Recompensa o Autonomia
. . Responsabilidad Recompensas
Relacion entre rendimiento . .. Tarea .. .
., Nivel practico concreto ., Espiritu de trabajo
y remuneracion Rieseo Presion Confianza
Niveles de ambicion de la /& Claridad . lanza y
Impulsividad consideracion por parte
empresa. Control .
., de los administradores
Estatus Innovacion Riesoo v desafios
Flexibilidad e innovaciéon Confort g0y
Centralizacion
Apoyo
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Dimensiones del clima organizacional (Continuacion)

Brown y Leigh

Steers (1975) Crane (1981) Brunet (2009) (1996)
Est.ructl.lra Apoyo del superior
organizacional. inmediato
Refuer_zSJ . Claridad del rol
Centralizacion del Cohesion Autonomia Contribucion
[poder Autonomia Consideracion personal
Posibilidad de Consideracion . e
.. . Estructura organizacional Reconocimiento
cumplimiento Estructura organizacional Recompensa Expresion de los
Formacion y Orientacion a fines P p propios
de;anollo sentimientos
Seguridad contra .
. Trabajo como reto
riesgo

Casales, Ortega y
Romillo (2000)

Brunet (2002)

Rodriguez (2004)

Gomez y Vicario
(2008)

Valores colectivos
Posibilidades de
superacion y
desarrollo
Recursos materiales y
ambiente Fisico
Retribucion material
y moral
Estilos de direccion
Sentimiento de
pertenencia
Motivacion y
compromiso
Resolucion de quejas
y conflictos
Relaciones jefe
subalternos
Control y
Regulaciones
Estructura
Organizativa y
Disefio del Trabajo

Autonomia individual
Grado de estructura
que impone el puesto.
Tipo de recompensa.
Consideracion,
agradecimiento y

apoyo

Dimensiones relativas
alos
individuos
Dimensiones relativos
alas
organizaciones

Liderazgo
Rendimiento
Comunicacion
Relaciones Sociales
Innovacion
Cohesion
Implicacion
Satisfaccion
Consideracion
Autonomia
Toma de decisiones
Beneficios y
recompensas
Apoyo
Conflicto
Motivacion
Remuneracion
Estructura

Nota. Tabla extraida de Alducin y Gil (2017)

La Escala Multidimensional del Clima Organizacional (EMCO) validada por Patlan y

Flores

interpersonal y sistema organizacional.

(2013), toma en cuenta las siguientes dimensiones: sistema individual, sistema

Hasta el momento no existe un acuerdo entre los teoricos respecto a las dimensiones del

clima organizacional. Por ejemplo, Rodriguez (2015) destaca cuatro caracteristicas comunes entre
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los diferentes enfoque del estudio las cuales son: a) el nivel de autonomia individual que viven los
actores dentro del sistema, b) el grado de estructura y de obligaciones impuestas a los miembros
de una organizacion por su puesto, c) el tipo de recompensa o de remuneracién que la empresa
otorga a sus empleados, d) la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe
de sus superiores (Gomez, 2015). Al respecto Brunet (2002), menciona que a través de los afos,
las dimensiones que han sido identificadas como componentes del clima han sido distintas, por lo
cual existen diversas visiones al respecto, conduciendo asi a una confusion y un lento progreso
teorico.

A pesar de los anterior es posible afirmar que el clima de una organizacion se conforma
por multiples variables, tales como el contexto social en el cual se ubica la organizacion, los valores
y normas vigentes en el sistema organizacional, la estructura informal, los grupos formales e
informales asi como sus valores y normas, las percepciones que los miembros de los distintos

grupos tienen entre si, los estilos de liderazgo, entre otros (Rodriguez, 2015).

1.4 Medicion del clima organizacional

El objetivo de la medicion del clima organizacional mediante el uso de instrumentos, es identificar
y analizar los aspectos de cardcter formal e informal que afectan el comportamiento de los
individuos, a partir del diagndstico de las percepciones y actitudes de los individuos que tienen
sobre el clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral (Méndez, 2006).

Dentro de las organizaciones existen tres estrategias para medir el clima organizacional; a)
observar el comportamiento y desarrollo de los trabajadores, 2) realizar entrevistas directas a los
trabajadores, 3) aplicar encuestas a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios
disefiados para ese fin (Garcia y Bedoya, 1997).

Brunet (2002), menciona que los instrumentos de medicion mas usados son los
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cuestionarios, ya que corresponden a la naturaleza multidimensional y perceptiva del clima. Dada
sus dimensiones, los cuestionarios cubren las variables humanas, estructurales, relacionadas con
la tarea y las tecnologias segin un cierto grado decreciente de importancia, como se hace la escala
tipo Likert (pp.19).

La investigacion del clima organizacional a través de cuestionarios como instrumento de
medida, segiin Brunet (1987) se desarrollan generalmente alrededor de: 1) Estudios comparativos,
los cuales evaluan el clima organizacional existente en las diferentes organizaciones, 2) Estudios
longitudinales, centrados en analizar los efectos del clima organizacional en una empresa en
particular.

Los cuestionarios, exigen a los participantes que evalten el clima de su organizacion en
funcién de la situacion actual y la situacion ideal. Es decir, que en cada una de las preguntas, el
empleado debe indicar la situacién actual y también cémo le gustaria percibirla idealmente
(Brunet, 2002, pp.24).

Segun Brunet (1987), la mayoria de los cuestionarios utilizados pueden ser distinguidos
por tener ciertas dimensiones comunes, tales como: el nivel de autonomia individual del que gozan
los miembros de la organizacion, el grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros,
las recompensas que la organizacion otorga a sus empleados y la consideracion, el agradecimiento
y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores.

Existe una gran diversidad de instrumentos para medir el clima organizacional que
dependen directamente de las dimensiones que se consideran relevantes y que fueron plasmadas
en un modelo de funcionamiento organizacional. En la Tabla 2, se presentan los instrumentos que

han sido desarrollados por diversos autores.
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Tabla 2

Instrumentos de evaluacién del clima organizacional.

Autor Ano Instrumento Dimensiones  Items
: Organizational Climate Description
Halpin y Croft (1963) Questionnaire (OCDQ) Ocho 64
. Profile of Organizational Characteristics
Likert 1 h 1
ike (1967) (POC) Ocho 8
Litwin y Stringer ~ (1968) Organization Climate Questionnaire (OCQ) Nueve 50
Schneider y Bartlett  (1968) Climate Questionnaire (CQ) Seis 80
Stern (1970) Organizational Climate Index Treinta 300
Busi o T I
Payne y Pheysey (1971) usiness Organization Climate Index Veinticuatro 254
(BOCI)
Bowers y Taylor  (1972) Survey of Organizations Cinco 22
Lawler et al. (1974) Organizational Climate Questionnaire Cinco 15
Dieterly y Schneider (1974) Perceived Organizational Climate Cuatro 28
Moos et al. (1974) Work Environment Scale (WES) Diez 90
Newman (1977) Perceived Work Environment Once 60
Treint
Jones y James (1979) Psychological Climate Questionnaire ?ilrrllca(l)y 145
Toro (1992) Encuesta de clima organizacional Siete (Ocho) 49
Furnham y Organizational Climate Questionnaire
1997 Cat 108
Goodstein ( ) (0CQ) atoree
Brown y Leigh (1996) Psychological Climate Scale Seis 22
Mafias, Gonzalez, y First Organizational Climate/Culture
1 t 53
Peird (1999) Unified Search (FOCUS -93) Cuatro
Corral y Perefia (2002) Cuestionario de Clima Laboral (CLA) Dos 93
Patterson et al. (2005)  Organizational Climate Measure (OCM) Diecisiete 82
Reinoso y Araneda  (2007) Escala de Chm? Orgamzacwna'l basada en Siete 54
percepclones y expectativas
Escala Multidimensional de Clima
. L ) Dicciséi )
Gomez y Vicario  (2008) Organizacional (EMCO) ieciséis 66
Pena-Suarez, Muiiiz,
Fonseca-Pedrero,y  (2013) Organizational Climate Scale (CLIOR) Diez 50
Garcia-Cueto
Version Reducida de la Escala
Patlan y Flores (2013) Multidimensional de Clima Organizacional Ocho 29
(EMCO)
Hernd M Escal i - acional .,
ernandez, Méndez, (2014) scala de Clima Organizacional en funcion Diecisicte 95

y Contreras

del Modelo de los Valores en Competencia

Nota: Elaboracion propia
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Patlan y Flores (2013) mencionan que las escalas de medicion que han sido identificadas
en la literatura se definen por tener multiples dimensiones, los cuales pueden ir desde 2 hasta 35,
y en algunos casos estos pueden estar estructurados y en otros no. Las escalas pueden contener una
gran variedad de reactivos que pueden ir de 14 hasta 300.

La calidad de los cuestionarios, reside en su capacidad para medir las dimensiones
pertinentes para la organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes del clima

organizacional pueden variar de una organizacién a otra (Garcia, 2009).

1.5 Factores que influyen en el clima organizacional

Los factores que se consideran centrales del clima organizacional son: a) los factores psicolégicos
individuales, b) los factores grupales y ¢) los factores organizacionales (Ucros y Gamboa, 2010).
> Factores psicologicos individuales: incluyen los procesos psicologicos, entre los
cuales destacan: a) la necesidad del individuo de establecer interaccion social, b) la
necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion y c) la
construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la
organizacion. Los factores que pertenecen a esta categoria son: satisfaccion,
autonomia, motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los
objetivos, responsabilidad en el desempefio y disposicion al cambio.

» Factores grupales: son una realidad inherente de los grupos en el aspecto social en
donde las percepciones colectivas y compartidas son una fuente de satisfaccion para
los miembros. Los factores que pertenecen a esta categoria son: liderazgo,
confianza en el jefe; apoyo/confianza en el grupo de trabajo y trabajo en equipo.

> Factores organizacionales: son las caracteristicas objetivas de la organizacion

debido a que cada una cuenta con atributos y propiedades tinicas que pueden afectar
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positiva o negativamente el ambiente dentro de las organizaciones. Los factores que
pertenecen a esta categoria son: la orientacion a resultados y estandares de
rendimiento, ejercicio de control y estructura organizacional, asi como la
comunicacion y difusion de politicas, los incentivos y los factores motivacionales
(Méndez, 20006).

Los factores del clima organizacional han sido estudiados con anterioridad y se ha
encontrado que el clima organizacional tiene una relacion significativa y positiva con la
Satisfaccion Laboral (F1), de tal manera que a mejor clima percibido los trabajadores estaran mas
satisfechos (Chiang, 2004; Griffith, 2006; Parker et al., 2003; Patterson, Warr y West, 2004;
Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo, 2011; Schulte, Ostroff y Kinicki, 2006). Otros resultados han
mostrado que al comparar las medias de los items de la escala de satisfaccion laboral en funcion
del sexo, las mujeres manifiestan mayor grado de satisfaccion en todos los items con respecto a
los hombres (Alonso, 2008). También se ha reportado que los académicos tanto con la mayor
antigiiedad en la profesiéon como la mayor antigiiedad en la institucion (mas de 30 afios) presentan
una satisfaccion laboral alta en comparacion con los de una antigiiedad de 11 a 20 afios, quienes
reportan menor satisfaccion laboral (Gonzélez, Loza, y Gordillo, 2013). En una investigacion
reportaron que la satisfaccion laboral disminuye progresivamente conforme se incrementa la
antigiiedad laboral (Nieto y Lopez-Martin, 2015).

Otro factor relevante para el estudio del clima organizacional es la Autonomia en el Trabajo
(F2). Se ha reportado que la falta de autonomia, la falta de participacion en la toma de decisiones
y la falta de apoyo social de las autoridades, son condiciones que impiden mantener un clima
organizacional beneficioso (Grau, Vallejo, y Tomas, 2004). En otra investigacion se encontrd que

los profesores de mayor antigiiedad en la institucién perciben tener menor participacion en la
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construccion de objetivos en su puesto de trabajo y por ende experimentan una falta de autonomia
en el desarrollo de sus tareas y en la toma de decisiones, lo que impacta directamente en su
percepciodn del clima organizacional (Maldonado, 2012). Se puede concluir que la autonomia juega
un papel central en el mantenimiento de un adecuado clima organizacional (Patlan y Flores, 2013).

Las Relaciones Sociales entre los miembros de la organizacion (F3) es uno de los factores
relevantes en el estudio del clima organizacional. Al respecto se ha reportado que altos niveles de
intercambio social positivo mejoran la motivacion de los empleados y el clima organizacional,
mientras que los intercambios negativos disminuyen la calidad de vida y la motivacion, e
incrementan el estrés y la intencion de renunciar. Por lo tanto, es posible concluir que las
interacciones de naturaleza social tendran un efecto directo en el clima de las organizaciones
(Gould-Williams, 2007; Chen y Huang, 2007; Tansky y Cohen, 2001).

El factor de Union y Apoyo entre los compaieros de trabajo (F4) también ha sido
estudiado. Algunos investigadores han reportado que los participantes reportaron menores niveles
de apoyo social percibido, tanto de allegados como de sus amistades, conforme su edad era mas
avanzada (Prezza y Pacilli, 2002; Matthews, Bulger y Barnes-Farrell, 2010).

Los factores de consideracion de directivos (F5), Beneficios y Recompensas (F6),
Motivacion y Esfuerzo (F7) y Liderazgo de Directivos (F8) son cominmente agrupados en lo que
se conoce como el Sistema Organizacional del Clima Organizacional debido a que dichos factores
se encuentran estrechamente relacionados entre si y en la gran mayoria de las investigaciones se
abordan varios o todos ellos simultaneamente (Downey, Hellriegel y Slocum, 1975; Segredo,
2013). Se ha reportado en la literatura que los profesores universitarios tienden a aumentar los
beneficios y recompensas recibidos por su trabajo conforme su antigliedad incrementa (Barbezat,

2004; Barbezat y Donihue, 1998). Se ha encontrado que los trabajadores se involucraran y tendran

17



una mejor disposicion hacia el trabajo y para permanecer en la organizacion siempre que perciban
que la organizacion esta interesada y preocupada por el bienestar de sus trabajadores (Tejada y
Arias, 2005).

El modelo de Hersey, Blanchard y Johnson (1996) sobre liderazgo situacional menciona
que los lideres deberan adoptar tipos de liderazgo especificos dependiendo de la situacion en la
que se encuentren. El lider concede a los miembros mas cercanos mayor autonomia, apoyo y
consideracion que los llevard a percibir un trato mas justo y por ende, tener mas confianza en
(Graen y Uhl-Bien,1995). Otras investigaciones han demostrado que no existe un estilo Uinico de
liderazgo Optimo, ya que el estilo dependerd directamente del nivel de madurez de los seguidores
en los que el lider pretende influir con la finalidad de lograr un objetivo y ademas en otro estudio
realizado en poblacion mexicana se encontro que el liderazgo correlaciona directamente con la
comunicacion, la autonomia, el tipo de supervision y la satisfaccion laboral (Alba-Leonel, Salcedo-
Alvarez, Zarate-Grajales y Higuera-Ramirez, 2008; Gonzéalez, Guevara, Morales, Segura y
Luengo, 2013).

Por su parte Cuadra y Veloso (2007) llevaron a cabo una investigaciéon que tenia por
objetivo comprobar las relaciones existentes entre las variables asociadas al liderazgo y los
indicadores subjetivos de satisfaccion y clima laboral, sus resultados permitieron constatar que el
liderazgo ejerce una influencia positiva y significativa en las variables de satisfaccion y clima
laboral, lo que a su vez permitid observar que existen correlaciones de los componentes
individuales de liderazgo como carisma, consideracioén individualizada, motivacién inspiradora,
estimulacion intelectual, estructura, consideracion y las variables dependientes no presentaban

variaciones significativas entre ellas (Gonzalez y Parra, 2008).
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1.6 Impacto del clima organizacional

Diagnosticar el clima organizacional aporta informacion acerca de los procesos que afectan el
comportamiento organizacional esto permite el desarrollo de planes de mejoramiento orientados
al cambio de las actitudes y conductas de los miembros de la organizacion a través del
mejoramiento de los factores diagnosticados, esto permitird incrementar los niveles de motivacion
y rendimiento laboral (Segredo, 2012).

Conocer los factores que influyen en la calidad del entorno laboral resulta de interés para
las organizaciones, debido a que el trabajo es una actividad humana individual y colectiva, que
requiere tiempo, esfuerzo, aptitudes y habilidades, entre otras; que los individuos desempefian
esperando ser compensados econdmicamente, asi como contribuir a satisfacer sus necesidades
psicologicas y sociales (Herrera y Cassals, 2005).

Las organizaciones que fomenten un ambiente favorable a la cooperacion, en donde se
genere confianza y optimismo entre los miembros, podrdn mantener a un lado las actitudes
negativas que causan conflictos graves entre los trabajadores ya que estos pueden afectar la salud
y por ende el desarrollo adecuado de sus actividades (Camacho-Ramirez y Mayorga-Valderrama,
2017).

Las consecuencias de un clima organizacional desfavorable suponen una falta de
identificacion con los objetivos y metas de la organizacion, asi como el deterioro del ambiente de
trabajo, lo que ocasiona situaciones de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia. Por el
contrario, un clima organizacional favorable en el centro de trabajo facilita el cumplimiento de los
objetivos generales, esto se debe al sentido de pertenencia de los empleados hacia la organizacion
(Aarons y Sawitzky, 2006).

El deterioro del clima organizacional causa que los individuos pierdan la motivacién, lo
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que repercute negativamente en la productividad. Cuando la motivacion de los individuos
disminuye aumentan los indices de ausentismo, se incrementa la tasa de rotacion del personal, y
causa problemas colaterales como la indiferencia del personal hacia su trabajo (Garcia, 2009).

En ese sentido, Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) mencionan que una
organizacion con baja calidad de vida o bien un clima organizacional deficiente puede danar
considerablemente la salud mental y fisica de los miembros. Los efectos se pueden manifestar
como cambios del estado de &nimo y del afecto, en el tipo de sentimientos de placer o entusiasmo
o un estado de animo depresivo, los cuales se acompafian a menudo de cambios en el
comportamiento, por ejemplo; inquietud, en el afrontamiento paliativo (consumo de alcohol) o en
la conducta evasiva, asi como el comportamiento negativo ante la resolucion activa de problemas
(Aarons y Sawitzky,2006; Boada, Diego y Agullo, 2004).

En conclusion, medir el clima organizacional permite que las organizaciones conozcan
cuales son las necesidades de los empleados, de esa manera estas pueden poner en marcha mejoras
que satisfagan de las necesidades econdémicas y psicoldgicas de los empleados, teniendo como
resultado el aumento de la productividad. Dichas mejoras, también deben ser encaminadas a
mejorar la comunicacion y fomentar relaciones interpersonales saludables entre los miembros de

la organizacion.

1.7 El clima organizacional en instituciones educativas de nivel superior

Con el objetivo de proporcionar una vision del panorama actual de investigaciones referentes a
clima organizacional en América Latina, se realiz6 una busqueda en tres distintas bases de datos
(Google Académico, Scielo y Redalyc), y a continuacion, se presenta un breve resumen de los
principales estudios encontrados por pais de origen.

En Venezuela Caligore y Diaz (2003) llevaron a cabo un diagnostico del clima
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organizacional y el desempefio docente de las escuelas de Enfermeria, Nutriciéon y Medicina de la
Facultad de Medicina de la Universidad de Los Andes (ULA), los resultados que obtuvieron no
mostraron diferencias significativas entre Medicina y Enfermeria para la variable Desempefio
Docente, aunque si con Nutricidn, este resultado podria estar relacionado con el estilo gerencial y
la calidad de las relaciones interpersonales. Concluyen que existe la necesidad de adecuar la
estructura de la organizacion a las funciones sustantivas de la universidad, facilitando la
coordinacién y la ejecucion de las decisiones.

En Ecuador Bafio, Villacres, y Arboleda (2016) evaluaron si el clima organizacional de los
profesores universitarios de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (ESPOCH) y la
Universidad Nacional de Chimborazo (UNACH) es favorable o no para realizar sus actividades
académicas, evaluaron las dimensiones de autonomia, cohesion, confianza, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacion, con el cuestionario de clima organizacional de Chiang et
al. (2008), los resultados mostraron que al comparar la percepcion del clima organizacional por
parte de los docentes de la UNACH y de la ESPOCH, determinaron que la mayoria de los
indicadores de las dimensiones autonomia y cohesion obtuvieron diferencias significativas
favorables para la UNACH.

En Colombia Ferro, Velosa, P4dez, Bermiudez, y Gomez (2012) evaluaron el clima
organizacional en la Facultad de Odontologia de la Pontificia Universidad Javeriana, con un
cuestionario que agrupaba las siguientes dimensiones del clima organizacional: colaboracion,
compromiso, pertinencia, respeto, imagen, coherencia, claridad organizacional, disponibilidad de
recursos, tipo de autoridad, reconocimiento, trabajo en equipo, estabilidad y medio universitario.
Los resultados mostraron que las dimensiones de pertenencia, imagen, compromiso y trabajo en

equipo son percibidas favorablemente en la facultad.
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Molina, Montejo, y Ferro (2004) evaluaron el clima organizacional educativo en una
institucion de educacion superior con el Instrumento para la Medicion del Clima Organizacional
en Instituciones de Educacion Superior (IMCOIES), compuesto por la forma A (139 items) para
docentes, forma B (97 items) para estudiantes y forma C (97 items) para personal administrativo.
La muestra fue conformada por 855 estudiantes, 106 profesores y 93 funcionarios administrativos.
Los resultados mostraron que el clima organizacional educativo de la institucién presenta una
tendencia favorable en los tres grupos evaluados, aunque el grupo con una percepcion mas positiva
del clima educativo organizacional fue el grupo integrado por los docentes de la institucion.

En Pert Calcina (2014) investigd la relacion entre el clima institucional y el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del
Altiplano y la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Andina Néstor Caceres
Veldsquez de Juliaca. Concluye que el clima institucional tiene relacion con el desempefio docente,
porque el clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica, que viene a ser un conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que
comparten sus miembros.

Torres y Zegarra (2015) realizaron una correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno. La muestra
estaba conformada por 133 docentes, a los cuales se les aplico un cuestionario de la variable clima
organizacional y desempeno laboral. Concluyeron que existe una relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de
Puno, por lo cual establecieron que, a mejor clima organizacional, existe un mejor desempefio
laboral, también se reportd que existe una relacion significativa entre la Comunicacion y el

Desempefio Laboral, esto muestra que mantener una comunicacion buena permite que los docentes
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intercambien estrategias y técnicas de ensefianza para obtener un buen desempefio laboral.

En México, Ramirez y Dominguez (2012) analizaron las relaciones observadas en las
dimensiones del clima organizacional y las del compromiso institucional. Para realizar la medicion
usaron un cuestionario basado en el instrumento utilizado por Dominguez, Sanchez y Torres
(2010), y el modelo de Meyer y Allen (1997), conformado cuatro dimensiones para el clima
organizacional: estructura, comunicacién, motivacion y liderazgo y tres para el compromiso
organizacional: efectivo, normativo y calculado. El cuestionario se aplico en Instituciones de
Educaciéon Superior en Puerto Vallarta con un total de 384 casos observados. Los datos
encontrados demuestran que existe una asociacidon positiva entre el clima organizacional y el
compromiso institucional, aunque en algunas dimensiones como el liderazgo y el compromiso las
relaciones son débiles.

Vazquez y Guadarrama (2001) realizaron un diagnostico del clima organizacional de 269
trabajadores del Instituto Tecnologico de Toluca. Se aplico el instrumento elaborado por
Hernéndez (1989), el cual consta de dos columnas “es” (clima real) y “beberia ser” (clima
deseado). Las variables que fueron evaluadas son: estructura, motivacion, trabajo en equipo,
liderazgo, participacion del empleado, toma de decisiones, comunicacion, responsabilidad, trabajo
significativo y desafiante, y conflicto. Los resultados al ser analizados por los distintos
departamentos de la institucion encontraron que las medias estadisticas se situan a todas las
variables en el Sistema 2 de Likert (benevolente-autoritario). Aunque la mayoria opina que
desearian alcanzar el Sistema 3 de Likert (consultivo).

En larevision de la literatura se encontr6 que, a pesar de existir un vasto nimero de estudios
sobre clima organizacional en América Latina, en el caso de México las investigaciones

encontradas son escasas cuando se trata del clima organizacional en instituciones de educacion
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superior. De los dos estudios encontrados, Vazquez y Guadarrama (2001) aplicaron su
investigacion a miembros de toda la institucion por lo que la muestra no es comparable con la
presente investigacion. En segunda instancia, Ramirez y Dominguez (2012) no evaltian los
sistemas del clima organizacional sino que correlacionan clima organizacional y compromiso

institucional.
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CAPITULO 2. METODO

2.1 Justificacion

Se ha mostrado que la existencia de un buen clima organizacional promueve un mejor desempefio
dentro del personal (Rodriguez et al., 2011). Actualmente se considera a la imparticion de la
educacion superior, y su calidad por parte del personal docente, como una de las prioridades dentro
del Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 y del Programa Sectorial de Educacion 2013-2018
(SEGOB, 2013; SEP, 2013). Tomando en consideracion que en México existen 891 Instituciones
de Educacion Superior (IES) de caracter publico (SEP, 2018), resulta de interés conocer la
percepcion de los docentes adscritos en una Institucion de Educacion Superior Estatal.
Adicionalmente la gran mayoria de los estudios sobre clima organizacional en Instituciones
de Educacion Superior son realizados fuera México (Bafio et al., 2016; Calcina, 2014; Ferro et.
al., 2012). Dado lo anterior obtener datos sobre el clima organizacional de una institucién publica
del sector de educacion superior en nuestro pais, aportard evidencia en el campo de estudio del

clima organizacional.

2.2 Objetivos

1. Evaluar los factores del clima organizacional de acuerdo con la percepcion del personal
académico de un centro universitario.

2. Determinar si existen diferencias por variables sociodemograficas en los factores del clima
organizacional (edad, género y estado civil).

3. Determinar si existen diferencias por variables laborales en los factores del clima

organizacional.
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2.3 Preguntas de investigacion

1. ;Existen diferencias en los distintos factores del clima organizacional para los profesores
del centro universitario?

2. (Existen diferencias en el clima organizacional evaluado mediante la escala EMCO
reducida (Patlan y Flores, 2013) entre los profesores del centro universitario al ser
agrupados por las variables sociodemograficas?

3. (Cudles seran las diferencias en el clima organizacional mediante la escala EMCO reducida
(Patlan y Flores, 2013) entre los profesores del centro universitario al ser agrupados por las

variables laborales?

2.4 Hipotesis

H;: Existen diferencias en el clima organizacional percibido cuando los participantes son
agrupados por las variables sociodemogréficas.
Ha: Existiran diferencias en el clima organizacional percibido cuando los participantes son

agrupados por las variables laborales.

2.5 Tipo de estudio

Ex post facto debido a que no se realizo la manipulacion deliberada de variables independientes,
solo se observaron los fendmenos en su ambiente natural y posteriormente fueron analizados,
ademas de que se emplearon a participantes naturalmente agrupados (i.e., grupos intactos) por
dichas variables (Goodwin, 2010). Correlacional porque se tuvo como objetivo de esta
investigacion conocer la correlacion o grado de asociacion que existe entre las variables
sociodemograficas y/o laborales, y el clima organizacional en una muestra de profesores

pertenecientes a un centro universitario (Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado, y Baptista-
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Lucio, 2010).

2.6 Participantes

La poblacioén del centro estudiado se conforma por 423 profesores que equivale al 100%. Se aplico
la prueba EMCO a 168 profesores (equivalente al 39.72% de la poblacién total de profesores del
centro) quienes cumplieron con estar adscritos como profesores y/o investigadores (i.e., criterio de
inclusion).

Al terminar la aplicacion de los instrumentos, fue posible recolectar datos completos de un
total de 115 profesores del centro, muestra que es equivalente al 27.19% de la muestra total de
profesores. Al inicio se recolectaron un total de 168 hojas de respuesta, de las cuales 53 tuvieron
que ser eliminadas debido a que los participantes no completaron la totalidad de los reactivos y
por lo tanto se decidi6 eliminarlos de la base de datos definitiva.

A continuacion, se presenta la Tabla 3 con las frecuencias y porcentajes de cada una de las
variables sociodemograficas.

Tabla 3

Distribucidn poblacional de la muestra en las variables sociodemograficas

Variables Sociodemograficas

Variable Categorias Frecuencia Porcentaje
Edad Entre 21 y 30 afios 17 14.78
Entre 31 y 40 afios 53 46.09
Entre 41 y 50 afios 21 18.26
Mas de 50 afios 24 20.87
Total 115 100
Genero Hombres 62 53.91
Mujeres 53 46.09
Total 115 100
Estado civil Soltero 34 29.57
Casado/Union Libre 68 59.13
Divorciado/Viudo 13 11.30
Total 115 100
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A continuacion, se presenta la Tabla 4 con las frecuencias y porcentajes de cada una de las
variables laborales.

Tabla 4

Distribucion poblacional de la muestra en las variables laborales

Variables Laborales

Variable Categorias Frecuencia Porcentaje
Departamento de CPyAP/Filosofia/Historia 34 29.57
Adscripcion Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS 56 48.70
Idiomas 25 21.73
Total 115 100
Dedicacion Horas de Asignatura 67 58.26
Medio Tiempo 15 13.04
Tiempo Completo 33 28.70
Total 115 100
Tipo de Nombramiento Interino/Pronumerario 62 53.91
Numerario 53 46.09
Total 115 100
Antigiliedad en la Institucion ~ De 0 a 12 meses 15 13.04
De 1 a5 afios 31 26.96
De 6 a 10 afios 20 17.39
De 11 a 15 afios 19 16.52
Mas de 15 afios 30 26.09
Total 115 100
Antigiiedad en el Puesto De 0 a 12 meses 23 20
Actual De 1 a 5 afios 39 33.91
De 6 a 10 afios 16 13.91
De 11 a 15 afios 14 12.18
Mas de 15 afios 23 20
Total 115 100
Perfil de Puesto Predominantemente Docente 92 80
Predominantemente Investigador 23 20
Total 115 100
Cambios de Nombramiento o Sin Cambios 54 46.96
Dedicacion dentro de la 1 23 20
Institucion 2 12 10.43
Mas de 2 26 22.61
Total 115 100

Nota: CPyAP= Ciencias Politicas y Administracion Publica; Com= Comunicacion; Der= Derecho; Edu= Educacion;
Psic= Psicologia; Soc= Sociologia y Antropologia; TS= Trabajo Social.

2.7 Tipo de muestreo

Es no probabilistico y con fines especiales dado que la seleccion de los participantes no dependio

de la probabilidad sino de los objetivos e hipotesis de investigacion (Bernal,2010).
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2.8 Variables

A continuacion, se presentaran las variables sociodemograficas y laborales recolectadas para este

estudio, asi como los distintos niveles de cada variable y las definiciones operacionales de las

variables (ver Tabla 5).

Tabla 5

Variables registradas por el Cuestionario de Variables Sociodemogréaficas y Laborales

Tipo de variable Variable

Niveles

Definicion Operacional

Sociodemograficas Edad

Entre 21 y 30 afios.

Entre 31 y 40 afios.

Entre 41 y 50 afios.

Afos de vida que tiene el
profesor al momento de la
aplicacion del instrumento.

Mas de 50 afios.
Género Hombre Tfoda. aquella persona que se
identifique como
Mujer perten;:mente al genero
femenino o masculino.
Estado Civil Soltero Condicion civil en la que se
Casado/Union Libre encuentra el profesor.
Divorciado/Viudo
Laborales Departamento Todo aquel profesor que al

de Adscripcion

CPyAP/Filosofia/Historia

Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS

Idiomas

momento de la aplicacion
del instrumento se encuentre
laborando en alguno de los
diez departamentos
pertenecientes al centro
universitario.

Dedicacion

Horas de Asignatura

Medio Tiempo

Tiempo Completo

Numero de horas que los
profesores dedican a su
trabajo académico de
acuerdo con su tipo de
contrato con la institucion.

Tipo de
Nombramiento

Interino/Pronumerario

Numerario

Tipo de relacion laboral con
la institucidn, puede ser
definitiva (numerarios),
encontrarse en evaluacion
para otorgarse la
definitividad (pronumerario)
o ser una relacion laboral
ocasional (interino).
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Variables registradas por el Cuestionario de Variables Sociodemogréficas y Laborales
(Continuacion)

Antigliedad en De 0 a 12 meses Tiempo transcurrido en que
la Institucion De 1 a 5 afios un profesor ha permanecido
De 6 a 10 afios en la institucion.

De 11 a 15 afnos
Mas de 15 afios

Antigliedad en De 0 a 12 meses Tiempo transcurrido en que
el puesto actual De 1 a 5 afios un profesor ha permanecido
De 6 a 10 afios en el mismo puesto.

De 11 a 15 afnos
Mas de 15 afios

Perfil de Puesto ~ Predominantemente Tipo de funciones que se
Docente encuentran especificadas
Predominantemente segun su tipo de contrato
Investigador con la institucion.

Cambios de Sin Cambios Numero de movimientos

Nombramiento 1 que ha tenido el profesor

0 Dedicacién ) durante su relacion laboral

dentro de la , con la institucion

Institucion Mas de 2

Nota: CPyAP= Ciencias Politicas y Administracion Publica; Com= Comunicacion; Der= Derecho; Edu= Educacion;
Psic= Psicologia; Soc= Sociologia y Antropologia; TS= Trabajo Social.

2.9 Instrumentos
Se aplico una bateria conformada por la EMCO y por el Cuestionario de Variables
Sociodemograficas y Laborales, los cuales se presentaron en conjunto en un cuadernillo, el cual
fue entregado acompanado de la hoja de respuestas generada en ZIPGRADE (véase Anexo 2).
1. Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO)

Se uso la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) version reducida la cual fue
validada por Patlan y Flores (2013), la escala original fue elaborada por Gémez y Vicario (2008)
para poblacion mexicana. La version corta de la EMCO se divide en tres niveles de anélisis del
clima organizacional.

» Sistema Individual: Se integra por las percepciones inmediatas de los individuos

sobre su entorno.
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» Sistema Interpersonal: Incluye la percepcion de las interacciones que surgen entre
los miembros de la organizacién, en los que existe una dinamica de tipo social.
» Sistema Organizacional: Comprende los lineamientos organizacionales.

Tabla 6

Niveles, factores y reactivos que conforman la prueba EMCO.

Niveles del Clima Factores del Clima Organizacional Reactivos

Organizacional

Sistema Individual F1. Satisfaccion de los trabajadores 1,2,3y4.
F2. Autonomia en el trabajo 5,6y7.

Sistema Interpersonal F3. Relaciones sociales entre los 8,9y 10.

miembros de la organizacioén

F4. Union y apoyo entre los compafieros 11,12, 13 y 14.

de trabajo

Sistema Organizacional F5. Consideracion de directivos 15,16, 17, 18 y 19.
F6. Beneficios y recompensas 20, 21, 22 y 23.
F7. Motivacion y esfuerzo 24,25y 26.
F8. Liderazgo de directivos 27,28y 29.

Nota: Factores del clima organizacional agrupados en los tres niveles propuestos por Patlan y Flores (2013)
Elaboracién propia.

La version reducida de la EMCO utiliza una escala tipo Likert en la cual las respuestas van
de 5= siempre a 1=nunca para los reactivos positivos, mientras que para los reactivos negativos

(reactivos 4, 18, 19 y 29) 5=nunca a 1= siempre. Consta de 29 reactivos, los cuales estan disefiados
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para medir ocho factores del clima organizacional, y dichos factores derivan de tres niveles de
analisis (ver Tabla 6).

A continuacion, se presentan los factores que integran la EMCO version reducida con su
respectiva definicion segun lo presentan Patlan y Flores (2013)

> F1. Satisfaccion de los trabajadores: Se refiere al grado en que los miembros de una
organizacion perciben el reconocimiento de su trabajo, asi como el nivel de satisfaccion
con respecto a sus objetivos y metas laborales, siendo esto el resultado de un ambiente
satisfactorio y agradable.

> F2. Autonomia en el trabajo: Es la percepcion de independencia laboral, libertad de
eleccion y decision al momento de realizar sus actividades laborales, de acuerdo con lo
que los miembros de la organizacion consideren més conveniente.

> F3. Relaciones sociales entre los miembros de la organizacién: Es la percepcion de
un ambiente amistoso y de camaraderia entre los miembros de la organizacion,
pudiéndose comunicar adecuadamente durante el trabajo en equipo.

» F4. Union y apoyo entre los compafieros de trabajo: Se refiere al compromiso,
integracion y comunicacion que existe entre los miembros de la organizacion, a fin de
brindar y recibir apoyo, mejorando el trabajo en equipo.

> Fb. Consideracion de directivos: Hace referencia al trato respetuoso y humano por
parte de los superiores, creando un ambiente de apoyo, buena comunicacion y un trato
amable entre estos Ultimos y los subordinados.

> F6. Beneficios y recompensas: Es el reconocimiento obtenido por el desempeiio y la
calidad del trabajo de los miembros de la organizacion. Ellos pueden ser retribuidos

mediante el incremento de salarios, bonos, incentivos, vacaciones, entre otros premios,
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con la finalidad de fomentar la satisfaccion de estos.

> F7. Motivacion y esfuerzo: Se refiere a las condiciones laborales que favorecen el
trabajo intenso, asi como la motivacion otorgada por la organizacién hacia sus
miembros. Dichas condiciones propician en los miembros un sentido de compromiso,
responsabilidad y preocupacion por la calidad en sus actividades, incrementando asi el
esfuerzo en el trabajo.

> FB8. Liderazgo de directivos: Se refiere a la capacidad de los superiores para tomar

decisiones, responsable e inteligentemente, asi como el don de mando necesario para
alentar el desarrollo de las actividades laborales.

La prueba de Alfa de Cronbach arrojo una consistencia interna total de 0.925 para la
investigacion realizada por Patlan y Flores (2013), y se determino la consistencia interna para cada
factor dando como resultado lo siguiente: F1 Satisfaccion de los trabajadores (a= 0.782), F2
Autonomia en el trabajo (o= 0.782), F3 Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion
(0= 0.722), F4 Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo (o= 0.779), F5 Consideracion de
directivos (o= 0.841), F6 Beneficios y recompensas (o= 0.735), F7 Motivacion y esfuerzo (o=
0.778) y F8 Liderazgo de directivos (o= 0.730).

La consistencia interna de la EMCO para esta investigacion se determind mediante la
prueba Alfa de Cronbach y tuvo como resultado total 0.958. Asimismo, se determind la
consistencia interna para cada factor y se obtuvieron los siguientes resultados: F1 Satisfaccion de
los trabajadores (o= 0.852), F2 Autonomia en el trabajo (o= 0.805), F3 Relaciones sociales entre
los miembros de la organizacion (a= 0.897), F4 Unién y apoyo entre los compaieros de trabajo
(0= 0.902), F5 Consideracion de directivos (o= 0.840), F6 Beneficios y recompensas (a= 0.901),

F7 Motivacién y esfuerzo (o= 0.888) y F8 Liderazgo de directivos (o= 0.752).
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En la Tabla 7 se muestran los reactivos que componen cada factor y el alfa obtenida por
cada uno.

Tabla 7

Consistencia interna de la EMCO para la muestra de profesores del centro universitario.

Factores del Clima Organizacional Reactivos Alfade  Reactivos
Cronbach Eliminados
F1. Satisfacciéon de los trabajadores 1,2,3y4. 0.852 0
F2. Autonomia en el trabajo 5,6y7. 0.805 0
F3. Relaciones sociales entre los miembros de la 8,9y 10. 0.897 0
organizacion
F4. Union y apoyo entre los compaiieros de trabajo 11,12, 13y 0.902 0
14.
F5. Consideracion de directivos 15,16, 17,18 0.840 0
y 19.
F6. Beneficios y recompensas 20,21,22y 0.901 0
23.
F7. Motivacion y esfuerzo 24,25y 26. 0.888 0
F8. Liderazgo de directivos 27,28y 29. 0.752 0
Total 29 0.958 0

2. Cuestionario de Variables Sociodemogréficas y Laborales
Dicho cuestionario esta conformado por reactivos de opcion multiple con el objetivo de recabar
las variables sociodemograficas, asi como las variables laborales de los participantes de acuerdo
con las variables descritas en la Tabla 5.

3. Hoja de respuestas
La hoja de respuestas fue generada de manera automatizada en la aplicacion ZIPGRADE, y
contenia circulos con las posibles opciones de respuesta para cada reactivo, tanto de la EMCO

como del Cuestionario de Variables Sociodemograficas y Laborales.

2.10 Procedimiento

Para tener acceso a la poblacion deseada, se solicitd apoyo a las autoridades del centro
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universitario, para lo cual se envid una carta exponiendo la intencién de aplicar la bateria a la
planta docente del centro durante las juntas departamentales que se realizaron al término de
semestre comprendido entre los meses de agosto y diciembre del afio 2017. Una vez obtenida su
aprobacion, se procedio a visitar a cada jefe de departamento para explicar de manera personal
cual es la finalidad de esta investigacion, asi como pedir la autorizacion para asistir a las juntas
departamentales.

Aplicar la bateria durante las juntas departamentales resulto ser el escenario mas eficiente
de aplicacion. Sin embargo, algunos jefes de departamento no permitieron la asistencia a la junta
departamental, aunque permitieron visitar a los profesores en sus cubiculos y solicitarles su
colaboracion. Cabe sefialar que la mayor parte de la poblaciéon docente estd compuesta por
profesores de asignatura que no cuentan con cubiculos. Por este motivo, fue dificil localizarlos en
estos departamentos especificos.

Los jefes de departamento que si autorizaron la asistencia a las juntas proporcionaron el
lugar, fecha y hora en la cual se llevaria a cabo dicha reunion. En estos casos se procedi6 a aplicar
la bateria durante el inicio de las juntas. Las aplicaciones se realizaron en una sala cerrada; solo se
aplico la escala a aquellos docentes que aceptaron participar voluntariamente.

Se entregd el cuadernillo que contenia la escala EMCO y el Cuestionario de Variables
Sociodemograficas y Laborales, y una hoja de respuestas a cada uno de los asistentes. Se explicd
que las respuestas debian de ser emitidas directamente en la hoja de respuestas y que ninguna
anotacion debia ser realizada en el cuadernillo. Ademas, se les explicé que todas las respuestas
otorgadas eran de caracter confidencial y que sus datos serian manejados con la més estricta
confidencialidad. Cuando un participante concluia se procedia a recolectar el cuadernillo y la hoja

de respuestas.
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Después de recolectar en su totalidad los cuadernillos y las hojas de respuestas de todos los
departamentos que integran el centro universitario, se procedio a capturarlas en una base de datos
concentrada mediante el uso de la aplicacion movil ZipGrade. Esta aplicacion fue utilizada para
escanear y calificar las hojas de respuesta empleando los algoritmos integrados a dicha aplicacion.
Como resultado, se obtuvo un archivo de Excel con extension “.csv” con los registros de cada hoja
de respuesta indicando la informacion proporcionada para cada uno de los 29 reactivos y los diez

predictores que fueron empleados como variables independientes en el presente estudio.

2.11 Andlisis de datos

La Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) version reducida es de auto
aplicacion y fue utilizada para medir la percepcion del clima organizacional de los profesores. Es
una escala tipo Likert, la cual se integra por un conjunto de items presentados en forma de juicios
o afirmaciones, ante los cuales se pide a los participantes que externen su reaccion eligiendo uno
de los cinco puntos o categorias de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Con
ello, el participante obtiene una puntuacion respecto de la afirmacion y al final su puntuacion total,
sumando las puntuaciones obtenidas en relacion con todas las afirmaciones (Hernandez-Sampieri
et al., 2010).
» Los analisis estadisticos se realizaron mediante el paquete estadistico IBM SPSS
Statistics 20.
» Se realizo el calculo de frecuencias y porcentajes para las variables
sociodemograficas y laborales.
» Se estim6 el Alpha de Cronbach para evaluar la confiabilidad de la EMCO.
» Serealizo el calculo de las medias y las desviaciones estandar para el puntaje total

y los puntajes para cada factor de la EMCO, empleando todos los datos de la
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muestra, con el fin de determinar el rango de normalidad de la muestra.

Se utilizaron las pruebas estadisticas t de Student, ANOVA y comparaciones Post
Hoc Tukey, para determinar si existen diferencias estadisticamente significativas
entre los puntajes de la EMCO al ser agrupados por las variables sociodemograficas

y las variables laborales.
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RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de acuerdo con los objetivos y las hipotesis
de investigacion establecidas en este estudio. Primero se revisan los resultados referentes a los
factores del clima organizacional, posteriormente se analizan las diferencias por variables

sociodemograficas y finalmente se evaltian las diferencias por variables laborales.

3.1 Factores del clima organizacional

La Tabla 8 muestra los estadisticos descriptivos del instrumento EMCO que corresponden al
objetivo 1, en los cuales podemos observar la media y la desviacion estandar de la percepcion de
los profesores. La puntuaciéon media mas alta se identificd en el Factor 5 Consideracion de
directivos (Xx=4.10, s=0.85), mientras que la media mas baja se encuentra en el Factor 6 Beneficios
y recompensas (X=3.37, s=1.09). A partir de estos datos, es posible calcular los limites superior e
inferior del rango que podriamos considerar como puntajes aceptables para esta muestra, asi como
para los puntajes que podriamos considerar deficientes y eficientes respectivamente. Estos rangos
fueron calculados al restar y sumar la desviacion estandar (s) de la media (X) de cada puntaje y
estableciendo dichos valores como los limites inferior y superior que determinan el rango de
normalidad. Aquellos valores que son inferiores a este rango son considerados clima
organizacional deficiente y aquellos valores superiores al rango son considerados clima

organizacional eficiente.
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Tabla &8

Estadisticos descriptivos de la EMCO

. Clima Clima Clima
Factores del Clima _ . . .
Organizacional X s  Organizacional Organizacional Organizacional
Deficiente Aceptable Eficiente

Total EMCO 3.78 0.71 1-3.06 3.07-4.49 4.50-5
F1. Satisfaccion de los 394 074 1319 3.20-4.68 4.69-5
trabajadores
F2. Autonomia en el trabajo 3.98 0.87 1-3.10 3.11-4.85 4.86-5
F3. Relaciones sociales
entre los miembros de la 3.55 0.95 1-3.59 2.60-4.50 4.51-5
organizacion
F4. Unionyapoyoentrelos 5 49 996 1.2.52 2.53-4.45 4.46-5
compaifieros de trabajo
FS. Consideracion de 410 085 1-324 3.25-4.95 4.96-5
directivos
F. Beneficios y 337 1.09 1-2.27 2.28-4.46 4.47-5
recompensas
F7. Motivacion y esfuerzo 3.82 0.79 1-3.02 3.03-4.61 4.62-5
F8. Liderazgo de directivos  3.94 0.87 1-3.06 3.07-4.81 4.82-5

Nota: X= media, s= desviacion estandar.

3.2 Diferencias por variables sociodemogréficas
3.2.1 Edad
La Tabla 9 muestra los analisis realizados a los puntajes de los factores de la prueba EMCO, asi
como el puntaje total al ser agrupados por la variable de edad. No se encontraron diferencias
significativas al realizar la prueba ANOVA para ninguno de los factores, asi como para el puntaje
total de la prueba EMCO al agrupar los datos por rangos de edad. A pesar de lo anterior, el ANOVA
para el Factor 4 Union y apoyo entre los compafieros de trabajo, F(3, 114)=2.613, p=0.055, tuvo
un valor de p cercano a la significancia y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey, p=0.036,
se encontraron diferencias significativas entre las categorias de rango de edad entre 21 y 30 afios
(x=3.97, s=1.03) y, entre 41 y 50 afos (X=3.13, s=0.84). Este resultado puede parecer

inconsistente debido a que el resultado de la ANOV A no es significativo mientras que el resultado
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de la comparacion post hoc Tukey si lo es. A pesar de esta aparente inconsistencia, es importante
recordar que el ANOVA de una via evalua diferencias generales considerando los datos de todos
los niveles de la variable utilizada para agrupar los datos mientras que las comparaciones post hoc
evalian las diferencias al realizar todas las comparaciones de pares posibles en estos niveles
(Cardinal y Aitken, 2005: pp. 91). Por lo tanto, es posible encontrar una comparacion post hoc
significativa a pesar de la ausencia de un efecto general en la prueba de ANOVA, en especial

cuando la p resultante de dicho ANOVA resulta tan cercana a la significancia (p=0.055).
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Tabla 9

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable edad.

Factores del Clima

Edad

X (s)

ANOVA

Pruebas post

Organizacional hoc de Tukey
Total EMCO Entre 21 y 30 afios 3.98 (0.89)  F(3, 114)=1.052,
Entre 31 y 40 afios 3.78 (0.73) p=.373
Entre 41 y 50 afios  3.58 (0.62)
Mas de 50 anos 3.82 (0.58)
F1. Satisfaccion de ~ Entre 21 y 30 afios  4.09 (0.93)  F(3, 114)=0.313,
los trabajadores Entre 31 y 40 afios 3.90 (0.75) p=.816
Entre 41 y 50 afios  3.90 (0.64)
Mas de 50 anos 3.97 (0.67)
F2. Autonomia enel Entre 21 y 30 afos 4.16 (1.05) F(3, 114)=0.416,
trabajo Entre 31 y 40 afios 4.01 (0.75) p=.742
Entre 41 y 50 afios  3.87 (0.97)
Mas de 50 anos 3.90 (0.90)
F3. Relaciones Entre 21 y 30 afios  3.94 (1.00)  F(3, 114)=1.433,
sociales entre los Entre 31 y 40 aflos  3.54 (0.99) p=.237
miembros de la Entre 41 y 50 afios  3.32 (0.88)
organizacion Mis de 50 afos 3.49 (0.85)
F4. Unioén y apoyo Entre 21 y 30 afios  3.97 (1.03)  F(3, 114)=2.613, Entre 21 y 30
entre los Entre 31 y 40 afos  3.44 (1.01) p=.055 afios - Entre 41
compafieros de Entre 41 y 50 afios  3.13 (0.84) y 50 afios:
trabajo Mas de 50 afios 3.57(0.79) p=.036
F5. Consideracion Entre 21 y 30 afios  4.24 (1.03)  F(3, 114)=0.518,
de directivos Entre 31 y 40 afios 4.15(0.81) p=.671
Entre 41 y 50 afios  3.93 (0.75)
Mas de 50 anos 4.04 (0.89)
F6. Beneficios y Entre 21 y 30 afios  3.63 (0.92)  F(3, 114)=1.820,
recompensas Entre 31 y 40 afios 3.34 (1.15) p=.148
Entre 41 y 50 afios 2.94 (1.31)
Mas de 50 anos 3.60 (0.75)
F7. Motivacion y Entre 21 y 30 afios  3.98 (0.84)  F(3, 114)=0.267,
esfuerzo Entre 31 y 40 atios 3.81 (0.85) p=.849
Entre 41 y 50 afios  3.78 (0.72)
Mis de 50 afos 3.79 (0.68)
F8. Liderazgo de Entre 21 y 30 afios  3.76 (1.12)  F(3, 114)=0.976,
directivos Entre 31 y 40 afios 3.98 (0.81) p=.407
Entre 41 y 50 afios  3.75 (0.74)
Mas de 50 anos 4.13 (0.90)

Nota: X=media, s= desviacion estandar. A pesar de que el ANOV A no mostro diferencias significativas para ninguno

de estos puntajes, inicamente el F4 “Unién y apoyo entre los compafieros de trabajo” presentd una comparacion post
hoc de Tukey significativa para los niveles “Entre 21 y 30 afos” y “Entre 41 y 50 afios”. Ninguna otra comparacion
post hoc de Tukey resulto significativa.
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3.2.2 Género

La Tabla 10 muestra los anélisis realizados a los puntajes de los factores de la prueba EMCO, asi
como el puntaje total al ser agrupados por la variable de género. Se encontraron diferencias
significativas al realizar la prueba t de Student, t(113)=3.925, p=.050 para el Factor 1 Satisfaccion
de los trabajadores al agrupar los datos por género, donde la categoria Hombre (x=3.88, s=0.82)
obtuvo un menor puntaje en promedio, comparandolo con la categoria Mujer (Xx=4.01, s=0.62).

Tabla 10

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable género.

Factores del Clima Organizacional Género X (s) t de Student

Total EMCO Hombre 3.77 (0.79) t(113)=2.145,
Mujer 3.79 (0.62) p=.146

F1. Satisfaccion de los trabajadores ~ Hombre 3.88 (0.82) t(113)=3.925,
Mujer 4.01 (0.62) p=.050

F2. Autonomia en el trabajo Hombre 4.00 (0.90) t(113)=0.006,
Mujer 3.96 (0.83) p =939

F3. Relaciones sociales entre los Hombre 3.54 (0.99) t(113)=0.344,

miembros de la organizacion Mujer 3.56 (0.92) p=558

F4. Unién y apoyo entre los Hombre 3.45 (1.02) t(113)=1.547,

compatfieros de trabajo Mujer 3.54 (0.89) p=216

FS5. Consideracion de directivos Hombre 4.14 (0.91) t(113)=1.314,
Mujer 4.06 (0.78) p=.254

F6. Beneficios y recompensas Hombre 3.40 (1.12) t(113)=0.476,
Mujer 3.33 (1.08) p=492

F7. Motivacion y esfuerzo Hombre 3.77 (0.83) t(113)=1.176,
Mujer 3.88 (0.74) p=.281

F8. Liderazgo de directivos Hombre 3.96 (0.94) t(113)=1.183,
Mujer 3.91 (0.78) p=279

Nota: X= media, s= desviacion estandar.
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3.2.3 Estado civil

La Tabla 11 muestra los analisis ANOVA realizados a los puntajes de los factores de la prueba

EMCO, asi como el puntaje total al ser agrupados por la variable estado civil. Se encontraron

diferencias significativas al analizar el Factor 6 Beneficios y recompensas, F(2, 114)=3.581,

p=0.031, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey, p= 0.024, se encontraron diferencias

significativas entre las categorias Casado/Unién Libre (x=3.52, s=1.02) y, Divorciado/Viudo

(x=2.65, s=1.15).

El ANOVA no mostr6 una diferencia significativa para el Factor 7 Motivacion y esfuerzo,

F(2, 114)=2.974, p=0.055, pero al realizar las comparaciones post hoc de Tukey, p=0.044, se

encontraron diferencias significativas entre las categorias Casado/Union Libre (X=3.93, s=0.69)

y, Divorciado/Viudo (X=3.36, s=0.82).

Tabla 11

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable estado civil.

Factores del Clima

Pruebas post hoc

Organizacional Estado Civil X(s) ANOVA de Tukey

Total EMCO Soltero 3.71 (0.90) F(2, 114)=1.724,
Casado/Union Libre  3.87 (0.60) p=.183
Divorciado/Viudo 3.50 (0.68)

F1. Satisfaccion de los Soltero 3.76 (1.01) F(2, 114) =1.573,

trabajadores Casado/Union Libre  4.04 (0.58) p=212
Divorciado/Viudo 3.90 (0.61)

F2. Autonomia en el Soltero 3.99 (0.95) F(2, 114) =0.349,

trabajo Casado/Union Libre  4.01 (0.83) p=.706
Divorciado/Viudo 3.79 (0.87)

F3. Relaciones sociales  Soltero 3.57 (1.11) F(2, 114)=1.291,

entre los miembros de la  Casado/Unidn Libre  3.61 (0.83) p=279

organizacion Divorciado/Viudo 3.15(1.09)

F4. Unioén y apoyo entre ~ Soltero 3.57 (1.05) F(2, 114) =1.642,

los compaiieros de Casado/Union Libre  3.54 (0.89) p=-198

trabajo Divorciado/Viudo 3.04 (1.00)

F5. Consideracion de Soltero 3.95(1.04) F(2, 114) =0.766,

directivos Casado/Union Libre  4.17 (0.77) p=.467
Divorciado/Viudo 4.12 (0.68)
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Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable estado civil. (Continuacion)

F6. Beneficios y Soltero 3.34(1.14) F(2, 114) =3.581, Casado/Union
recompensas Casado/Union Libre  3.52 (1.02) p=.031 Libre -
Divorciado/Viudo ~ 2.65 (1.15) Divorciado/Viudo:
p=.024
F7. Motivacion y Soltero 3.79 (0.91) F(2, 114)=2.974, Casado/Union
esfuerzo Casado/Union Libre  3.93 (0.69) p=.055 Libre -
Divorciado/Viudo 3.36 (0.82) Divorciado/Viudo:
p=.044
F8. Liderazgo de Soltero 3.70 (1.06) F(2, 114)=2.371,
directivos Casado/Union Libre  4.08 (0.78) p=-098

Divorciado/Viudo 3.82 (0.66)

Nota: X= media, s= desviacion estandar.

3.3 Diferencias por variables laborales

3.3.1 Departamento de adscripcion

La Tabla 12 muestra los analisis realizados a los puntajes de los factores de la prueba EMCO, asi
como el puntaje total al ser agrupados por la variable departamento de adscripcion. Se realizé un
ANOVA vy se encontr6 una diferencia significativa para el puntaje total de la escala EMCO, F(2,
114)=21.406, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron
diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia (x=3.70, s=0.61) y
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS ( x =4.10, s =0.52), p= 0.008, entre las categorias
CPyAP/Filosofia/Historia (x=3.70, s=0.61) e Idiomas (x=3.15, s=0.79), p= 0.003, y entre las
categorias Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=4.10, s=0.52) e Idiomas (x=3.15, s=0.79), p<0.001.

En el Factor 1 Satisfaccion de los trabajadores se encontr6 una diferencia significativa, F(2,
114)=11.852, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron
diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia (X=3.85, s=0.66) y
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS ( X =4.22, s =0.49), p= 0.038, y entre las categorias

Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=4.22, s=0.49) e Idiomas (x=3.44, s=0.99), p<0.001.
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En el Factor 2 Autonomia en el trabajo se encontrdé una diferencia significativa, F(2,
114)=4.225,p=0.017, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias
significativas entre las categorias Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=4.19, s=0.79) e Idiomas (x=3.61,
s=1.05), p=0.014.

En el Factor 3 Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion se encontrd una
diferencia significativa, F(2, 114)=13.713, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de
Tukey se encontraron diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia
(x=3.40, s=0.87) y Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=3.93, s=0.75), p=0.014, y entre las categorias
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=3.93, s=0.75) e Idiomas (x=2.88, s=1.06), p<0.001.

En el Factor 4 Unidn y apoyo entre los compaiieros de trabajo se encontrd una diferencia
significativa, F(2, 114)=14.050, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se
encontraron diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia (X=3.31,
s=0.91) y Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=3.89, s=0.79), p=0.007, y entre las categorias
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=3.89, s=0.79) e Idiomas (x=2.83, s=0.96), p<0.001.

En el Factor 5 Consideracion de directivos se encontrd una diferencia significativa, F(2,
114)=14.636, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron
diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia (x=4.14, s=0.70) e
Idiomas (x=3.41, s=1.05), p=0.002, y entre las categorias Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=4.40,
s=0.64) e Idiomas (x=3.41, s=1.05), p<0.001.

En el Factor 6 Beneficios y recompensas se encontrd una diferencia significativa, F(2,
114)=19.751, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron
diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia (x=3.29, s=1.02) y

Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS ( x =3.84, s =0.87), p=0.025, entre las categorias
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CPyAP/Filosofia/Historia (Xx=3.29, s=1.02) e Idiomas (X=2.41, s=1.02), p=0.002 y entre las
categorias Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=3.84, s=0.87) e Idiomas (x=2.41, s=1.02), p<0.001.

En el Factor 7 Motivacién y esfuerzo se encontré una diferencia significativa, F(2,
114)=5.653, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias
significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia ( X =3.67, s =0.82) vy
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS ( X =4.06, s =0.55) p=0.048, y entre las categorias
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=4.06, s=0.55) e Idiomas (X=3.51, s=1.02), p=0.008.

En el Factor 8 Liderazgo de directivos se encontrd una diferencia significativa, F(2,
114)=14.600, p<0.001, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron
diferencias significativas entre las categorias CPyAP/Filosofia/Historia (X=3.99, s=0.75) e
Idiomas (x=3.21, s=1.01), p=0.001, y entre las categorias Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS (x=4.23,
s=0.68) e Idiomas (x=3.21, s=1.01), p<0.001.

Tabla 12

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable departamento de adscripcion.

Factores del Clima  Departamento de % (s) ANOVA  Prucbas post hoc de Tukey

Organizacional Adscripcion
Total EMCO CPyAP/Filosofia/Hi  3.70 (0.61) F(2,114)  CPyAP/Filosofia/Historia -
storia =21.406, Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS:
ConyDer/Edu/Psic/  4.10 (0.52) p<.001 p=.008
Soc/TS CPyAP/Filosofia/Historia -
Idiomas 3.15(0.79) Idiomas: p=.003

Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Idiomas: p<.001

F1. Satisfaccion de  CPyAP/Filosofia/Hi 3.85 (0.66) F(2, 114)  CPyAP/Filosofia/Historia -

los trabajadores storia =11 852’ Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS:
Com/Der/Edu/Psic/  4.22 (0.49) p<.001 p=.038
Soc/TS Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Idiomas 3.44 (0.99) Idiomas: p<.001
F2. Autonomiaen =~ CPyAP/Filosofia/Hi 3.91 (0.75) F(2,114)  Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
el trabajo storia =4.225, Idiomas: p=.014
Com/Der/Edu/Psic/  4.19 (0.79) p=.017
Soc/TS
Idiomas 3.61 (1.05)
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Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable departamento de adscripcion.

(Continuacion)

F3. Relaciones CPyAP/Filosofia/Hi  3.40 (0.87) F(2,114)  CPyAP/Filosofia/Historia -
sociales entre los storia =13.713, Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS:
miembros de la Com/Der/Edu/Psic/  3.93 (0.75) p<.001 p=.014
organizacion Soc/TS Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Idiomas 2.88 (1.06) Idiomas: p<.001
F4. Union y apoyo  CPyAP/Filosofia/Hi 3.31 (0.91) F(2,114)  CPyAP/Filosofia/Historia -
entre los storia =14.050,  Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS:
compafieros de Com/Der/Edu/Psic/  3.89 (0.79) p<.001 p=.007
trabajo Soc/TS Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Idiomas 2.83 (0.96) Idiomas: p<.001
F5. Consideracion ~ CPyAP/Filosofia/Hi  4.14 (0.70) F(2,114)  CPyAP/Filosofia/Historia -
de directivos storia =14.636,  Idiomas: p=.002
Conv/Der/Edu/Psic/  4.40 (0.64) p<.001 Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Soc/TS Idiomas: p<.001
Idiomas 3.41 (1.05)
F6. Beneficios y CPyAP/Filosofia/Hi  3.29 (1.02) F(2, 114) CPyAP/Filosofia/Historia -
recompensas storia =19.751,  Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS:
Com/Der/Edu/Psic/  3.84 (0.87) p<.001 p=.025
Soc/TS CPyAP/Filosofia/Historia -
Idiomas 2.41 (1.02) Idiomas: p=.002
Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Idiomas: p<.001
F7. Motivaciéony  CPyAP/Filosofia/Hi 3.67 (0.82) F(2,114)  CPyAP/Filosofia/Historia -
esfuerzo storia =5.653, Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS:
Com/Der/Edu/Psic/  4.06 (0.55) p<.001 p=.048
Soc/TS Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Idiomas 3.51(1.02) Idiomas: p=.008
F8. Liderazgo de CPyAP/Filosofia/Hi  3.99 (0.75) F(2, 114) CPyAP/Filosofia/Historia -
directivos storia =14.600, Idiomas: p=.001
Com/Der/Edu/Psic/  4.23 (0.68) p<.001 Com/Der/Edu/Psic/Soc/TS -
Soc/TS Idiomas: p<.001
Idiomas 3.21 (1.01)

Nota: X=media, s= desviacion estandar. CPyAP= Ciencias Politicas y Administracion Publica; Com= Comunicacion;
Der= Derecho; Edu= Educacion; Psic= Psicologia; Soc= Sociologia y Antropologia; TS= Trabajo Social.

3.3.2 Dedicacioén

No se encontraron diferencias significativas al realizar la prueba ANOVA para ninguno de los

factores, asi como para el puntaje total de la prueba EMCO al agrupar los datos por la variable

dedicacion.
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3.3.3 Tipo de nombramiento

No se encontraron diferencias significativas al realizar la prueba t de Student al agrupar los datos
por la variable tipo de nombramiento, lo cual implica que tanto los profesores numerarios como
los profesores interinos o pronumerarios no reportan diferencias en el clima organizacional

percibido de manera global ni en ninguno de los ocho factores de la EMCO.

3.3.4 Antiguiedad en la institucion

La Tabla 13 muestra los anélisis realizados a los puntajes de los factores de la prueba EMCO, asi
como el puntaje total al ser agrupados por la variable antigiiedad en la institucion.

Se realizo un ANOVA vy se encontrd una diferencia significativa para el puntaje total de la
escala EMCO, F(4, 114)=3.701, p=0.007, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se
encontraron diferencias significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (Xx=4.26, s=0.61) y de
11 a 15 afios (x=3.36, s=0.96), p=0.002.

En el Factor 1 Satisfaccion de los trabajadores se encontr6 una diferencia significativa, F(4,
114)=4.109, p=0.004, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias
significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (x=4.43, s=0.50) y de 11 a 15 afios (x=3.47,
5=0.84), p=0.001.

En el Factor 2 Autonomia en el trabajo se encontrdé una diferencia significativa, F(4,
114)=2.769, p=0.031, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias
significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (¥x=4.51, 5=0.59) y de 11 a 15 afios (¥=3.61,
s=1.02), p=0.021.

En el Factor 3 Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion se encontrd una
diferencia significativa, F(4, 114)=2.442, p=0.051, y al realizar las comparaciones post hoc de
Tukey se encontraron diferencias significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (x=4.09,
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5=0.95) yde 11 a 15 afios (x=3.14, s=1.23), p=0.030.

En el Factor 4 Union y apoyo entre los compaifieros de trabajo se encontr6 una diferencia
significativa, F(4, 114)=3.163, p=0.017, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se
encontraron diferencias significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (x=4.10, s=0.84) y de
11 a 15 afios (¥=2.99, s=1.34), p=0.006.

En el Factor 5 Consideracion de directivos se encontr6 una diferencia significativa, F(4,
114)=2.820, p=0.028, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias
significativas entre las categorias De 0 a 12 meses (x¥=4.52, s=0.64) y De 11 a 15 afios (x¥=3.61,
s=1.12), p=0.015.

En el Factor 7 Motivacién y esfuerzo se encontré una diferencia significativa, F(4,
114)=3.984, p=0.005, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias
significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (x=4.13, 5=0.68) y de 11 a 15 afios (¥=3.23,
5=1.08), p=0.006, entre las categorias de 1 a 5 anos (¥=3.97, s=0.83) yde 11 a 15 afios (¥=3.23,
s=1.08), p= 0.008, y entre las categorias de 11 a 15 afios (¥=3.23, s=1.08) y mas de 15 afios

(%¥=3.86, s=0.54), p=0.040.
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Tabla 13

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable antigiiedad en la institucion.

Factores del Clima Antigliedad en - Pruebas post hoc
Organizacional la If;itucién X(s) ANOVA de Tlljl)key
Total EMCO DeOal2meses 4.26(0.61) F(4,114)=3.701, De0a 12 meses -

De 1 a 5 afios 3.83(0.76) p=.007 De 11 a 15 afios:

De 6 a 10 afios 3.78 (0.54) p=.002

De 11al5afios  3.36 (0.96)

Mas de 15 afios 3.74 (0.46)
F1. Satisfaccion de los DeOa 12 meses  4.43 (0.50) F(4,114)=4.109, De0a 12 meses -
trabajadores De 1 a 5 afios 4.03 (0.84) p=.004 De 11 a 15 afios:

De 6 a 10 afios 3.93 (0.60) p=.001

De 11al5afios  3.47 (0.84)

Mas de 15 afios 3.91 (0.58)
F2. Autonomia en el De 0 a 12 meses 4.51(0.59) F(4,114)=2.769, De0a 12 meses -
trabajo De 1 a 5 afios 3.97 (0.90) p=.031 De 11 a 15 afios:

De 6 a 10 afios 4.15 (0.63) p=021

De 11al5afios  3.61 (1.02)

Mas de 15 afios 3.86 (0.87)
F3. Relaciones DeOal2meses 4.09(0.95) F(4,114)=2.442, De0a 12 meses -
sociales entre los De 1 a 5 afios 3.67 (083) p=.051 De 11 a 15 afios:
miembros de la De 6 a 10 afos 3.52 (0.96) p=.030
organizacion De 11al5afios  3.14 (1.23)

Mas de 15 afios 3.43 (0.76)
F4. Unién y apoyo DeOal2meses 4.10(0.84) F(4,114)=3.163, De0a 12 meses -
entre los compafieros  De 1 a 5 afios 3.59(0.89) p=.017 De 11 a 15 afios:
de trabajo De 6 a 10 afios 3.43 (0.85) p=.006

De 11 al5afios  2.99 (1.34)

Mas de 15 afios 3,44 (0.70)
F5. Consideracion de  De Oa 12 meses  4.52 (0.64) F(4,114)=2.820, De0a 12 meses -
directivos De 1 a 5 anos 4.19 (0.86) p=.028 De 11 a 15 afios:

De6al0afios  4.18 (0.70) p=015

De llal5afos  3.61(1.12)

Mas de 15 afios 4.06 (0.70)
F6. Beneficios y De 0 a 12 meses 3.93 (0.69) F(4, 114)=1.230,
recompensas De 1 a 5 afios 3.31(1.09) p=.302

De 6 a 10 afos 3.34 (1.28)

De 1l al5afios  3.17 (1.38)

Mas de 15 afios 3.29 (0.90)
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Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por la variable antigiiedad en la

institucion. (Continuacion)

F7. Motivacion y DeOal2meses 4.13(0.68) F(4,114)=3.984, De0a 12 meses -
esfuerzo De 1 a 5 afios 3.97 (0.83) p=.005 De 11 a 15 afios:
De6al0afios  3.88 (0.52) p=006
DellalSaios  3.23 (1.08) De 1a 5 afios -
Mas de 15 afios 3.86 (0.54) De 11 a 15 afos:
-6 (0. p=.008
De 11 a 15 afios —
Mas de 15 afios:
p=.040
F8. Liderazgo de DeOal2meses 4.27(0.87) F(4,114)=1.352,
directivos De 1 a5 afios 3.89(0.92) p=.255
De 6 a 10 afios 3.80 (0.59)
De 1l al5afios  3.67 (1.23)
Mas de 15 afios 4.08 (0.66)

Nota: X= media, s= desviacion estandar.

3.3.5 Antiguiedad en el puesto actual

La Tabla 14 muestra los analisis realizados a los puntajes de los factores de la prueba EMCO, asi

como el puntaje total al ser agrupados por la variable antigiiedad en el puesto actual.

Al realizar la prueba ANOVA se encontr6 una diferencia significativa al analizar el Factor

2 Autonomia en el trabajo, F(4, 114)=3.914, p=0.005, y al realizar las comparaciones post hoc de

Tukey se encontraron diferencias significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (X=4.48,

s=0.66) yde 11 a 15 afios (x=3.48, s=1.06), p=0.005.

En el Factor 6 Beneficios y recompensas se encontré una diferencia significativa, F(4,

114)=2.823, p=0.028, y al realizar las comparaciones post hoc de Tukey se encontraron diferencias

significativas entre las categorias de 0 a 12 meses (x=4.00, s=0.69) y de 1 a 5 afios (X=3.22,

s=1.17), p= 0.049, y entre las categorias de 0 a 12 meses (x=4.00, s=0.69) y mas de 15 afios

(x=3.10, s=0.88), p=0.037.
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Tabla 14

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por antigliedad en el puesto actual.

Factores del Clima Antigiiedad en - Pruebas post hoc
Organizacional Puesto Actual % (s) ANOVA de Tukey
Total EMCO De 0 a 12 meses 4.18 (0.56) F(4,114)=2.517,
De 1 a 5 afios 3.74 (0.85) p=.045
De 6 a 10 afios 3.67 (0.52)
De 11 a 15 afos 3.58 (0.88)
Mas de 15 afos 3.65(0.47)
F1. Satisfaccion de los De0Oal2meses 4.33(0.61) F(4,114)=2.252,
trabajadores De 1 a 5 afios 3.91(0.88) p=.068
De 6 a 10 afios 3.77 (0.51)
De 11 a 15 afios 3.73 (0.78)
Mas de 15 afos 3.86 (0.61)
F2. Autonomia en el De 0 a 12 meses 4.48 (0.66) F(4,114)=3.914, De 0 a 12 meses -
trabajo De 1 a 5 afios 3.88(0.87)  p=.005 De 11 a 15 afios:
De 6 a 10 afios 4.17 (0.61) p=.005
De 11 a 15 afios 3.48 (1.06)
Mas de 15 afios 3.84 (0.86)
F3. Relaciones sociales  De 0 a 12 meses 3.97(0.90) F(@4,114)=1.677,
entre los miembros de la  De 1 a 5 afios 3.55(1.00) p=.160
organizacion De 6 a 10 afos 3.33 (0.89)
De 11 a 15 afios 3.38(1.04)
Mas de 15 afios 3.38 (0.84)
F4. Unién y apoyo entre  De 0 a 12 meses 3.92(0.82) F(4,114)=1.971,
los compaiieros de De 1 a 5 afios 3.53(1.04) p=.104
trabajo De 6 a 10 afos 3.31 (0.86)
De 11 a 15 afios 3.18 (1.27)
Mas de 15 afios 3.30 (0.68)
F5. Consideracion de De 0 a 12 meses 4.39 (0.60) F(4,114)=1.104,
directivos De 1 a5 afios 4.11(0.96) p=358
De 6 a 10 afios 4.08 (0.72)
De 11 a 15 afios 3.87 (1.09)
Mas de 15 afios 3.96 (0.76)
F6. Beneficios y De 0 a 12 meses 4.00 (0.69) F(4, 114) =2.823, De 0 a 12 meses -
recompensas De 1 a 5 afios 3.22(1.17)  p=.028 De 1 a 5 afios:
De 6 a 10 afios 3.13(1.34) p=.049
De 11 al5afios  3.45(1.15) De 0 a 12 meses —
Mas de 15 afios 3.10 (0.88) Mas de 15 afios:
p=.037
F7. Motivacion y De 0 a 12 meses 4.06 (0.66) F(4,114)=1.210,
esfuerzo De 1 a 5 afios 3.82(0.93) p=3l11
De 6 a 10 afios 3.83 (0.53)
De 11 a 15 afios 3.48 (1.04)
Mas de 15 afios 3.80 (0.58)
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Diferencias puntaje global y factores de la EMCO por antigiedad en el puesto actual.
(Continuacion)

F8. Liderazgo de De 0 a 12 meses 4.20(0.76)  F(4,114)=.928,
directivos De 1 a 5 afios 3.83(1.02) p=451

De 6 a 10 afios 3.73 (0.59)

De 11 a 15 afios 3.98 (1.10)

Mas de 15 afios 3.97 (0.69)

Nota: X= media, s= desviacion estandar.

3.3.6 Perfil de puesto

No se encontraron diferencias significativas al realizar la prueba t de Student al agrupar los datos
por perfil de puesto, lo cual implica que tanto los profesores con perfil predominantemente docente
como los profesores con perfil predominantemente investigador no reportan diferencias en el clima

organizacional percibido de manera global ni en ninguno de los ocho factores.

3.3.7 Cambios de nombramiento o dedicacién dentro de la institucién

La Tabla 15 muestra los anélisis realizados a los puntajes de los factores de la prueba EMCO, asi
como el puntaje total al ser agrupados por la variable cambios de nombramiento o dedicacion
dentro de la institucion.

Al realizar la prueba ANOVA se encontré una diferencia significativa al analizar el Factor
2 Autonomia en el trabajo, F(3, 114)=3.969, p=0.010, y al realizar las comparaciones post hoc de
Tukey se encontraron diferencias significativas entre las categorias 2 (X=4.47, s=0.74) y mas de

2 (%=3.55, s=0.71), p=0.011.
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Tabla 15

Diferencias puntaje global y factores de la EMCO con cambios de nombramiento o dedicacion

dentro de la institucion.

Factores del Clima Cambios de = Pruebas post
Organizacional nombramiento X (s) ANOVA hoc de Tl];l)key
Total EMCO Sin Cambios 3.80(0.75) F(3,114)=1.429,
1 3.84 (0.63) p=.238
2 4.05 (0.92)
Mas de 2 3.57 (0.56)
F1. Satisfaccion de los Sin Cambios 4.00 (0.78) F(3, 114)=1.260,
trabajadores 1 3.99(0.78) p=.292
2 4.10 (0.85)
Mas de 2 3.70 (0.52)

F2. Autonomia en el Sin Cambios 4.02 (0.90) F(3,114)=3.969, 2-Masde2:
trabajo 1 4.13 (0.85) p=.010 p=.011
2 4.47 (0.74)

Mas de 2 3.55(0.71)
F3. Relaciones sociales Sin Cambios 3.57(0.93) F(3,114)=1.519,
entre los miembros de la 1 3.81(0.88) p=214
organizacion 2 3.58 (1.27)

Mas de 2 3.24 (0.85)
F4. Unién y apoyo entre Sin Cambios 3.53(0.94) F(3, 114)=.725,
los compaiieros de trabajo 1 3.55(0.97) p=539

2 3.69 (1.32)

Mas de 2 3.26 (0.80)
FS5. Consideracion de Sin Cambios 4.14 (0.79) F(3, 114)=1.723,
directivos 1 4.17 (0.86) p=.166

2 4.42 (0.65)

Mas de 2 3.81 (0.99)
F6. Beneficios y Sin Cambios 3.27(1.16) F(3, 114)=1.325,
recompensas 1 3.16 (0.94) p=.270

2 3.81(1.25)

Mas de 2 3.55(0.97)
F7. Motivacion y esfuerzo  Sin Cambios 3.91 (0.86) F(3,114)=1.353,

1 3.90 (0.62) p=.261

2 3.89 (0.91)

Mas de 2 3.55 (0.65)
F8. Liderazgo de Sin Cambios 3.88(0.85) F(3, 114)=1.436,
directivos 1 4.06 (0.76) p=.236

2 4.33 (1.14)

Mas de 2 3.76 (0.85)

Nota: X= media, s= desviacion estandar.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo realizar la evaluacion del clima organizacional de
los profesores del centro universitario. Para lograr lo anterior, se empled la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) en su version reducida (Patlan y Flores,
2013). Se encontraron diferencias al agrupar los datos por las variables edad, género, estado civil,
departamento de adscripcion, antigiiedad en la institucion, antigiiedad en el puesto y cambios de
nombramiento o dedicacidon dentro de la institucion, aunque solo las variables de departamento de
adscripcion y de antigiiedad en la institucion mostraron diferencias en el puntaje total, el cual
refleja los diferentes sistemas que integran el clima organizacional en su conjunto. Las otras
variables antes mencionadas solo presentaron diferencias en factores especificos y al evaluar el
puntaje total de la EMCO no se presentaron diferencias estadisticamente significativas.

Los datos agrupados por la variable edad mostraron que los profesores con edades entre 21
a 30 afos obtuvieron puntajes mayores en el Factor 4 Union y apoyo entre los compaieros de
trabajo, en comparacion con los profesores con edades entre 41 a 50 afios que obtuvieron los
puntajes mas bajos, son consistentes con estudios donde se reporta que a mayor edad las personas
perciben menor soporte social. Por ejemplo, Prezza y Pacilli (2002) investigaron la relacion entre
diversas caracteristicas sociodemograficas y el apoyo social percibido encontrando resultados
similares. En consecuencia, se observd que los datos obtenidos de una poblacion italiana pueden
ser comparados con los obtenidos en una poblacion mexicana. Ademas, este factor también resulto
significativo para la variable Antigiiedad en la institucion, siendo el rango de antigiiedad de 0 a 12
meses quienes percibieron mayores niveles de union y apoyo entre los compaieros de trabajo, por
el contrario, el rango de antigliedad de 11 a 15 afios reportd bajos niveles de este mismo factor. De
manera general, estos resultados pueden ser interpretados como una relacion en la que a edades
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mas avanzadas se perciben menores niveles de apoyo social, tanto de allegados como de sus
amistades estos resultados sin similares a los reportados por Matthews, Bulger y Barnes-Farrell
(2010). Por lo tanto, es posible suponer que existe una relacién inversamente proporcional entre la
edad y la union y apoyo entre los compafieros de trabajo.

Para los datos agrupados por la variable género se encontré que las mujeres reportan un
puntaje mayor en el Factor 1 Satisfaccion laboral en comparacion con los hombres que obtuvieron
un puntaje menor. Estos resultados son similares a los reportados por Alonso (2008) donde las
mujeres manifiestan mayor grado de satisfaccién con respecto a los hombres (véase Anaya y
Suérez, 2010). De lo anterior es posible concluir que en este estudio, las mujeres perciben un mayor
grado de satisfaccion laboral en comparacion con los hombres.

Los datos de la presente investigacion agrupados por la variable estado civil indican que
los profesores casados o en union libre tienen una percepcion mas favorable respecto al Factor 6
Beneficios y recompensas que les son otorgados por la institucion, en comparacion con los
profesores que se encuentran divorciados o viudos. Entre los articulos revisados no se encontro
ningun estudio que haya reportado diferencias significativas en la percepcion del clima
organizacional respecto al estado civil de los trabajadores. Es posible suponer que los profesores
casados o en union libre, al encontrarse en una relacion, tienen mayores presiones econémicas en
comparacion con los divorciados y viudos, y en este sentido cualquier beneficio o recompensa
recibido por los primeros tenga un valor relativo mucho mayor que el percibido por los segundos.
Ademas, existen algunas prestaciones (véase Anexo 1) que benefician directamente a los conyuges
de los profesores casados (e.g. subsidios educativos, cursos de verano e invierno para los conyuges
e hijos a menor precio).

También, se encontraron diferencias significativas para el Factor 7 Motivacion y esfuerzo
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en donde los profesores casados o en union libre perciben una mayor motivacion y esfuerzo en su
trabajo en comparacion con los profesores divorciados o viudos que obtuvieron un puntaje menor.
Estos resultados podrian deberse a que los profesores divorciados o viudos ya no se identifican
con los objetivos y metas de la organizacion, debido a los cambios planteados en el nuevo plan de
desarrollo institucional, dichos cambios van encaminados a la promocion e integracion familiar
entre todos los miembros de la comunidad universitaria. Estos cambios podrian ser percibidos
como un clima organizacional negativo ya que para los profesores divorciados o viudos supone
una falta de identificacion con los objetivos y metas de la institucion, lo que puede ocasionar bajo
rendimiento, ausencias e ineficacia en sus labores. Nuevos estudios alrededor de la relacion entre
el estado civil y los factores del clima organizacional podrian aportar un mejor entendimiento de
la manera en la que estas variables interactian.

Al analizar los puntajes categorizados por la variable departamento de adscripcion se
encontraron diferencias tanto para el puntaje total como para los factores de la EMCO, siendo el
conjunto de departamentos integrado por Comunicacion, Derecho, Educacion, Psicologia,
Sociologia y Antropologia, y Trabajo social los que presentan el puntaje mas alto en comparacion
con las otras dos categorias de esta variable. Después en todas las mediciones el conjunto de
departamentos integrado por Ciencias Politicas y Administracion Publica, Filosofia e Historia son
los que obtuvieron puntuaciones intermedias en comparacion con las otras dos categorias de esta
variable. Por ultimo, el departamento de Idiomas obtuvo el puntaje mas bajo en comparacion con
las otras dos categorias de esta variable. Este efecto diferencial tan robusto sugiere que la principal
variable determinante del clima organizacional dentro del centro universitario es justamente el
departamento al cual se encuentren adscritos los profesores. Vale la pena mencionar que al

encontrar diferencias significativas no solo en el puntaje total, sino en todos los factores que
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integran la escala, resulta evidente que el departamento de adscripcion de cada profesor impacta
de manera multifactorial en el clima organizacional percibido por dicho profesor y cada uno de
estos factores tendra implicaciones diferentes en la comprension del clima organizacional en
cuestion. Como consecuencia de los anterior se puede afirmar que la estructura departamental
resulta fundamental al comprender el clima organizacional dentro del centro universitario.

Ademas, una diferencia entre los departamentos que integran al centro universitario es el
Factor 8 Liderazgo de directivos ya que los docentes del departamento de idiomas perciben para
este factor un clima organizacional relativamente inferior en comparacion con los departamentos
restantes. Consistentemente, Cuadra y Veloso (2007) encontraron que el liderazgo interviene
positivamente y de manera significativa en variables como la satisfaccion laboral y el clima
laboral. De igual manera concluyen que los datos que obtuvieron comprueban que la afirmacion
“los mejores lideres son los que exhiben estrategias transformacionales y transaccionales”.

Al analizar los puntajes categorizados por la variable antigiiedad en la institucion se
encontraron diferencias tanto para el puntaje total como para los Factores Satisfaccion de los
trabajadores, Autonomia en el trabajo, Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion,
Unién y apoyo entre los compaieros de trabajo, Consideracion de directivos y Motivacion y
esfuerzo de la EMCO, siendo el rango de antigiiedad de 11 a 15 afios aquel rango que obtuvo un
menor puntaje en comparacion con el rango de 0 a 12 meses para el puntaje total de la EMCO asi
como para los Factores Satisfaccion de los trabajadores, Autonomia en el trabajo, Relaciones
sociales entre los miembros de la organizacion, Unidn y apoyo entre los compaifieros de trabajo y
Consideracion de directivos. Ademas, para el Factor 7 Motivacion y esfuerzo, el rango de
antigliedad de 11 a 15 afios obtuvo el puntaje mas bajo al compararlo con los rangos de 0 a 12

meses, de 1 a 5 aflos y més de 15 afios respectivamente. A pesar de que no todos los factores fueron
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significativos, es posible observar nuevamente un efecto diferencial robusto para la variable
antigiiedad en la institucion, donde se presentan percepciones mas altas del clima organizacional
para los trabajadores recién incorporados a la institucion, posteriormente la percepcion del clima
organizacional decrece con forme la antigiiedad incrementa y vuelve a incrementar la percepcion
del clima organizacional para los profesores con mayor antigiiedad en la institucion.

Es posible suponer que los profesores con menos de un afio de antigiiedad presenten
mayores puntajes como consecuencia de su reciente incorporacion a la institucion y la vida laboral.
Ademés, estos resultados sugieren que los profesores con una antigiiedad intermedia en la
institucion perciben tener menor participacion en la construccion de objetivos en su puesto de
trabajo y por ende experimenta una falta de autonomia en el desarrollo de sus tareas y en la toma
de decisiones (Maldonado, 2012).

Al analizar los resultados categorizados por el Factor 1 Satisfaccion de los trabajadores
resultan similares a los obtenidos por Padilla, Jiménez y Ramirez (2013) en una investigacion que
tuvo como finalidad evaluar la satisfaccion laboral y la intencion de abandonar la profesion
académica de los profesores de educacion superior en México. Encontraron que los académicos
tanto con la mayor antigiiedad en la profesion como la mayor antigiiedad en la institucion (mas de
30 afios) presentan una satisfaccion laboral alta en comparacion con los de una antigliedad de 11
a 20 afios, quienes reportaron la menor satisfaccion laboral de dicho estudio. De igual manera,
Anaya y Lopez-Martin (2015) realizaron una evaluacion de la satisfaccion laboral y demostraron
que la satisfaccion laboral disminuye progresivamente conforme se incrementa la antigiiedad
laboral.

Los datos encontrados en esta investigacion para la variable antigiiedad en la institucion al

analizar el Factor 3 Relaciones Sociales entre los miembros de la organizacién son consistentes
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con los hallazgos relacionados al impacto de los factores sociales en las organizaciones. Por
ejemplo, Rodriguez, Paz, Lizana, y Cornejo (2011) realizaron una investigaciéon que tenia por
objetivo determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores del
desempefio. En dicho estudio encontraron diversas dimensiones de satisfaccion laboral que
correlacionaron de manera significativa con el clima organizacional entre las cuales se encontraban
los compatfieros de trabajo. Adicionalmente, retomando lo mencionado en el marco teorico, Gould-
Williams (2007) encontraron que cuando se tienen altos niveles de intercambio social positivo
tiende a mejorar la motivacion de los empleados lo que repercute directamente sobre el clima
organizacional, por el contrario los intercambios negativos disminuyen la calidad de vida y la
motivacion de los empleados, lo que incrementa significativamente el estrés y la intencion de
renunciar.

Al analizar los puntajes categorizados por la variable antigiiedad en el puesto el Factor 2
Autonomia en el trabajo mostrd que los profesores con una antigiiedad en el puesto de 0 a 12 meses
perciben mayor autonomia en el trabajo en comparacion con los profesores con una antigiiedad en
el puesto de 11 a 15 afios. Una posible explicacion a esta relacion inversamente proporcional es
que los profesores con mayores antigiiedades (y posiblemente mayores responsabilidades, y
funciones) perciben una menor autonomia.

Igualmente, el Factor 6 Beneficios y recompensas mostrd un resultado inesperado ya que,
los profesores con una antigiiedad de 0 a 12 meses reportaron una percepcion mas alta para dicho
factor en comparacion con los profesores con antigiiedades de 1 a 5 afios y mas de 15 afios, quienes
a su vez percibieron recibir menores beneficios y recompensas. Esto es inconsistente con las
prestaciones del Contrato Colectivo de la Institucion 2016-2017 (véase Anexo 1), donde las

clausulas 41, 42 y 45, entre otras, establecen que aquellos profesores con mayor antigiiedad
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perciben mayores beneficios y recompensas. Aunado a esto, en la literatura se encontrd que los
profesores universitarios tienden a aumentar los beneficios y recompensas recibidos por su trabajo
conforme su antigiiedad incrementa (Barbezat, 2004; Barbezat y Donihue, 1998). Una posible
interpretacion a estos resultados es que aquellos profesores con una antigiiedad en el puesto de 0
a 12 meses son profesores que han cambiado su situacion laboral dentro de la institucion
recientemente y por lo tanto ha trascurrido poco tiempo desde que han comenzado a recibir
beneficios y recompensas nuevos como consecuencia de dicho cambio en su situacion laboral.
Como consecuencia, seria razonable suponer que este reciente incremento en los beneficios y
recompensas en contraste con los recibidos en el puesto anterior tenga como resultado la
percepcion de mejores beneficios y recompensas en comparacion con aquellos profesores con
mayores antigiiedades en el puesto actual.

Cuando se separaron los datos por la variable cambio de nombramiento o dedicacién dentro
de la institucidn se encontr6 para el Factor 2 Autonomia en el trabajo que los profesores que han
tenido 2 cambios dentro de la institucion reportan un puntaje mas alto en comparacion con los
profesores con mas de 2 cambios quienes reportaron un puntaje menor. Esto podria deberse a las
condiciones laborales asociadas a los cambios de nombramiento (i.e., Interino, Pronumerario y
Numerario) o dedicacion (i.e., Asignatura, Medio Tiempo y Tiempo Completo), al incrementarse
las responsabilidades y funciones inherentes a los diferentes puestos. Esta interpretacion es
consistente con los resultados publicados por Collie, Granziera y Martin (2018), donde
encontraron una relacion directa entre el apoyo a la autonomia percibido por los profesores y la
adaptabilidad. Entre los resultados obtenidos destaca el hallazgo de una correlacion positiva entre
la autonomia percibida y la adaptabilidad. Dado lo anterior, si los profesores del centro

universitario pierden adaptabilidad como consecuencia del incremento en responsabilidades y
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funciones, resulta logico observar una disminucién en la autonomia percibida por dichos
profesores.

En conclusion, el clima organizacional se ve influenciado por diversos factores, entre los
cuales se encuentran las actitudes, creencias, valores y la motivacién de los miembros de la
organizacion, asi como el conjunto de caracteristicas inherentes y distintivas de la organizacion
que influyen en el comportamiento de los miembros de ésta (Sandoval, 2004).

Conclusiones

A las caracteristicas del clima organizacional que son susceptibles de ser medidas se les conoce
como factores. Uno de ellos es la satisfaccion de los trabajadores que como vimos anteriormente
incide el clima laboral. En la revision del marco teérico se puede concluir que la satisfaccion
laboral de los miembros de la organizacion incide de manera directamente proporcional en el clima
organizacional, sin importar el tipo de organizacién o las caracteristicas individuales de sus
miembros. Por otra parte, los factores de relaciones sociales entre los miembros de la organizacion
y, union y apoyo entre los compaieros de trabajo (factores pertenecientes a la dimension social
del clima organizacional) establecen que las interacciones sociales positivas tendran un efecto
directamente proporcional sobre la percepcion del clima organizacional. Por ultimo, la
consideracion de directivos, los beneficios y recompensas, asi como el liderazgo de directivos
(factores que pertenecen al sistema organizacional del clima) intervienen en las condiciones
internas de la organizacion, por lo que mientras mayor consideracion exista hacia los miembros de
la organizacion por parte de los directivos, asi como a mayores beneficios y recompensas reciban
los miembros, mayor serd el clima organizacional percibido. En el caso particular del liderazgo,
no solo serd necesaria la influencia del lider dentro de la organizacion, sino que dicho lider debera

adaptarse a las dimensiones individuales e interpersonales de los miembros de la organizacion o
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de lo contrario el clima organizacional percibido sera adverso.

Los datos obtenidos sugieren, en el caso de los datos categorizados por la variable
departamento de adscripcion, que los profesores adscritos al departamento de idiomas presentan
bajos niveles de satisfaccion laboral, una carencia de interacciones sociales positivas y
posiblemente la ocurrencia de interacciones sociales negativas, una baja percepcion de
consideracion por parte de los jefes inmediatos, asi como de los beneficios y recompensas
recibidos por su trabajo y deficiencias en el liderazgo ejercido por los directivos, ya sea por la falta
de €l o por un fracaso de los directivos en adaptarse a las caracteristicas de dicho departamento.
En el caso de los datos categorizados por antigiiedad en la institucion, los miembros del centro
universitario con una antigiiedad en la institucion de 11 a 15 afios perciben menor satisfaccion en
comparacion con aquellos con una antigiiedad de 0 a 12 meses en la institucion. Esta diferencia
puede ser explicada, como ya se menciond anteriormente, debido a que los profesores con una
antigliedad intermedia dentro de la institucion suelen tener una mayor carga laboral y una mayor
cantidad de responsabilidades en comparaciéon con los profesores recién contratados. Ademas
estudios previos han mostrado patrones similares con relacion a la satisfaccion laboral percibida
por profesores universitarios con distintas antigiiedades laborales (Gonzélez et al., 2013).

Como ha quedado de manifiesto en los resultados de este estudio, la percepcion del clima
organizacional dentro de una institucion de educacion superior puede ser muy variada entre sus
miembros y tendrd un impacto directo en la organizaciéon misma. Dada la relevancia de propiciar
un buen clima organizacional dentro de las instituciones, se han planteado estudios para
comprender y propiciar mejoras en dicho clima (Fernandez, 2004). Por ejemplo, un analisis
realizado por Mujica y Pérez (2007), sobre la gestion del clima organizacional en la universidad,

les permiti6 concluir que las percepciones de los empleados respecto a la estructura y los procesos
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que se llevan a cabo en el medio laboral, proporcionan informacién util de los procesos que
determinan el comportamiento dentro de la organizacion. Por otra parte, las universidades son
organizaciones complejas conformadas por miembros con diferentes caracteristicas (e.g., personal
administrativo, personal docente, personal de mantenimiento, etc.) y estas diferencias son fuentes
potenciales de problemas dentro de la organizacion. Las organizaciones no pueden ser analizadas
si son desvinculadas de su contexto, ya que el contexto proporciona informaciéon de los aspectos
que orientan la dindmica de la institucion, entre los que sobresalen la conducta de sus miembros y
los procesos organizacionales que van encaminados a la toma de decisiones, el estilo de direccion,
la participacion y la comunicacion. Ademads, y dado que las universidades son instituciones que
estan al servicio de la sociedad, es de vital importancia que sus autoridades realicen mediciones
mediante indicadores de gestion, que permitan responder a las necesidades institucionales. Estas
mediciones de gestion tendran como fin el propiciar la calidad y efectividad en las actividades de
los empleados en los diferentes niveles de la organizacion, lo que repercutird en el rendimiento,
compromiso y productividad de los empleados.

En este sentido se ha propuesto una relacion entre el clima organizacional y la calidad de
los servicios otorgados por las organizaciones. Por ejemplo, Bernal, Pedraza y Sanchez, (2015)
retoman conceptos de diferentes investigaciones empiricas en las cuales se menciona la
importancia de detectar las necesidades de los trabajadores, los usuarios y de las instituciones en
general, lo cual serd determinante para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esto a
su vez representa un area de oportunidad para mejorar los procedimientos de la institucion. Los
autores también hacen énfasis en la importancia de la existencia de un clima organizacional
positivo, que promueva el cumplimiento de los objetivos y permita la implementacion de procesos

de gestion exitosos.
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Por lo tanto, la existencia de un clima organizacional positivo resulta determinante para
que el personal docente pueda ofrecer un trabajo de la mas alta calidad. En este sentido, el presente
estudio resulta de gran relevancia ya que proporciona un diagndstico del clima organizacional del
personal docente dentro del centro universitario de la institucioén. Por otro lado, la institucién en
general y el centro universitario en particular, plantean ofertar servicios educativos de la mas alta
calidad como mision de su organizacién. En congruencia con dicha mision, la institucion debera
considerar los resultados del presente estudio de manera que se pueda mejorar el clima
organizacional percibido dentro de dicha institucion, y asi obtener mayor calidad en los servicios
y una mayor productividad por parte de su personal académico.

Cabe destacar que, de acuerdo a lo establecido en la Tabla 8 Estadisticos descriptivos de la
EMCO, los resultados obtenidos indican que la percepcion del personal docente adscrito al centro
universitario de la institucion corresponde con un clima organizacional aceptable, aunque al
analizar los datos por departamento de adscripcion y por antigiiedad en la institucion se
encontraron puntajes significativamente mas bajos en aquellos profesores adscritos al
departamento de idiomas o en aquellos con una antigiiedad en la institucion entre 11 a 15 afos.
Estos datos son consistentes con otros resultados encontrados en la literatura (Cuadra y Veloso,
2007; Maldonado, 2012) y reflejan caracteristicas inherentes tanto a los miembros de la
organizacion como a la organizacidn misma. Asimismo, estos resultados tienen implicaciones
aplicadas, ya que, de acuerdo con lo postulado por la teoria, el centro universitario podria ver un
incremento en la productividad y la calidad de los servicios otorgados por sus docentes si el clima
organizacional en dicho centro es mejorado, tomando en cuenta las diferencias observadas en los
diferentes departamentos y en las diferentes antigiiedades.

En conclusion, el fendémeno del clima organizacional, asi como sus causas y sus
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consecuencias, permanecen como un campo fértil de estudio dentro de la Psicologia de las
organizaciones y las investigaciones posteriores que aborden temas como el analizado en este
estudio seran fundamentales para complementar y expandir nuestra comprension de los fenomenos
organizacionales.

Aportaciones, limitaciones y propuestas

El presente estudio gener6 resultados sobre la relacion entre diferentes variables
sociodemograficas y laborales con el clima organizacional en profesores adscritos al centro
universitario de la institucion. Como aportacidon es posible afirmar que para estos profesores la
edad causo diferencias en la percepcion del factor unidon y apoyo entre los compatfieros de trabajo,
el género presentd diferencias en el factor satisfaccion de los trabajadores, el estado civil tuvo
diferencias en los factores de beneficios y recompensas, y motivacion y esfuerzo, la antigiiedad en
el puesto actual mostrd diferencias en los factores autonomia en el trabajo y beneficios y
recompensas, y por ultimo la variable cambios de nombramiento o dedicacion dentro de la
institucion Unicamente generd diferencias para el factor autonomia en el trabajo.

En el caso de las variables departamento de adscripcion y antigiiedad en la institucion, se
obtuvieron efectos mas robustos, de los cuales se puede concluir por un lado que el departamento
de adscripcion juega un papel fundamental en la percepcion del clima organizacional para los
profesores del centro universitario de manera que experimentardn un clima organizacional
significativamente diferentes dependiendo del departamento en el cual estén adscritos, y por otra
parte, la antigliedad en la institucioén es un determinante para seis de los ocho factores, asi como
para el puntaje total del clima organizacional percibido (siendo los factores beneficios y
recompensas, y liderazgo de los directivos los factores que no fueron significativos). De manera

que los profesores experimentaran un diferente clima organizacional dependiendo de cuantos afios
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hayan laborado dentro de la institucion.

Es necesario resaltar que este estudio presenta al menos dos limitaciones. La primera de
ellas es que el estudio se realizé empleando solo a una parte del personal docente de la institucion,
por lo que un estudio aplicado a la totalidad de los profesores de dicha institucion permitiria tener
una mejor comprension del clima organizacional al incrementar la representatividad de la muestra
para dicha institucion. La segunda limitacion es que se pudo haber agregado como variable de
agrupacion el nivel académico del profesor, y de esa forma tener una variable mas que permitiera
explicar posibles diferencias en el nivel de clima organizacional percibido.

Como propuestas resultaria interesante realizar un nuevo estudio en donde se aplique la
EMCO acompanada de otro instrumento que evalte estrés en el trabajo o burnout debido a que los
profesores tienen multiples responsabilidades (docencia, investigacion, gestion, vinculacion, y
administracion) y estan sujetos a multiples evaluaciones (evaluaciones internas de desempeiio,
evaluaciones PRODEP, evaluaciones de CONACYT, entre otras). Otra opcidn interesante seria
una evaluacion del tipo de liderazgo empleado por los jefes inmediatos del personal docente, de
manera que se pudiera saber con claridad si el clima organizacional dentro de la institucion guarda
alguna relacion con los estilos de liderazgo de los jefes de departamento.

Finalmente, seria de particular interés contrastar la medicion de clima organizacional
percibido que proporciona la EMCO con aquella que proporcionaria el cuestionario elaborado por
Sandoval, Magana, y Surdez (2013), quienes realizaron una investigacion con la finalidad de
determinar la percepcion del clima organizacional en el personal docente investigador
perteneciente a la Universidad Juarez Autéonoma de Tabasco. Para lograrlo, realizaron una
adaptacion del cuestionario de Chiang et al. (2007) disefiado para evaluar instituciones de

educacion superior. El cuestionario mide cinco dimensiones: libertad de catedra, interés por la
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investigacion y el estudio, autonomia en la toma de decisiones, afiliacion y presion laboral. Dado
que este cuestionario mide dimensiones especificas del personal docente, podria generar resultados
mas completos y especificos en relacion con este tipo de organizaciones académicas y sus

miembros.
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ANEXQOS

Anexo 1. Prestaciones del Contrato Colectivo para el personal académico

Aunque casi todos los factores del EMCO implican subjetividad dado que se evaluan las

percepciones de los trabajadores, existe un factor que puede ser evaluado de manera objetiva, el

cual es Beneficios y recompensas. A diferencia de los otros factores, este ultimo esta claramente

definido por lo estipulado en el Contrato Colectivo de Trabajo de la Institucion. Esta seccion

contiene las cldusulas del Contrato Colectivo antes mencionado donde se establece la entrega de

diversos beneficios y recompensas y se especifica si dicha clausula aplica para todos los

trabajadores académicos, o en su defecto para qué tipo de nombramiento aplica.

Prestaciones del Contrato Colectivo 2016-2017.

Clausulas del Asignatura Medio Tiempo
Contrato Colectivo Tiempo Completo
Clausula no.14

. ~ X X X
Reconocimiento por desempefio
Clausula no.15 X X <
Derecho de promocioén
Clausula no.41 X X X
Prima de antigiiedad
Clausula no.42

X X X

Estimulo sindical por antigiiedad

Clausula no.43
Estimulo sindical por dia del
maestro

Entre 4 y 6 salarios al afio

18 dias de salario al afio

18 dias de salario al afio

Clausula no.44
Pago por diferencias de calendario

Pago  proporcional

semestre trabajado

5 dias de salario

5 dias de salario

Clausula no.45
Estimulo 5% y 10% por evaluacion

X

Clausula no.46

Pago del 25% por preparacion de
clase, elaboracion y revision de
examenes a personal académico de
asignatura

Cléausula no.47
Pago por exdmenes profesionales y
extraordinarios

Clausula no.48
Aguinaldo

Clausula no.49
Fondo de ahorro

Clausula no.50
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Plan de financiamiento

Cléausula no.51
Descuentos en mercancia
producida en la institucion

25% de descuento sobre los
precios vigentes

25% de descuento sobre los
precios vigentes

25% de descuento sobre
los precios vigentes

Clausula no.52
Ayuda de despensa

11%
tabular
Pago mensual

sobre su salario

11%
tabular
Pago quincenal

sobre su salario

11%
tabular
Pago quincenal

sobre su salario

Clausula no.54
Jornada de trabajo

Menos de 40 horas, no
podra exceder su carga
frente a grupo de un 60%
de su tiempo

40 horas a la semana,
debiendo impartir como
maximo tres materias
distintas por semestre

Clausula no.55
Cuantificacion de horas laborales

Cléausula no.56
Traslados por necesidades de
docencia

Cléausula no.59
Dias de descanso obligatorio con
goce de salario

Cléausula n0.60
Licencias y permisos

Clausula no.61
Permiso por enfermedad de
conyuge, hijo o ascendiente

Clausula no.62

Licencia por maternidad o
adopcion y canastilla por
maternidad

Cléausula no.63
Permiso por lactancia

Clausula no.64
Permiso por crianza de hijos
menores de 2 afios

Cléausula no.65

Periodos vacacionales para los
trabajadores académicos con
dedicacion exclusiva o parcial

Cléausula no.66

Periodos vacacionales para los
trabajadores académicos de
asignatura

Clausula no.67
Estudios gratuitos para hijos de
trabajadores académicos

Clausula no.68
Apoyo a trabajadores académicos
en cursos de la institucion

Clausula no.70
Viaticos

Clausula no.71
Apoyos para la compra de material
didéctico

$1,250.00

septiembre
$1,000.00 febrero y agosto
+5.0% del salario mensual

marzo y

$1,950.00

septiembre
$2,000.00 febrero y agosto
+5.0% del salario mensual

marzo y

$1,950.00
septiembre
$2,000.00 febrero y agosto

5.0% del salario
mensual

marzo y
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Clausula no.74
Apoyos para transporte

Clausula no.76
Apoyo juridico

Clausula no.77
Clinica de servicios médicos y X X X
medidas de seguridad

Clausula no.78
Descuentos en servicios X X X
universitarios

Clausula no.80
Descuento en eventos diversos

Clausula no.82
Ano sabatico

Cléausula no.83
Cursos de actualizacion y X X X
capacitacion

Cléausula no.84

Licencias con apoyo economico y
estimulos para estudios de
posgrado

Clausula no.85

Inscripcion en el régimen
obligatorio de la ley del seguro
social

Cléausula no.86
Indemnizacién por incapacidad X X X
fisica o mental permanente

Clausula no.87
Indemnizacién por incapacidad X X X
parcial permanente

Clausula no.88
Gratificacion por pension o X X X
jubilacién

Cléausula no.89

Apoyos econémicos a beneficiarios
del trabajador académico, fallecido
en activo

Clausula n0.90

Apoyo complementario a
beneficiarios del trabajador
académico

Cléausula n0.96

Opciodn de reduccion de carga
académica o estimulo de
permanencia

Cléausula no.97
Aumentos salariales a jubilados o X X X
pensionados

Nota: Prestaciones profesores de acuerdo con su puesto dentro de la institucion. Las x representan que la clausula
aplica para dicho nombramiento, mientras que los — indican que la cldusula no aplica para cada nombramiento. En las
clausulas donde el beneficio varie dependiendo del salario tabulado, se especifica el monto o la proporcién con base
en el salario tabulado.
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Anexo 2. Escala Multidimensional de Clima Organizacional, Cuestionario de Variables

Sociodemograficas y Laborales, y hoja de respuestas
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17.
18.
19.
20.

21.

22.
23.
24,
25
26.
27.
28.

29.

Los trabajadores se sienten satisfechas con sus actividades.

Los trabajadores sc sicnten rcalizados cn su trabajo.

Dentro de la organizacidn los trabajadores disfrutan realizar sus actividades.

Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades.

Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus actividades.

Cada trabajador ¢s libre respecto a la forma de solucionar los problemas relacionados con
sus actividades.

A cada trabajador s¢ le brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea realizar
sus actividades.

Los trabajadores s¢ llcvan bicn entre ¢llos.

En la organizacion hay compaiierismo entre los trabajadores.

. Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de problema.
. Cuando s¢ incorpora un nucvo cmplcado, los trabajadores de inmediato lo intcgran al

£rupo.
Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un misme equipo.

En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales.

En la organizacioén la unién entre compafieros propicia un ambiente agradable.

El dircctor trata a su personal de 1a mancra mas humana posible.

El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto.

Los directivos dan apovo a su personal en la realizacién de sus actividades.

El jefe trata con diferencia a su personal.

Dentro de la organizacion ¢l jefe trata a los empleados de manera deshumanizada.

La organizacidn emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus
actividades.

Todos los trabajadores dentro de la organizacidn tienen posibilidades de ser beneficiados
por su trabajo.

La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su desempefio.
Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores.

Cada trabajador rcaliza sus actividadcs con cntusiasmo.

Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tarcas.

Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su trabajo.

El jefc manticne una actitud abicrta para recibir propucstas rclacionadas al trabajo.

En la organizacion todos los empleados reciben apovo del jefe en la realizacion de las
tareas.

Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con los objetivos de 1a
organizacion.

87



La encuesta es totalmente anénima. Sélo te pedimos que incluyas los signientes datos
sociodemogrificos v laborales que scrviran como variables independicntes.

1.  Género:
A. Hombre
B. Mujer
2. Estado civil:
A. Soltcro
B. Unidn libre
C. Casado
D. Divorciado
E. Viudo
3. Departamento de adscripcion:;
Ciencias Politicas y Administracion Piblica
Comunicacion
Derecho
Educacion
Filosofia
Historia
Idiomas
Psicologia
Sociologia y Antropologia
Trabajo Social
4. Dedicacion:
A. Horas de Asignatura (hasta 19 horas)
B. Medio Tiempo (desde 20 horas hasta 39 horas)
C. Tiempo Complcio (40 horas)
3. Tipo de Nombramiento:
A. Interino
B. Pro-Numerario
C. Numerario
6.  Antigiicdad cn la Institucién

—mEmpommgnwp

A. D¢ 0 a 12 meses F. De 21 a 25 afios
B. De 1 a5 afios G. De 26 a 30 afios
C. Dc 6 a 10 aiios H. D¢ 31 a 35 aflos
D. De 11 a 15 aiios I. Mas de 35 afios
E. De 16 a 20 arios
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7. Antigiiedad en el Puesto Actual

A. DcOal2 mescs F. Dc 21 a25 afios
B. D¢ 1 a3 afios G. De 26 a 30 afios
C. De 6 a 10 afios H. De 31 a 335 afios
D. De 11 a 15 aifios I. Mas de 35 afios

E. De 16 a 20 afios
8. Perfil de puesto

A. Predominantemente Docente

B. Predominantemente Investigador
9. {Cuantos cambios de nombramicnto o d¢ dedicacion ha tenido dentro de la institucion?
0

OmmgnwpE
h = W R e

Mas de 5

iMuchas gracias por su colaboracion!
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