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RESUMEN

El clima organizacional es un término que se relaciona tanto con el ambiente interno
de una institucion como con la percepcion que tienen los individuos sobre la misma.
En los ultimos afos, las ciencias administrativas se han encaminado a diagnosticar el
impacto que los individuos y la estructura organica tienen sobre el comportamiento de
la organizacioén, con el propésito de mejorar la eficacia de la misma y el alcance de sus
objetivos. Es por esta razén, que se tomo interés en realizar la presente investigacion
de tipo descriptiva, la cual tiene como finalidad diagnosticar el clima organizacional de
la Facultad de Contaduria y Administracion, Campus Xalapa de la Universidad
Veracruzana, especificamente al personal de tiempo completo de las licenciaturas que
ahi se ofrecen. Para ello, se aplicé un instrumento conformado con 48 items con escala
Likert para valorar las dimensiones: relaciones sociales, aspectos organizacionales,

motivacion, comunicacion, liderazgo y ambiente fisico.

Palabras clave: clima organizacional, comunicacion, liderazgo, motivacion y relaciones

sociales.
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INTRODUCCION

Las organizaciones, sin importar su naturaleza, se encuentran conformados por
colaboradores que desarrollan diversas tareas y funciones, las cuales son necesarias
para la eficacia organizacional. Por lo tanto, la percepcion que tienen los integrantes
sobre éstas es importante porque de ella dependen sus actitudes para alcanzar los

objetivos institucionales.

Para conocer dicha percepcion es necesario realizar un diagnéstico sobre el
clima organizacional, con la finalidad de orientar acciones pertinentes para mejorar el

funcionamiento interno de la organizacion.

Atendiendo la importancia de conocer la percepcion del funcionamiento interno,
el presente documento se encuentra conformado por cinco capitulos a través de los
cuales se respalda y desarrolla la investigaciébn sobre el diagnéstico del clima
organizacional que prevalece en la Facultad de Contaduria y Administracion de la

Universidad Veracruzana, Campus Xalapa.

El capitulo I, presenta la conceptualizacion, antecedentes, importancia, teorias,
enfoques y dimensiones del clima organizacional, asi como las diferencias

conceptuales que existen entre el clima y la cultura organizacional.

En el capitulo 1, se contextualiza la Facultad de Contaduria y Administracion,
es decir, se establece su origen desde la creacion de la Universidad Veracruzana que
es la casa de estudios a la que pertenece, su crecimiento, situacion actual y estructura

organica.



En el capitulo Ill, se describe el clima organizacional de la Facultad de
Contaduria y Administracion. Asimismo, se explica detalladamente la metodologia

empleada, la cual se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo.

En el capitulo IV, se encuentra la presentacion, andlisis e interpretacién de
resultados, los cuales se encuentran clasificados por dimension y promedio general de

los mismos.

Para finalizar, el capitulo V se conforma por las conclusiones, recomendaciones,

referencias y una seccion de anexos.



CAPITULO |I. CONCEPTUALIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo se exponen los conceptos del clima organizacional, desde la
perspectiva de las teorias que subyacen la presente investigacion, las cuales ayudaran
con el andlisis para el estudio del caso especifico del clima del personal docente de
tiempo completo de la Facultad de Contaduria y Administracion del Campus Xalapa

de la Universidad Veracruzana (UV).

En el desglose de este capitulo se establece la diferencia entre el clima
organizacional y la cultura organizacional desde los sustentos de diversos autores que
han estudiado el tema, del mismo modo se analizan los antecedentes para conocer el
origen de la variable en estudio para después llegar a las dimensiones que son los

apartados de conforman todo el concepto de clima organizacional.
1.1 Clima Organizacional

En este apartado, se presentan los antecedentes, definiciones y dimensiones del clima

organizacional.
1.1.1 Antecedentes

Desde hace unas décadas el estudio del clima organizacional ha despertado el interés
entre diversos investigadores. Desde entonces, este término se ha relacionado con
términos como ambiente, atmdsfera, clima laboral y ambiente interno de la

organizacioén, entre otros.

Entre los primeros antecedentes se encuentran los trabajos realizados por Elton
Mayo alrededor de 1920. Stoner (1996), establecié que los trabajos de Mayo
consideraban elementos de produccién en el trabajo y otros factores como la

3



iluminacion, temperatura, etcétera. Por lo que sus investigaciones sostuvieron que el
rendimiento de la organizacion se encuentra estrechamente vinculado con el interés

de la gerencia respecto de las necesidades e ideales de los trabajadores.

Los psicélogos sociales Lewin, Lippit y White (citados en Ibafiez, 2004),
observaron a cuatro grupos de estudiantes de 10 y 11 afos de edad. Al respecto,
Ibafez (2004) menciona que dicho estudio permitié analizar y estudiar la relacion entre
los diferentes estilos de liderazgo individual que ocasionan una atmosfera de

interaccién social y desarrollo emocional del grupo.

Gracias a la investigacion psicologica de Lewin, Lippit y White los patrones de

liderazgo pueden clasificarse en:

1. Democrético.
2. Autocréatico.

3. Laissez Faire.

Chruden y Sherman (1987), basados en los trabajos efectuados por Argyris en
1958, quien observo la organizacion de las instituciones bancarias y con base en ello
logré definir el clima organizacional en términos de politicas formales de la
organizaciéon, necesidades de los trabajadores, valores y personalidades que se

confeccionan en un propio sistema.

De este autor también se destaca la idea de que la organizacién formal tiende
a ser descuidada y enfocarse en las actividades olvidando su personalidad humana,
lo que ocasiona que los individuos no sean tratados maduramente, por lo que surge el

cambio de la percepcion y concepto del clima hacia la cultura informal.



En 1960 el psicologo Saul Gellerman, introdujo el concepto de clima
organizacional al ambito de la psicologia industrial. Segun Brunet (2004), el clima
organizacional en ese momento podia entenderse como el conjunto de caracteristicas
gue describen a una organizacion, las cuales sirven para distinguir los diferentes tipos
de organizacion, tales particularidades también son de permanencia relativa y
provocan influencia en el comportamiento de las personas que conforman la estructura

organizacional.

A la par de Gellerman, se encuentra Douglas McGregor (citado en Schneider,
1990), quien en focaliz6 la concepcién del clima organizacional en la manera en que
el jefe toma decisiones y representa las relaciones con sus empleados, asi como la

forma en que influye en ellos.

Fernandez (2004), retoma el estudio de Tagiuri de 1968 para definir que el clima
es algo perdurable en el medio interno de la organizacién que se presenta, por lo que

pueden presentarse las siguientes circunstancias:
1. Es experimentado por sus miembros.
2. Influye en el comportamiento.

3. Puede ser descrito mediante un set particular de atributos propios de la

organizacion.

No obstante, sobre la conceptualizacion del término el autor manifiesta la
dificultad de distinguir entre lo objetivo y lo subjetivo de este, asi como del contexto y

de la persona; ademas de determinar su especificidad y lo dinamico de la estructura.



Al respecto, Litwin y Stringer (citados por Schneider, 1990), en su estudio de
Clima Organizacional y Cultura, consideraron al clima como un origen fundamental que
describe los efectos de situaciones relacionadas con la motivacién individual para la
afiliacion y poder. En sus estudios, advierten que las percepciones que tienen los

empleados sobre la estructura y el sistema influyen en su motivacion.

En la década siguiente, destacaron los trabajos realizados por Levitt (1972),
Hellriegel y Slocum (1974). En el caso del primero, sus investigaciones lo llevaron a
concluir que la organizacion tiene diversos elementos que dan como consecuencia la
tarea, estructura, tecnologia y las personas, ya que estos interactian y responden al
clima organizacional. Mientras que, en el segundo, los autores plantearon un clima
organizacional formado por atributos que pueden ser percibidos por una organizacion
y sus subsistemas; ademas, dichos atributos pueden ser inducidos en la forma en que

estos tratan a su ambiente y sus miembros.

El andlisis de la evolucion de los estudios del clima organizacional realizado por
Schneider (1990), ofrece una sintesis importante de todas las investigaciones
efectuadas durante la segunda mitad de la década de los 70°s del siglo XX. Sefiala
que los trabajos de Payne y Pugh (1976), se centran en un enfoque estructural, por lo
gue proponen que el contexto organizacional se encuentra influenciado de actitudes,
valores y percepciones de los eventos que emanen de ese, estas caracteristicas en

conjunto originan la construcciones de la llamada estructura organizacional.

De Johnston (1976), recupera la idea de proponer la creacion de una nueva

conceptualizacién de clima organizacional, asi como la necesidad de establecer la



existencia de mas de un clima relacionado con el rendimiento de trabajo y las

percepciones en funciones de individuo-relaciones organizacionales.

Respecto a Howe (1976), menciona que éste propone analizar
exploratoriamente la validacion de construcciones de un clima grupal para localizar las
percepciones de este bajo la funcién de los miembros de un grupo que un tipo de

persona.

Por ultimo, hace alusién a las investigaciones de Powell y Butterfield (1978),
quienes hacen revisiones de literatura que sustentan la creencia de que los climas
multiples existen en las organizaciones y a través de ellos es posible observar los

subsistemas del mismo.

A inicios de 1980 Weisner (Dolan & Martin, 2000), propone tres enfoques para
subrayar la importancia del clima en las organizaciones. El primero puntualiza que es
algo objetivo y medible, ya que tiende a mantenerse en la organizacion; el segundo,
desde una percepcion subjetiva y colectiva establece que es una parte de la imagen
global de la institucion; y finalmente, la tercera bajo una perspectiva subjetiva e

individual menciona que es un constructo personal.

Por su parte, Schnake citado en (citado en Schneider, 1990), realiz6 una
valoracion empirica de los efectos de la respuesta afectiva en la medicion del clima
organizacional, por lo que elaboré un instrumento para la medicién del clima, que

aumenta cuando la satisfaccién laboral se encuentra parcialmente independiente.

Schneider y Reichers (1983), realizaron una evaluacion del desarrollo del

concepto del clima organizacional desde 1960 hasta inicios del afio 1980, de su



investigacion los autores sefialaron que dicho término habia logrado grandes avances,

dentro los mas importantes se encontraban:

1. El reconocimiento de la importancia de la percepcion en los enfoques de

clima y motivacion para entender la conducta del trabajo.
2. Lafocalizacion de la investigacion en distintos niveles de anlisis.

3. La distincion entre clima psicoldgico y clima organizacional, propuesta
inicialmente por James y Jones (1974), la cual plantea que los climas
psicoldgicos son en realidad los significados que los individuos atribuyen al
contexto laboral; mientras que el clima organizacional son los significados
resumidos o promediados, que los individuos atribuyen a una caracteristica

particular del contexto.

Como se vislumbra en las lineas que anteceden, el concepto de clima
organizacional habia sido poco valorado, esto debido a que presentaba redundancia
con el término satisfaccion laboral. Sin embargo, posteriormente se comenzaron a
definir separadamente y se estableci6 que el clima organizacional tiene como
caracteristica principal la descripcién de los empleados de su ambiente laboral,

mientras que la satisfaccion laboral obedece a las percepciones de los empleados.

En este sentido, cuando las percepciones del clima son consideradas
evaluativas y descriptivas en su naturaleza, entonces este en conjunto con la
satisfaccion laboral, caen bajo el término general de investigacién de actitud. Pero
cuando estos son conceptualizados descriptivamente, se vuelven conceptos

divergentes.



Actualmente, el clima organizacional ha cobrado mayor importancia al ser
focalizado en la percepcién que tiene el trabajador respecto de las estructuras y

procesos que ocurren en su entorno laboral.

Para llegar a este punto y establecer porque las investigaciones precedentes
llegaron a tal conclusion, fue necesario retomar y mencionar algunos antecedentes de

los estudios desarrollados sobre el clima organizacional.

Después de analizar los antecedentes y deslindes del clima organizacional, en
el siguiente apartado se precisaran y analizaran las definiciones del mismo, con la

finalidad de que no se presenten ambigiedades durante la lectura del presente trabajo.
1.1.2 Definiciones e importancia del clima organizacional

El concepto de clima organizacional es un concepto introducido por Gellerman (Brunet,
2004), en el ambito de la administracién de empresas y en el de la psicologia industrial-
laboral, por lo que, tanto su definicibn como uso varian en funcién de las dimensiones,
los enfoque o registros, que constituyen perspectivas diferentes, asi como las mixturas

gue surgen entre ellas.

A continuacion, se menciona expresamente uno de los conceptos mas utilizados
e importantes que se pueden encontrar respecto del clima laboral, ya que conjuga las

diversas caracteristicas que presenta:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que se
desempefian los miembros de ésta, cuyas caracteristicas en pueden ser internas o
externas. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el clima organizacional,
ya que cada miembro tiene una percepcién distinta del medio en que se desenvuelve,
(Chiavenato, 1999, pag. 139).



A partir de la concepcion de Chiavenato (1999), se puede advertir que las
caracteristicas del clima organizacional son de gran relevancia, debido a que
representan los factores indispensables para la generacion de confianza y buen
desempeiio de las personas en su lugar de trabajo, las cuales se presentan al

proporcionarles seguridad y efectividad en la realizacion de sus actividades cotidianas.

Al respecto, se puede establecer el que clima organizacional es un cambio
temporal en las actitudes de las personas, las cuales no son estéticas y pueden variar
por diferentes razones, principalmente cuando ocurren situaciones como las

siguientes:
1. Dias dificiles del cierre anual.
2. Proceso de reduccién de personal.
3. Incremento general de los salarios.

Con relacién a esta definicion se pueden encontrar de acuerdo con Gibson,
Ivancevich y Donelly (2001), los aspectos positivos y negativos del clima
organizacional. Dentro de los primeros se encuentran los logros, la afiliacion, el poder,
la productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e innovacion, entre otros.
Mientras que los segundos son aquellos que se relacionan con la inadaptacion, alta

rotacién y ausentismo.

Davis y Newstrom (2000), concuerdan con los aspectos anteriores, con la
diferencia de que los consideran variables. Las primeras variables de caracter positivo

son los factores claves que se quieren explicar o predecir, y que al ser afectados
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repercuten en la organizacion; las variables negativas son los factores determinantes

de las primeras.

Para Goncalves (2000), conocer el clima organizacional es primordial para
ofrecer la retroinformacion necesaria acerca de las causas que determinan los

comportamientos de la organizacion.

Maisch (2000), sostiene que a partir de los estudios antecedentes del clima
organizacional, es posible entender como las empresas se percatan de la necesidad
de medir debidamente los procesos, debido a que recientemente los grupos de
gestores dentro de las consultoras se constituyen como parte del know how, los cuales
son medidas de evaluacion del clima organizacional a partir de ofrecer validez a las

dimensiones consideradas para una determinada organizacion.

La gestion en las empresas actualmente esta en constante cambio. Por
consecuencia, los cuestionarios del clima organizacional son valiosos para conocer las
opiniones de los empleados sobre distintos aspectos, ademas de que la politica de las
empresas debe ser realista en cuanto a identificar puntos débiles y fuertes de su

entorno.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001), afirman que existen tres tipos de

definiciones sobre el clima organizacional:

1. El primer grupo estudia las diversas regulaciones estructurales, formales y
normativas que afectan a dicho trabajo y la valoracién acerca de las
condiciones fisicas y de confort ambiental donde se realiza el trabajo, dentro

de la organizacion;
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2. Un segundo grupo se interesa por el aspecto psicoldgico del individuo;

3. Finalmente, el tercer grupo se focaliza en las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacién respecto al trabajo, y por tanto, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él, asimismo en los
elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada persona con su
labor, y desde aquélla la valoracion individual acerca de la satisfaccién de

sus necesidades laborales.

De estas conceptualizaciones, se ha encontrado que un elemento fundamental
del clima organizacional son las percepciones que el trabajador tiene respecto de las

estructuras, relaciones de trabajo y procesos que ocurren en su medio laboral.

La forma de comportarse de un individuo en su @&mbito laboral no depende sélo
de sus caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su
ambiente de trabajo y los componentes de la organizacién, por lo que el clima
organizacional constituye una configuracion tanto de las caracteristicas de la empresa,
como las personales de un individuo, las cuales componen su personalidad (Sandoval,

2004).

Robbins define la percepcién como “un proceso mediante el cual, los individuos
se organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con el fin de darle significado

a su ambiente”, (1998, pag. 9).

Atendiendo al concepto anterior se puede decir entonces que la percepciéon es
la manera en que las personas seleccionan, organizan e interpretan la entrada

sensorial para lograr la comprensién del entorno que les rodea (Kotler & Armstrong,
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2001). Por lo que, la percepcion de las personas puede ser sustancialmente subjetiva
y diferente a la realidad objetiva, aunque esto no ocurre en todos los casos, pueden

existen personas totalmente objetivas.

De acuerdo con Tejeda y otros (2007), la actitud se puede definir como los
sentimientos que fijan en un alto porcentaje la percepcion de los trabajadores en
relacion con su contexto laboral, el compromiso con la empresa y en ultimo momento

con su comportamiento.

Por lo tanto, la percepcién es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir,
entonces la idea es focalizarse en la raiz del problema detectando primero las actitudes de
los empleados frente a la empresa, y posteriormente, sobre esta base, revelar el grado de
satisfaccion laboral del individuo y su repercusion sobre el clima laboral (Tejeda, y otros,
2007, pag. 200).

Para Gilks 1988 citado por Brunet (2004), el clima organizacional es como una
etiqueta que distingue a cada organizacion. De esta forma, las organizaciones tienen
su clima en particular y esto estara determinado por diversos factores, los cuales a su

vez son evaluados y medidos a través de la percepcion de los empleados.

Desde esta perspectiva, el clima puede ser entendido como “el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia dentro

del sistema organizacional”, (Tejeda, y otros, 2007, pag. 2).
En este mismo sentido, Rodriguez (2000), define el clima organizacional de la

siguiente forma:

...las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tiene lugar en torno
a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (pag. 95).
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Por su parte, Litwin y Stringer (1968), sefalan que el clima organizacional “es lo
percibido respecto al efecto subjetivo del sistema formal, al estilo informal de los
gerentes y a otros importantes factores por su influencia sobre actitudes, creencias,
valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion particular”,

(pag. 182).

Esta definicion es importante porque radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es exclusivo de los factores organizacionales
existentes, pues se ve influenciado de las dimensiones subjetivas y objetivas, en otras

palabras, de las percepciones que tenga el trabajador de su entorno.

Los autores citados aluden a los mismos factores porque tienen como base
comun la teoria desarrollada por Litwin y Stringer, ya que sostienen que el clima
organizacional se encuentra constituido principalmente por las percepciones de las
personas que integran la organizacion, las cuales son elementos imprescindibles para

comprender la subjetividad de las mismas.
1.1.3 Diferencias conceptuales entre climay cultura organizacional

Es importante mencionar que, en la evolucion del concepto, y en la medida en la que
el clima organizacional integra aspectos como actitudes, creencias, percepciones,
estructuras, sistemas relacionales e interacciones, entre otros, se ha llegado a producir
una cierta confusién entre el clima y otros conceptos utilizados en el mundo

organizacional.
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Una de estas confusiones conceptuales ha sido la de equiparar el clima
organizacional con la cultura organizacional. Por lo que, a continuacion, se analizara

la diferencia entre ambos términos.

La cultura organizacional se define como:

El patron de premisas bésicas inventadas, descubiertas y desarrolladas, por un
determinado grupo, en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser
consideradas validas, y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como
la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con estos problemas (Schein,
1992, pag. 12)

La cultura organizacional también puede ser comprendida como aquel “conjunto
de normas, valores y formas de pensar que caracterizan la actividad de la empresa en
el dia a dia, asi como su enfoque y forma de abordar incidencias e imprevistos, la
solucion de problemas y conflictos”, (Pumpin, 1988, pag. 77), las cuales determinan el

clima organizacional que se vive dentro de ella.

En ese mismo sentido, Guillen y Gil (2000), advierten que el clima en una
organizacién tiene una importante relacibn con la determinacion de la cultura
organizacional, entendida como el patron general de la conducta, creencias y valores
compartidos por los integrantes de la organizacion. Esta cultura es en buena medida

determinada por los miembros que componen la institucion.

A partir de lo anterior, se puede sefalar que mientras el clima se refiere a la
percepcion comun de los empleados de una empresa 0 cOmo se sienten respecto de
la estructura, sistemas y participacion; la cultura hace alusion al conjunto de

suposiciones, creencias, valores y normas que comparten los empleados.
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Parece evidente que la cultura organizacional influye y, a su vez, es influenciada
por el clima organizacional existente. Son perspectivas y conceptos complementarios,
aunqgue pueden llegar a confundirse, el clima es cambiante en funcion de coyunturas
econdmicas, politicas de expansion o recesion, o de la clase de incentivos, que

influyan en las condiciones de trabajo.

Otra discrepancia es que el clima de una organizacibn es entendido
habitualmente como medio interno y, por lo tanto, su enfoque pone atencién a variables
y factores exclusivamente internos de la organizacion; en cambio, la perspectiva
cultural atiende también a factores de relacion con el entorno en el que la organizacion

se encuentra inmersa.

De la misma forma que una cultura puede estar formada por diferentes
subculturas, el clima puede a su vez estar formado por situaciones diferenciadas y no
ser homogénea dentro de la organizacion; pueden coexistir climas variados, en funcién
del departamento, del tipo de liderazgo y direccion ejercidos, entre otros aspectos,

(Gibson, Ivancevich, & Donelly, 2001).

‘La cultura seria un constructo mas estable y al mismo tiempo menos
perceptible directamente que el clima en las estructuras de la organizacion y en las
actitudes e interacciones de sus integrantes”, (Gan Bustos & Berbel Giménez, 2011,

pag. 181).

En el presente estudio se toma como eje principal el clima organizacional ya

gue a partir de diferentes investigaciones mencionadas se ha podido concluir que es
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una variable con diversas dimensiones analizables y que, con ello, se puede lograr la

evaluacion de la percepcion de los trabajadores.

Como se ha observado, los estudios de clima pueden estar relacionados con
distintas definiciones que han sido determinadas por numerosos investigadores de

acuerdo con sus estudios y distintos enfoques en los que se han destacado.
1.2 Estudios del Clima Organizacional

En la dltima década, el tema del clima organizacional ha despertado el interés de
diversos investigadores de diferentes disciplinas de estudio. Un analisis de la literatura
existente pone en evidencia que uno de los espacios de estudio son las escuelas, ya

sean publicas o privadas de Latinoamérica, particularmente en México.

Aungue cabe subrayar que aun las investigaciones parecen insuficientes en
relacion con trabajos relacionados con otro tipo de instituciones donde existe un mayor

namero de pesquisas.

Para abordar los estudios realizados se ha optado por clasificarlos en dos rubros
internacionales y nacionales, los cuales se presentardn en los apartados

subsecuentes.

1.2.1 Estudios internacionales

A nivel internacional, se encontraron las investigaciones de Sandoval (2004),
Cipagauta (2007) y Aguado (2012).

Sandoval (2004), advierte que el profesorado se encuentra supeditado a una
serie de evaluaciones de sus actividades académicas que repercuten en un clima

organizacional en deterioro. Por lo cual, el objetivo del estudio fue determinar la
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percepcion del clima organizacional en el personal docente investigador perteneciente
a los cuerpos académicos, es decir, grupos de investigadores que cultivan una o mas

lineas de generacion y aplicacion del conocimiento.

Su investigacion fue cualitativa descriptiva y correlacional, el disefio fue no
experimental transaccional. Se aplicé un cuestionario de manera directa a una muestra
estratificada de la poblacion para medir el constructo en el contexto de la educacion

superior.

Las conclusiones a las que llegé el estudio fueron que el 24% de la poblacién
percibe un clima organizacional altamente favorable y el 27% no favorable. Por lo que
se determina de forma general, que las dimensiones que reportan los valores mas
bajos son las de interés por la investigacion, el estudio y la presion laboral. Sin
embargo, la percepcion del clima organizacional no es igual en todas las Divisiones

Académicas de la Universidad.

En el estudio de Cipagauta (2007), la autora afirma que existen programas
deficientes con falta de acreditacion debido a una mala organizacion, deficiencia en la

administracion, falta de gestion y compromiso por el personal de la institucion.

Por ello, el objetivo de su estudio fue analizar lo que entienden los trabajadores
de Uniminuto por clima laboral con el fin de aclarar el concepto y comprender qué

elementos incluye.

Asimismo, conocer la percepcion de éstos con respecto a cada una de las
categorias a analizar, para saber si la tendencia se inclina mas a caracteristicas

negativas o a caracteristicas positivas.
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Lo anterior, para alertar sobre lo positivo y lo negativo que los trabajadores de
Uniminuto identifican en relacion con el clima laboral de la institucion, para que los
directivos tomen las decisiones pertinentes en cada caso, en pro del mejoramiento

constante.

El instrumento utilizado fue un cuestionario sobre clima laboral elaborado por
Valenzuela (2005). Una vez realizada la investigacion, la autora concluye que las
caracteristicas evaluadas en su totalidad tienen en su mayoria una inclinacién por
calificaciones de valores de en medio, principalmente entre 3,00 y 4,00 excepto la

relacionada con sueldos y prestaciones, que se encuentra por debajo de 3,00.

Por lo que advierte, en este sentido, que es necesario que se analice la escala
salarial que maneja en la actualidad porque una calificacion menor de 3,00 indica que

los trabajadores no estan del todo conformes con su remuneracion.

Finalmente, la investigacion de Aguado (2012), busc6 determinar el nivel de
clima organizacional de una institucion educativa del distrito de Ventanilla segun la

perspectiva de los docentes.

El tipo de investigacidon empleada fue descriptiva. Se aplicd un cuestionario
conformado por 42 items, que median cuatro dimensiones: Estructura, recompensa,

relaciones e identidad.

La conclusién a la que llegé el estudio fue que existe un nivel aceptable de clima
organizacional segun la perspectiva de los docentes. Es decir, los docentes consideran
gue su ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y expectativas de la

comunidad educativa.
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1.2.2 Estudios nacionales

A nivel nacional, se localizan diversos estudios, algunos generales y otros mas
especificos, sin embargo, no todos se enfocan a instituciones educativas. En este
apartado se presentan investigaciones las investigaciones desarrolladas desde el afio

2005 hasta el 2016.

Rodriguez (2005), se pregunta sobre cuales son los principales factores que
determinan el clima organizacional en la institucion educativa de Nivel Secundaria
Experimental y que impacto puede tener su conocimiento en el desempefio del capital

humano en la organizacion.

El proposito de la investigacion fue describir el clima organizacional que
prevalece en dicha institucion educativa ubicada en la ciudad de Xalapa, Veracruz y

generar propuestas de mejora.

El instrumento utilizado fue un cuestionario tipo Likert de 35 afirmaciones, y una
fase de pilotaje con encuestas de 46 afirmaciones. La investigacién concluyé que el
clima organizacional de la institucién es adecuado. El tipo de liderazgo que prevalece
es participativo — consultivo y que el personal de apoyo y docente necesita mejorar sus

valores de estructura y apoyo.

Vela (2007), se pregunta si la encuesta del clima laboral disefiada por
Valenzuela es valida y confiable para medir las percepciones de los actores escolares

y evaluar el clima organizacional de una institucion educativa.

El objetivo del estudio fue por lo tanto medir la validez y confiabilidad de la

encuesta de clima laboral disefiada por Valenzuela para conocer la percepcion del
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personal administrativo y docente en lo referente al clima laboral que impera en la

Institucién Educativa Justo Sierra. Dicho instrumento aplicado se dividio en dos partes:
1. La primera plantea tres preguntas de respuesta abierta, y

2. La segunda un cuestionario de 80 preguntas agrupadas en 10 escalas o

categorias.

La investigacion concluyé que tanto profesores como administrativos de la
Institucion Educativa Justo Sierra tienen metas en comuan, observando competitividad,

productividad y un compromiso hacia la institucién.

Se encontro un clima laboral que puede considerarse adecuado, todas las areas
tuvieron una evaluacion promedio de 3.98 en una escala de 1 a 5. Las areas de
oportunidad fueron la de sueldos y prestaciones, trabajo en equipo, promocion y

carrera 'y comunicacién, siendo necesario reforzar estos aspectos.

En el estudio de Mata (2009), se cuestiona sobre la situacién del clima laboral
y compromiso organizacional que prevalece entre el personal de una institucién

educativa privada.

Su objetivo fue determinar la influencia que tienen los factores de clima laboral
sobre el compromiso organizacional del personal que labora en una institucion

educativa.

Para el desarrollo del estudio aplico cuestionarios, y concluyé que el clima
laboral es favorable, la supervision, ambiente fisico y cultural, comunicacion, trabajo

en equipo y el trabajo personal se perciben de manera positiva.
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Jaramillo (2010), se cuestiona sobre coémo se vinculan los componentes
negativos del clima organizacional con la satisfaccion en el trabajo de los empleados
en una institucién de educacion basica. Asi, el objetivo del estudio fue identificar en
gué medida se relacionan los componentes negativos del clima organizacional con la

satisfaccion de los trabajadores en una institucion educativa.

El instrumento utilizado fue un cuestionario, y se concluy6 que no existe relacion
entre los componentes negativos del clima organizacional como conflicto de funciones,
falta de apoyo social, falta de participacidbn en las decisiones y evaluacion de

desempefio con la satisfaccion en el trabajo.

En la investigacion de Ojeda (2011), se buscoé analizar el clima organizacional
en escuelas primarias de la region centro del estado de Guanajuato, México. Para lo
cual aplico el instrumento ECL de Valenzuela, el cual mide el clima organizacional en
funcion a las dimensiones de: trabajo personal, supervision, trabajo en equipo y
relaciones con los compafieros, administracion, comunicacién, ambiente fisico y
cultural, capacitacion y desarrollo, promocién y carrera, sueldos y prestaciones, y

orgullo de pertenencia.

El autor concluy6 que el instrumento ECL funciona bien para el contexto de
escuelas de nivel primario para la region central del estado de Guanajuato, México. El
clima organizacional en estas instituciones fue percibido por sus integrantes como

bueno, al calificarlo con un promedio de 39.7.

De las 10 dimensiones analizadas, seis fueron calificados por encima del 4 sin

llegar al 4.5, estas dimensiones fueron: trabajo personal, orgullo, administracion,
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trabajo en equipo, supervisidbn y comunicacion. Tres dimensiones fueron evaluadas
por encima de 3.5 sin llegar a 4.0, estas dimensiones fueron: capacitacion, ambiente
fisico y cultural y promocion. Finalmente, la dimension de desarrollo fue la mas baja
en la evaluacion, calificada con un 2.8883, lo que sugiere una muy baja percepcion de

esta dimension con respecto al resto.

Prisco (2011), en su investigacion encontrd que la institucion en estudio cuenta
con una serie de actitudes negativas por parte del personal, apatia de los docentes
respecto del trabajo colaborativo y metas de la institucion educativa, desinterés general
por su desarrollo profesional, desperdicio y deterioro excesivo de los recursos

materiales, exceso de conflictos internos y estilo de liderazgos deficientes.

Por lo cual, el objetivo de la investigacion fue conocer cuéles son los factores
de motivacién del personal de una secundaria publica, asi como identificar las
percepciones que dicho personal tiene respecto del clima laboral, reconociendo el tipo
de relacidon que existe entre el Clima Laboral y la Motivacion mediante instrumentos

validos y confiables.

En la investigacion se aplicé una encuesta basada por el Dr. Jaime Ricardo
Valenzuela Gonzalez (2005), llamada encuesta de clima laboral (ECL). La pesquisa
concluyd que el Clima Laboral de la Escuela Secundaria Benito Juarez es

moderadamente malo, con solo dos percepciones positivas:

1. El personal se considera productivo y capaz de realizar adecuadamente sus

funciones,

2. Existe un gran orgullo y sentido de pertenencia a la institucion.
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La investigacion de Sanchez (2012), se efectué bajo la modalidad de
monografia. Su propoésito fue tener conocimientos sobre clima organizacional y su

posible aplicacion a una empresa.

La técnica de estudio utilizada fue la sistematizacion bibliografica y se concluye
que el clima organizacional en una empresa es sumamente importante para lograr

ofrecer una calidad en el servicio ofrecido.

Asimismo, se encontraron estudios que tiene como eje de estudio el clima
organizacional de instituciones de educacién. La mayor parte de ellas se centran en

las instituciones de educacion basica, tanto de escuelas publicas como privadas.

Cantu (2012), se pregunta sobre como se puede mejorar la evaluacion del clima
laboral en una institucion educativa del nivel superior. El objetivo de su trabajo fue
precisamente conocer los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de
clima laboral en una institucién educativa de nivel superior, y con base en el analisis
de resultados proponer mejoras a las escalas que se manejen en el mismo. Se aplico
un cuestionario escala Likert, y se concluy6 que se requieren nuevos cuestionamientos

para la evaluacion del clima organizacional de dicha institucién.

En el estudio de Martinez (2012), se cuestiona sobre como mejorar la
evaluacion del clima laboral en una instituciéon educativa de nivel basico, cuando este

indicador no ha sido considerado durante los ultimos 5 afios.

Asi, el propésito de su investigacién fue conocer la manera mas efectiva de

evaluar el clima laboral de una institucién educativa de nivel basico, que no ha sido
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evaluada, considerando los ultimos 5 afios, para establecer estrategias de mejora y

actualizacion institucional.

El método utilizado fue mixto basado en encuestas, recoleccién de datos y
escala Likert. El autor afirmé al término de la pesquisa que es raro que el indicador del
clima laboral no se tome en cuenta en un entorno como una institucién educativa y se

reafirma que es importante en base a la investigacion.

Por su parte, la investigacion de Monterrosa (2014), tuvo el propoésito de
efectuar un analisis en materia del clima organizacional de la tienda COMEX, sucursal

Rébsamen, ubicada en la ciudad de Xalapa, Veracruz.

Se aplicé un cuestionario para medir el clima organizacional y se concluy6 que
no se pudo implementar parte de las correcciones para mejorar la comunicacion, por
lo que algunas de estas se quedaron en observacion con el propdsito de esperar el

momento adecuado para su implementacion.

El estudio de Rizo (2015), tuvo como objetivo diagnosticar las dimensiones del
clima organizacional de los trabajadores administrativos activos de las oficinas
centrales de la Comision Municipal de Agua y Saneamiento (CMAS) Xalapa en el 2014.
Para lo cual aplicé un cuestionario con base en el modelo de Inventario psicologico de

clima organizacional.

La autora concluyé que el clima organizacional es medianamente favorable y
las dimensiones del clima organizacional estan en un nivel medio. Sefala que su

estudio surgié6 de la necesidad de conocer la relacidbn que existe entre el clima
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organizacional y la satisfaccion laboral y si éstos a su vez tienen alguna relacion con

factores sociodemograficos de la poblacion.

El objetivo de la investigacion fue conocer si existe relacion entre el resultado
del clima organizacional con el resultado de la satisfaccion laboral dentro de la

direccién médica. Se utilizaron dos instrumentos.

El primero fue el cuestionario de clima organizacional, trabajo WES 4° edicion
de 1995, el cual se eligié porque contempla lo diez factores mas representativos del
clima laboral en comparacion con otros instrumentos. El segundo fue un cuestionario
llamado indice de satisfaccion laboral (ISL66*) ya que presenta un alto grado de

confiabilidad.

El resultado de clima laboral de la muestra es de 66 puntos, lo cual nos indica
que los empleados encuestados expresaron un clima positivo y el indice de
satisfaccion laboral arrojo una puntuacién promedio de 3.0 por lo que en todas sus

dimensiones muestra que el personal se encuentra satisfecho.

El estudio de Pérez (2015), parte de la idea de que existe una relacion entre el
ambiente laboral y su impacto en el comportamiento laboral. A partir de esto, el objetivo
central de estudio fue determinar la relacion existente entre comportamiento
organizacional, ambiente laboral, cultura organizacional y sobre la relacion entre los
individuos entre si y los individuos con la empresa, para conseguir desarrollo,
satisfaccion y productividad de los trabajadores, asi como productividad vy

competitividad para la empresa.
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Se aplicé un cuestionario para medir el clima organizacional de la institucion,
concluyendo que el clima organizacional de dicha institucion es adecuado para

trabajar.

La investigacion de Arano, Escudero y Delfin (2016), analiza las distintas
escuelas en la evolucion de la Administracion para demarcar en donde nace el

concepto de Clima Organizacional y sus primeras conceptualizaciones.

El estudio proporciona informacién sobre los diferentes enfoques que le daban
al clima organizacional en las diversas escuelas de la administracion y ofrece como
aporte una tabla del surgimiento e historia del clima organizacional en diferentes

escuelas y personajes con sus respectivas aportaciones.

Pifibn (2016), se pregunta sobre cudl es la situacién actual del clima
organizacional del personal administrativo del Centro de Bachillerato Tecnolégico
Industrial y de Servicios (C.B.T.l.S.) en Oaxaca. El objetivo del estudio fue diagnosticar
y analizar el clima organizacional del personal administrativo de dicha institucién. Se
aplicé un cuestionario de 71 items distribuidos en 14 dimensiones propuestos por

Bustamante, Hernandez y Yarfez (2009).

Los autores concluyeron que los colaboradores del centro educativo tienen una
percepcion general de la organizacibn medianamente favorable, identificando que las
dimensiones identidad, responsabilidad, estilos de supervision, apoyo, calidez,
motivacion laboral, riesgo y estructura resultaron mas favorables en relacion con

oportunidad de desarrollo, recompensa, comunicacion, estabilidad laboral, ademas de
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equipos, distribucion de personas y material, que influyen de manera negativa en el

clima organizacional.

Gonzalez (2007), buscé valorar el instrumento de Valenzuela Gonzalez,
contribuir en reciprocidad al apoyo de la institucibn de educacion superior con
informacion eficaz para los directivos y a su vez, tomar decisiones para mejorar la
calidad educativa de dicha institucion. Por lo tanto, el estudio aplicé el cuestionario

disefiada precisamente por Valenzuela.

Los resultados de confiabilidad sobre el instrumento del doctor Valenzuela tiene
como resultados un 99% de confiabilidad, por lo que se avala que es una herramienta
muy buena para generar informacion que permita la toma decisiones que influyen en

la mejora de la calidad educativa.

Los estudios mencionados en parrafos anteriores permiten conocer los
resultados y recomendaciones que arrojaron diversos estudios de clima organizacional
realizados en diferentes instituciones educativas de la Republica Mexicana. Lo
anterior, con la finalidad de establecer la importancia que tiene la medicion del clima

organizacional en instituciones de dicha indole.
1.3 Bases Teoricas de la Organizacion

En cualquier trabajo de investigacidn es necesario conocer las bases que se han
desarrollado previamente, por lo que, en los apartados subsecuentes se analizan las

teorias y enfoques existentes sobre el clima organizacional.
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1.3.1 Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria planteada por el investigador en psicologia Rensis Likert (1968), permite
visualizar las causas y efectos de la naturaleza de los climas organizaciones, con la

finalidad de establecer el papel de las variables que se encuentran inmersas en ellos.

Con base en Brunet (2004), el propésito de esta teoria es presentar un marco
referencial que permita evaluar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia

organizacional.

Likert (1968), menciona que cuando se procede a realizar un diagnostico de los
problemas, cada organizacién se enfrenta con una situacion similar a la que realizan

los médicos al diagnosticar una enfermedad.

Establece que se necesita comprender a profundidad la naturaleza el sistema
de la organizacion, el modo como funcionan sus componentes y las respuestas de
adaptacion con que contesta a su medio ambiente. Este conocimiento general del

sistema es un requisito previo que debera tomarse para llegar al diagndstico final.

A este enfoque se le conoce como la estrategia “Modelo de Doctor-Paciente”,
segun el cual el especialista debe establecer lo que funciona mal y en qué nivel de la
organizacién para recomendar, mas adelante, un programa terapéutico tal como lo

haria un médico.

De esta forma, el diagndstico organizacional tiene un papel importante dentro
del desarrollo de las organizaciones, ya que permite analizar y evaluar los factores que
existen en las mismas, ofreciendo acciones correctivas apropiadas a los problemas

organizacionales.
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En esta teoria se advierte que el comportamiento de los individuos es causado,
en gran parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y, en cierta medida, por sus informaciones,

percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores, (Chiavenato, 1999)

Al respecto Hall (1998), menciona que la reaccién de una persona ante
cualquier situacion estara en relacion de la percepcién que tiene de ésta. Lo que
cuenta, desde la perspectiva del autor, es la forma como ve las cosas y no la realidad
objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina

el tipo de comportamiento que un sujeto adoptara.

En este sentido, Likert (1968), establece que es posible separar los cuatro
factores principales que componen el clima organizacional, tal y como se muestra a

continuacion:

1. Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma

del sistema organizacional;

2. La posicion jerarquica que el empleado ocupa dentro de la organizacién, asi

como el salario que percibe;

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel

de satisfaccion; y,

4. La percepcion que tienen los empleados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

Estos factores influyen sobre la percepcion individual del clima y explicarian en

gran medida la naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion.
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Lateoria de Likert es una de las mas dinamicas y explicativas del clima. Propone
el surgimiento y establecimiento del clima participativo como el que puede facilitar la
eficacia individual y organizacional de acuerdo con las teorias contemporaneas de la

motivacion que estipulan que la participacion motiva a las personas a trabajar.

Al respecto Ramos (2012), sefiala que toda organizacion que utilice métodos
que aseguran la realizacién de sus fines y aspiraciones de sus miembros, tiene un
rendimiento superior, los resultados alcanzados por una organizacion como la
productividad, ausentismo, tasas de rotacion, rendimiento, satisfaccion de los

empleados, influye sobre la percepcion de clima.

En este sentido, Likert (1968), sugiere una teoria de analisis y diagnéstico del
sistema organizacional basado en una trilogia de variables causales, intermedias y
finales que componen las dimensiones y tipos de climas existentes en las

organizaciones.

Las variables causales, son susceptibles de sufrir modificaciones por los
responsables de la organizacién. Entre ellas se encuentran: la estructura de la
organizaciéon y su administracién, reglas, decisiones, entre otras. Entre sus

caracteristicas mas visibles estan:

1. Pueden ser modificadas por los miembros de la organizacién, ain pueden

agregarse nuevos componentes;

2. Son variables de causa y efecto, es decir, se modifican, hacen que se
modifiquen las otras variables, pero no sufren generalmente la influencia de las

otras variables.
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3. En cuanto a las variables intermedias son aquellas que designan los estados y
procesos subjetivos que se intercalan entre los estimulos y las respuestas,

reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por ejemplo:

a. Las motivaciones.

o

Las actitudes.

c. El rendimiento.

Q

La eficiencia de la comunicacion.
e. Latoma de decisiones.

4. Por dltimo, las variables finales o dependientes, pues resultan del efecto
precedente de las dos anteriores. Manifiestan los resultados obtenidos por la
organizaciéon, ejemplos son la productividad, los gastos de la empresa, las
ganancias y las pérdidas, las cuales constituyen la eficacia organizacional de

una empresa.

Likert (1968), manifiesta la combinacion e interaccion de estas variables
permiten determinar dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con
dos subdivisiones. Los climas obtenidos se sitian sobre un continuo que se desplazan
desde un sistema autoritario a un sistema participante. El clima de tipo autoritario se

clasifica en dos sistemas.

El Sistema |. Autoritario explotador, es aquel que se caracteriza por la

desconfianza que tiene la direccion a sus empleados.
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Las decisiones y los objetivos son adoptados por la cima de la organizacion y
desde alli son difundidos de manera jerarquica. Los procesos de control se encuentran
también centralizados y formalizados. Los empleados trabajan dentro de un ambiente

de miedo, a través de castigos, amenazas y rara vez se recompensa su labor.

De esta forma, las relaciones entre los superiores y los subalternos se
establecen con base en el miedo y la desconfianza. No obstante, los procesos de
control fuertemente centralizados, usualmente se desarrolla una organizacion informal,

que se opone a los fines de la organizacion formal.

Mientras que el Sistema Il. Autoritario Paternalista, se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados. La mayor parte de las decisiones la
toman la alta gerencia, pero en algunos casos se toman en los niveles inferiores. Se
dan recompensas y castigos como instrumentos de motivacion para los trabajadores
y se manejan mecanismos de control, los cuales pueden delegarse a niveles

intermedios e inferiores.

En este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados.
No obstante, se da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado. Puede desarrollarse, en este tipo de clima, grupos informales, pero éstos

no siempre reaccionan a los fines de la organizacion.

Por su parte, el Clima de tipo participativo se clasifica en el sistema Il Consultivo
y el sistema IV Participativo en grupo. En el sistema consultivo, la direccion tiene
confianza en sus empleados. Las decisiones se toman por los dirigentes permitiendo

decisiones especificas en niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente
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con moderada interaccion superior-subordinado. Las recompensas y los castigos
ocasionales se utilizan para motivar a los trabajadores, buscando satisfacer las
necesidades de prestigio y estima. Se basa en procesos de control delegados
descendentemente con un sentido de responsabilidad en los niveles superiores e

inferiores; la administracion trabaja en la forma de objetivos por alcanzar.

Finalmente, en el sistema Participativo en grupo, se le denomina asi ya que la
toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares

de la organizacion.

Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, 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 relacibn de amistad y confianza entre los superiores y los
trabajadores. Todos los empleados y todo el personal directivo forman un equipo para
alcanzar los objetivos de la organizacibn que se establecen bajo la forma de

planificacion estratégica.

La teoria propuesta por Likert (1968), adopta los calificativos abierto/cerrados
con relacion a los climas que existen dentro de una organizacién. Un clima abierto
correspondera a una organizacién dinamica, capaz de alcanzar sus objetivos, que
procura satisfacer las necesidades sociales de sus miembros y donde estos

interactdan con la direccidon en la toma de decisiones.

El clima cerrado hace referencia a una organizacion burocrética y rigida cuyos

empleados experimentan insatisfacciones ante su labor y frente a la empresa misma.
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Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado y los sistemas Ill y IV a un clima

abierto.

El modelo de Likert (1968), es utilizado en una organizacion que cuenta con un

punto de partida para determinar:
1. El ambiente que existe en cada categoria:
2. El ambiente que debe prevalecer.

3. Los cambios que se deben implementar para derivar el perfil

organizacional deseado.

Con base en su modelo, Likert disefié un instrumento que permite evaluar el
clima actual de una organizacion con el clima ideal. Los aspectos que considera el

cuestionario son:

1. Método de mando, manera en que se dirige el liderazgo para influir en

los empleados.

2. Caracteristicas de las fuerzas motivacionales, estrategias que se utilizan

para motivar a los empleados y responder a las necesidades.

3. Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos
tipos de comunicacién que se encuentran presentes en la empresa y

como se llevan cabo.

4. Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la

relacion supervisor-subordinado para establecer y cumplir los objetivos.
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5. Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones, asi

como la distribucion de las responsabilidades.

6. Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para

establecer los objetivos organizacionales.

7. Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion del

control en los distintos estratos organizacionales.

8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacion

y formacion deseada.

Con este instrumento se busca conocer el estilo operacional, a través de la
medicion de las dimensiones mencionadas. La metodologia para aplicar el instrumento
estd fundamentada en presentar a los participantes varias opciones por cada
concepto, donde se reflejara su opinion en relacidbn con las tendencias de la

organizacion.

Ahora bien, después de analizar las dimensiones de Likert y su modelo de
estudio del clima organizacional, encontramos que diversos autores coinciden en las
mismas dimensiones a estudiar, y con ello nos lleva a la teoria e instrumento de Litwin
y Stringer (1968), uno de los instrumentos y modelos mas estudiados y aplicados en
diferentes investigaciones gracias a su escala de aceptacién para el arrojo de

resultados.

Es importante el andlisis de esta teoria, ya que se centra en la manifestacion de

las partes en las que se estructura el modelo, pues al conocer las dimensiones
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fundamentales que se plantean es posible determinar si es la teoria mas aceptada en
cuanto a su enfoque para este estudio y con ello entender el clima organizacional

desde esta percepcion.
1.3.2 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

La teoria de Litwin y Stringer (Brunet, 2004), utiliza un cuestionario que postula la
existencia de nueve dimensiones, las cuales buscan explicar el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacién. Entre las cuales se encuentran:

1. La estructura: La cual representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone énfasis en la burocracia versus énfasis en un

ambiente de trabajo libre, informal y sin estructura.

2. Responsabilidad: Es el sentido de los miembros de la organizacion acerca de

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

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien realizado. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que
la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.
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Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de las empresas
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Hace énfasis en el puesto de trabajo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacién sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, y de como aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y hacia el
sentimiento de ser valioso dentro del grupo de trabajo. Es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacién.

Lo importante de esta teoria radica en que permite obtener con la aplicacion de

un cuestionario una vision rapida y fidedigna tanto de las percepciones como de los

sentimientos asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion.

Con ello se concluye que la estructura del modelo para medir el clima

organizacional es fundamental para esta investigacion y se establece como un

antecedente para la futura medicion del clima organizacional de este estudio.
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Por otra parte, pero no dejando a un lado las teorias, se ha mencionado la
estructura de los instrumentos que se utilizan para medir el clima organizacional, y
éstos se basan en las caracteristicas o particularidades que influyen en el
comportamiento de las personas, a las que se les denomina dimensiones, segun Likert
(1968), son rasgos en consideracion para establecer un instrumento de medicion del
clima organizacional.

Es por ello y su importancia que en el siguiente apartado se hace mencion de
las dimensiones y enfoques del clima organizaciones de acuerdo con diversos
autores.

1.3.3 Enfoques y dimensiones del clima organizacional

Para Alfonso Garcia Cardé (citado en Fernandez (2004), la comunicacion es un
elemento importante que se encuentra ligado al clima laboral, bajo su perspectiva,
tanto una como la otra coexisten, es decir el clima organizacional depende de la
comunicacién. “La comunicacion va siempre ligada al clima laboral. No se puede
entender una cosa sin la otra, puesto que comunicarse implica transmitir un clima

determinado, sea bueno o malo”, (pag. 2).

Segun David Kolb (1977), el estudio de la optimizacién del desempefio y la salud
laboral se relacionan con el comportamiento organizacional, por lo que ha establecido
que la importancia de este se encuentra en el liderazgo, motivacion y clima laboral.
Sus investigaciones, le llevaron a concluir que:

1. Existe una relacion directa entre liderazgo y el clima laboral.
2. Cualquier tipo de clima laboral se encuentra conectado a una motivacion
particular hacia el trabajo.
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3.

Los cambios en los rasgos de personalidad estables se asocian al clima

laboral.

Por lo tanto, al realizar el diagndéstico del clima laboral de una organizaciéon de

pueden determinar los siguientes aspectos:

1.

2.

3.

4.

El funcionamiento de las instituciones.
Aspectos preventivos.
Aspectos correctivos.

Parametros de optimizacion.

La consultora de empresas Rubio Navarro (2007), define al clima laboral “como

el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano”, (pag.

27). Estableci6 una serie de reglas oro para un buen clima organizacional, orientado

hacia los objetivos generales propios de la empresa que se analiza y basadas en la

evaluacion de los siguientes elementos:

1.

2.

7.

8.

Independencia.
Condiciones fisicas.
Liderazgo.

Relaciones interpersonales.
Organizacion.
Reconocimiento.
Remuneracion.

Igualdad.

De acuerdo con Rodriguez (2000), cualquier andlisis del clima organizacional

es resultado de las percepciones y de las expectativas del personal para con la
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empresa. Por ello, las dimensiones deben ser correspondientes a la realidad y a cada
historia en particular. Al respecto, Davis (1983), propone la existencia de elementos
para establecer un ambiente de mejor desempefio y satisfaccion laboral, los cuales
son:

1. Calidad de liderazgo.

2. Grado de confianza.

3. Comunicacion ascendente.

4. Comunicacion descendiente.

5. Sentimiento de efectuar un trabajo util.

6. Responsabilidad.

7. Recompensa justa.

8. Presiones razonables del empleo.

9. Oportunidad.

10. Controles razonables.

11.Estructura.

12.Burocracia.

13.Compromiso del empleado.

14. Participacion.

Por su parte, Hodgetts y Altman (1981), plantean ocho factores que permiten

establecer un clima laboral favorable:
1. Valoraciones y sentimientos de la organizacion.

2. Presion en el trabajo.
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3. Distancia emocional.

4. Satisfaccion de necesidades sociales.

5. Relaciones dentro del trabajo.

6. Motivacion hacia la realizacion de las actividades,
7. Percepcion de la ejecucion del trabajo.

8. Tolerancia al exceso de trabajo.

Con base en dichos elementos, se presenta la siguiente clasificacién por

categorias:

1. En la primera categoria, se encuentran aquellos elementos que se pueden

medir, como la jerarquia y los objetivos de la organizacion, entre otros.

2. En la segunda categoria, se encuentran aquellos que no son perceptibles a la

vista, como la satisfaccion o las percepciones.

De esta forma, se visualiza el ambiente de la organizacibn como un iceberg, en
el que la superficie es lo que las personas externas a la estructura pueden percibir y el
cuerpo que se encuentra sumergido es aquello que solo conocen los intervinientes,

por lo que debe ser atendido y priorizado.

De acuerdo con Davis y Newstrom (2000), y Robbins (2004), las dimensiones a
estudiar en el clima organizacional son: la motivacién, involucramiento, actitudes,

valores, cultura organizacional, estrés y conflictos situaciones.
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Por su parte, Martinez citado en Garcia y Pineda (2003), propone un enfoque
con doce dimensiones necesarias para llevar a cabo la evaluacion del clima laboral,

las cuales se abordaran por bloques:

1. Los primeros cinco, se refieren al ambiente interno de la empresa como el

trabajo, las relaciones interlaborales, ambiente fisico del trabajo, etcétera.

2. Las cinco siguientes, se encuentran inmersas en la estructura y la organizacion
de la misma, las cuales pueden ser la comunicacion, las actividades, practicas

de recursos humanos y relaciones entre grupos.

3. Las ultimas dos dimensiones tienen que ver a las actitudes hacia el trabajo y las

expectativas generadas sobre el mismo.

Se puede observar entonces, que las dimensiones hacen referencia a las
caracteristicas que particularmente se toman en cuenta para la aplicacion de un
instrumento dirigido a la medicion del nivel de confianza, el cual tiene la finalidad de

que el clima organizacional sea lo mas seguro posible.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001), sefalan que las cuatro decisiones
gerenciales que determinan las estructuras organizacionales son la divisién del trabajo,
la delegacion de la autoridad, departamentalizacion de trabajos en grupos y el

determinar los parametros de control.

Con base en los diversos enfoques, estudios, dimensiones y teorias que se han
establecido en torno al clima organizacional, es posible que se pueda realizar un
estudio sobre el clima organizacional de la Facultad de Contaduria y Administracion

de la Universidad Veracruzana.
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CAPITULO Il. FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION DE
LA UNIVERSIDAD VERACRUZANA CON SEDE EN LA CIUDAD DE
XALAPA, VERACRUZ

En el presente capitulo se revisa la historia en general de la Universidad Veracruzana
como institucion educativa desde sus origenes, posteriormente se estudiaran los
antecedentes de la Facultad de Contaduria y Administracion, como surgio, los pioneros
de la facultad, primeros directores, para después poder llegar al contexto actual en que
se encuentra todo el personal y con esta informacion conocer el ambiente en el que se
desenvuelven los docentes de dicha facultad para que con ello se pueda analizar las

dimensiones del clima organizacional en el que realizan sus actividades.
2.1 Universidad Veracruzana

La Universidad Veracruzana (UV), es la maxima casa de estudios del Estado de
Veracruz, nacié hace casi 73 afios, especificamente quedo oficialmente inaugurada el
11 de septiembre del afio de 1944, en ese mismo momento tomo posesién como rector
el Doctor Manual Suarez Trujillo, quién creo el lema de la Universidad: “Lis de
Veracruz: Arte, Ciencia, Luz”. Asimismo, Daniel Aguilar creé el Escudo Universitario y

se integré el Primer Consejo Universitario.

Han pasado mas de 70 afios de la creacion de una de las universidades con
mayor prestigio a nivel nacional e internacional, pues se ha enfocado en formar
profesionales en diferentes ramas de estudio en licenciaturas como lo son la
administracion, el derecho, la contabilidad, matematicas, arquitectura, ingenieria con

distintos enfoques, entre muchos otros programas de estudios reconocidos, asi como
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distinguidos posgrados y doctorados demandados no soOlo por los habitantes

xalapefos sino por personas de alrededores, de otros estados e incluso de otro paises.

Tras varias décadas la Universidad Veracruzana ha logrado un nivel académico
sobresaliente que le ha permitido estar entre las mejores universidades tanto de

México como de América Latina e internacionalmente.

El portal de “América Economia”, un diario y sitio de informacion nacional da a
conocer cada afio los rankings de las universidades de América Latina, por lo que en
el aflo 2016 aparecio la UV en el puesto nimero 12 con un indice de calidad 36.22,

muy cerca de la Iberoamericana, que con el 38.74 se encontrd en el undécimo sitio.

La UV, como comunmente se le denomina tiene una historia en general como
creacion de una universidad solida, conformada por diferentes regiones dentro del
Estado de Veracruz, donde en cada region se han formado otras historias sobre la
creacion de diversas facultades por las que se conforman. Un caso en particular en la

facultad de contaduria y administracion, nombre que actualmente le pertenece.

Cuando en el afio de 1973 inicia lo que se conoce como descentralizacién de
areas, donde se llegan a crear cinco campus, Xalapa, Veracruz, Cordoba-Orizaba,
Coatzacoalcos-Minatitlan y Poza Rica-Tuxpan, anteriormente, en el afio de 1949 en la
ciudad de Xalapa se habia conformado lo que hoy conocemos como la facultad de

contaduria y administracion.
2.2 Facultad de Contaduria y Administracion

Mucho antes de los que ahora es, la Facultad de Contaduria y Administracion (FCA)

habia sido denominada Facultad de Comercio, abri6 sus puertas por primera vez
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gracias a un grupo de xalapefios en la calle Benito Juarez numero 55, en el centro de

la Ciudad de Xalapa, bajo la direccién de José Flores Thiridn.

La creacion de la Facultad de comercio tenia como objetivo formar profesionales
enfocados en la contabilidad, se esperaba que los egresados pudieran ser
competentes con aquellos que se formaban en las escuelas mas reconocidas a nivel

nacional.

La primera generacion de ingreso constd de 22 alumnos, quienes fueron
aceptados pues cubrian el requisito de tener estudios de nivel basico concluidos. En
aquella época la plantilla era de 11 académicos, segun el periddico Universo en su

publicacién del dia 17 de marzo 2015.

A principios de la década de los cincuenta, la Facultad fue trasladada a la calle
de Clavijero, pero no permanecioé por mucho tiempo, ya que volvio a establecerse en

la calle de Juarez, pero ahora en el nUmero 82.

A partir de 1956, los estudios de bachillerato fueron un requisito obligatorio para
ingresar y fue para el afio de 1959 que se registré un incremento considerable en el
namero de aspirantes, por ello se decidié promover la construccion del edificio que

actualmente ocupa en el Circuito Gonzalo Aguirre Beltran, en la Zona Universitaria.

Hasta ese entonces la Unica carrera era la de Contabilidad, por lo que, en el afio
de 1967, el director de la Facultad, Luis Julio SGnchez Barradas, decidié modificarlo y
actualizarlo, para ello propuso la diversificacion de la oferta educativa que consistié en

la creacion de la Licenciatura en Administracién de Empresas, por lo que a partir de
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entonces su nombre cambid al que actualmente se conoce como Facultad de

Contaduria y Administracion.

Para el afio de 1999 se inicia la implementacion del Modelo Educativo Integral
y Flexible (MEIF) en la Universidad Veracruzana, y con ello la FCA se ve en la
necesidad de actualizarse y dar pie al crecimiento como facultad y parte esencial de la

uVv.
2.3 Crecimiento de la Facultad de Contaduria y Administracion

Han sido muchos cambios, renovaciones, actualizaciones y demas en el transcurso de
vida de la FCA, como comunmente se le dice haciendo referencia a las siglas de

Facultad de Contaduria y Administracion

El 8 de marzo de 1963 el gobernador del estado, Fernando LOpez Arias,
inaugurd las nuevas instalaciones, siendo rector Fernando Salmerdon Roiz. Para
aguellos afios ya se habia establecido que los aspirantes debian someterse a

examenes de conocimiento y psicométricos para tener derecho a ingreso.

Hasta el afio de 1967, por el rector Fernando Garcia Barna, fue creada
formalmente la carrera de Administracion dentro de estas instalaciones de
contabilidad. Fue asi que en ese mismo afio entrd en vigor un nuevo plan de estudios

con las siguientes caracteristicas:
1. Estructura por semestres.
2. Duracion de 10 periodos.

3. Las materias del primero al cuarto semestre eran de tronco comun para

las carreras de Contaduria Publica y de Administracion de Empresas.
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4. En el quinto semestre el alumno decidia cual tomar, inclusive tenia la
oportunidad de matricularse en ambas, narrado por el Universo,

publicacién semanal el 17 de marzo 2015.

Para el afio de 1990 se aprueba el plan de estudios de ese mismo afio y
colocando como nombre a la carrera de contabilidad como Licenciatura en Contaduria.
Asi, dos afios mas tarde se independizan las dos carreras, cada una teniendo una
jefatura de carrera, pero encontrandose hasta la actualidad en las mismas

instalaciones e integrando la honorable Facultad de Contaduria y Administracion.

En 1992 se crea la Especializacion en Comercio Exterior y para 1994 surge la
carrera de Sistemas Computacionales Administrativos. En 2003 se implement6 el
Modelo Educativo Integral y Flexible (MEIF) en las tres licenciaturas. En ese mismo
afo el Consejo de Acreditacion en la Ensefianza de la Contaduria y Administracion le
otorgé la acreditacion de calidad a los tres programas educativos, la cual fue

refrendada en 2009.

Dentro de estos ultimos afios, en el interior de la facultad se han formado
estudios de posgrado como la Especializacion en Administracion del Comercio
Exterior, las maestrias en Teleméatica y en Auditoria y el Doctorado en Ciencias

Administrativas.

El crecimiento de la Facultad de Contaduria y Administracion se debe gracias a
la exitosa demanda que desde los inicios sus programas educativos han tenido, a la
clara actualizacién en sus programas, al trabajo y desempefio de todos los que han

participado desde el principio, a la apuesta que los rectores han tenido sobre esta
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facultad y sobre todo a los estudiantes con ganas de salir adelante y que en sus metas

esta tener una de las carreras de la facultad de la Universidad Veracruzana.
2.4 Contexto actual de la Facultad de Contaduria y Administracion

Actualmente en la Facultad de Contaduria y Administracion se ofertan cuatro

licenciaturas:
1. Administracion.
2. Contaduria.
3. Sistemas Computacionales Administrativos.

4. Gestion y Direccion de Negocios, esta es la ultima innovacion, pues en

el aflo 2008 fue aprobado y puesto en marcha su plan de estudios.

Actualmente los cuatro programas educativos se encuentran acreditados por el
Consejo de Acreditacién y Certificacion de Escuelas en Contaduria y Administracion
(CACECA) organismo certificado y reconocido por el Consejo de Acreditacion de la

Educacién Superior, PLADEA (Universidad Veracruzana, 2015).

Tanto la Universidad Veracruzana como la Facultad de Contaduria y
Administracion (FCA) se encuentran bajo la rectoria de la Doctora Sara Ladrén de
Guevara Gonzalez, y tiene como objetivo esencial consolidar la excelencia académica

para ofrecer servicio de calidad académica.

De los cuatro Programas Educativos de Licenciatura (PEL) Contaduria,
Administracion y Sistemas Computacionales Administrativos se encuentran evaluados

en el nivel 1 de los Comités Interinstitucionales para la Evaluacion de la Educacion
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Superior (CIEES), ademas de acreditados por el Consejo de Acreditacién en Ciencias

Administrativas, Contables y Afines (CACECA).
2.4.1 Estructura orgéanica

La FCA en un contexto particular es una organizacion muy bien establecida que cuenta
con diferentes areas, licenciaturas, organismos, coordinaciones, jefaturas, ha sufrido
muchos cambios, por lo que quienes se encuentran a cargo de las carreras, los que
imparten la docencia y trabajadores en general, se han tenido que ir adaptando a estas

nuevas etapas como a las nuevas generaciones.

En la pagina de internet www.uv.mx/fca/ se encuentran seis cuerpos colegiados,
integrados por diversos profesores de la misma facultad; ademas ofrece los servicios
de Educacién Continua, que es el departamento para poner a disposicidn de maestros
y estudiantes diversos cursos y diplomados con la finalidad de aportar a la formacion
profesional; también se encuentra el SUME, Sistema Universitario de Mejora
Empresarial, medio por el cual los estudiantes tienen la oportunidad de vincularse con
empresas de prestigio para realizar proyectos, investigaciones Yy trabajos
recepcionales.

Se encuentra a disposicion la Coordinacién de Movilidad Internacional que
apoya tanto a estudiantes como maestros mediante convocatorios y acuerdos para la
posibilidad de realizar estudios en otros paises.

En este mismo sentido, se encuentra la Coordinacién de Investigacion y
Posgrado, que ofrece actualmente el Doctorado en Ciencias Administrativas y Gestion
para el Desarrollo, la Maestria en Auditoria, Maestria en Telematica y la

Especializacién en Administracién del Comercio Exterior.
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La planilla laboral cuenta con 150 profesores, de los cuales 51 son docentes de
tiempo completo de las cuatro licenciaturas que ofrece la institucion, a continuacion,
se presenta la estructura y el modelo con el que actualmente se trabaja en la Facultad
de Contaduria y Administracion.

Figura 1. Estructura organica actual
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Cada una de las licenciaturas se ha formado de distinta manera y como

consecuencia de diferentes tiempos, las carreras de Contaduria y Administracion

representan unas de las carreras mas emblematicas para la Universidad Veracruzana,
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por lo que es importante considerar muchos factores que juegan papel importante en

lo que es la FCA.

Tantos cambios, generaciones, culturas, personal académico, eventos,
procesos, etcétera, contribuyen a que de manera directa o indirecta hagan de la

facultad una instancia Unica, con un ambiente singular, de una percepcion peculiar.

Sin lugar a duda, la FCA posee un conjunto de aspectos exclusivos que
conforman una cultura y al mismo tiempo se crea un clima que como organizacion se

distingue de las demas.

En este sentido, el clima organizacional de la Facultad de Contaduria y
Administracion es irremplazable, pues conlleva a tantas personas, a una larga historia,
a componentes fisicos, a las relaciones entre las diferentes éreas, lo que la FCA ha
logrado como institucion, una identidad, un ambiente de relaciones que hoy lo
podemos percibir de una manera, pero es conveniente analizarlo mediante un estudio

gue asegure o descarte las suposiciones del clima laboral dentro de la facultad.
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CAPITULO Ill. MARCO METODOLOGICO

Dentro de este capitulo se redacta desde los antecedentes del problema hasta la
manera de recolectar los datos para evaluarlos. Es de gran importancia tener en
cuenta el disefio de una investigacion para que tanto el procedimiento como el manejo

de los resultados sean favorables al estudio.

El objetivo general se plantea de acuerdo con lo que se quiere encontrar con la
presente investigacion, asi como los objetivos especificos que ayudaran a que se
cumpla el general; en el mismo sentido, se describe la justificacion de este proyecto,
el alcance que se puede llegar a tener con este analisis, asi como la variable de Clima

Organizacional y el tipo de estudio en el que se basa esta investigacion.
3.1 Antecedentes del Problema

Desde la creacion de las organizaciones el ser humano ha sido la parte fundamental
para lograr los objetivos y metas de cada una de ellas en los diferentes ambitos en que
se han desarrollado, es por ello que el término de capital humano retomando a Becker
(1983), puede entenderse como aquel conjunto de las capacidades productivas que
un individuo adquiere por acumulacién de conocimientos generales o especificos que

pueden ser acumulados, o usarse.

El capital humano se refiere al valor que tienen todos los empleados de una
organizacién de acuerdo con sus capacidades, habilidades, conocimientos, estudios y
demas caracteristicas que se predisponen para que un trabajador contribuya de
manera eficiente en los logros y objetivos, asi como en las mismas proyecciones de la

organizacion.
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En una institucion educativa como lo es la Facultad de Contaduria y
Administracion, se puede destacar que el capital humano, docentes en su mayoria, es
uno de los elementos mas importantes de la organizacion visto de la perspectiva

estudiantil.

Ahora bien, es cierto que en cualquier institucion se identifican elementos que
hacen que el ambiente de trabajo sea el adecuado para la realizacion de las
actividades y es evidente que estos elementos interfieren de manera directa a la hora

de desempeiiarse laboralmente.

Aunado a la situacién, los docentes o cuerpo académico son integramente

influidos por diversos componentes de un clima de trabajo, como lo son:
1. La motivacion que tengan en el trabajo.
2. La comunicacion entre compafieros o lideres.
3. La estructura organizacional de la misma escuela.
4. El salario percibido, entre otros.

A este conjunto de elementos que conforman el ambiente laboral se le
denomina, Clima Organizacional, y como menciona Chiavenato (1992), el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmésfera

psicoldgica caracteristica que existe en cada una de ellas.
3.2 Problema de Investigacion

Tras varias décadas de trabajo y ver pasar a diferentes generaciones por las cuatro

licenciaturas que se ofertan en la Facultad de Contaduria y Administracion (FCA) de
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la Universidad Veracruzana, ésta se ha convertido en unas de las areas con mayor
demanda y popularidad, pues varios egresados de estas carreras han tenido la
oportunidad de tener a su cargo puestos importantes en el ambito publico, privado,

nacional y hasta internacional.

La licenciatura en Administracién, asi como las de Contaduria, Sistemas
Computacionales Administrativos y desde hace 5 afios la carrera de Gestion y
Direccion de Negocios, han sufrido diversos cambios con los cuales se han visto en la
necesidad de adaptarse a lo que demanda la sociedad y las nuevas generaciones, asi
como a las diversas culturas de los estudiantes que llegan a la institucion, a la politica
interna del Estado de Veracruz, pero sobre todo, a las nuevas formas de ensefiar,

crear, implementar y trabajar.

Como cualquier institucién educativa que evoluciona y programas de estudios
que se actualizan, también han estado involucrados en estos cambios los docentes,
quiza en mayor manera los que tienen mas antigliedad o aquellos que permanecen

una jornada completa en la facultad.

Tomando en cuenta que durante los ultimos cinco afos la facultad ha tenido
dichos cambios, es relevante tener presente que el clima organizacional como un
conjunto de caracteristicas que percibe el personal de la facultad y que influye en el
comportamiento de los mismos docentes, es la variable a estudia, a partir de la cual
se diagnostica el ambiente laboral que se vive en la institucibn en un tiempo
determinado, en donde pudiera resultar favorable o desfavorable trabajar en dicha
facultad, o de otra manera, encontrar cualidades que favorecen a un ambiente

agradable entre los docentes.
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También es un tema de apoyo para los directivos y jefes de carrera, pues
pudiera resultar dificil percibir y distinguir lo que el personal necesita para sentirse y
trabajar a gusto en la institucion, dado que existen diferentes factores que repercuten

de manera directa en el desempefio de los profesores.

Desde el punto de vista como estudiante de la maestria y como investigadora,
el clima se ha convertido en un tema relevante, si se valora su importancia para las
organizaciones, mas aun reconociendo que durante los ultimos afios ha tomado gran
importancia entre las instituciones educativas como objeto de estudio, ya que también
hace referencia al término de identidad, dentro de un contexto escolar donde se ven
integrados diversos factores como la forma de pensar, las costumbres, historia de la
institucién, mision, visién, etc.

Toda institucion dedicada a la formacién de jévenes mediante la docencia no
sélo es un lugar donde se ensefia-aprende, sino que va mas alla de esto, también se
espera sean un equipo integrado para el logro de las metas y objetivos de toda la

comunidad escolar con su respectivo impacto social.

El clima organizacional ha sido estudiado por numerosos investigadores, todo
con el fin de determinar variantes que se pudieran encontrar en las escuelas, analizar
las causas, asi como los efectos que tiene un ambiente positivo 0 negativo y que

influyen en la practica, desarrollo, cumplimiento y funciones de los docentes.

Por esto, se considera que el diagnostico del clima organizacional del personal
docente de tiempo completo en la FCA de sus cuatro programas educativos es una

variable importante y de trascendencia a estudiar y analizar, con el fin de proporcionar
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resultados que sirvan de apoyo en latoma de decisiones del personal que se encuentra

como lider de la facultad, asi como de los mismos docentes.

A partir de lo anterior se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cual
es el clima organizacional percibido por el personal docente de tiempo completo de las
cuatro licenciaturas de la Facultad de Contaduria y Administracion, de la Universidad

Veracruzana, campus Xalapa?

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general

Diagnosticar el clima organizacional desde la percepcién del personal docente de
tiempo completo de las cuatro licenciaturas de la Facultad de Contaduria y
Administracibn campus Xalapa, de la Universidad Veracruzana a fin de aportar

conocimiento para su mejora.
3.3.2 Objetivos especificos
Con base en el objetivo general, se establecieron los siguientes especificos:

1. Identificar las dimensiones del clima organizacional, desde la percepcién del
personal docente de tiempo completo de las cuatro licenciaturas de la
Facultad de Contaduria y Administracién, de la Universidad Veracruzana,

campus Xalapa.

2. Analizar la percepcion que sobre el clima laboral tiene el personal docente
de tiempo completo de las cuatro licenciaturas de la Facultad de Contaduria

y Administracion, de la Universidad Veracruzana, campus Xalapa.
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3.4 Justificacion

Es esencial resaltar la funcidbn que cumple el docente en una organizacion porque
representa la figura de lider corporativo y organizado, debido a que planea y ejecuta
diferentes programas que buscan el bienestar de los alumnos y de la productividad,

siempre orientado al beneficio de la sociedad.

La labor de un docente de nivel superior en el contexto organizacional exige el
desarrollo de estrategias que promuevan el bienestar y la realizacién del recurso
humano, pero ademas que exista un espacio de encuentro en todas las esferas que
componen la organizacion, es decir, que se construyan diferentes miradas e
interacciones que permitan el logro de objetivos comunes y, en caso de que se emerja

algun conflicto o algin cambio desfavorable, se atiendan dichas situaciones.

Con base en lo anterior, la presente investigacién sobre el clima organizacional
del personal docente de tiempo completo de las licenciaturas de la Facultad de
Contaduria y Administracion, campus Xalapa, de la Universidad Veracruzana pretende

contribuir en dos aspectos:
1. Eldisciplinario.
2. El social.

En el primer caso, el estudio busca reconocer, desde la perspectiva de la
disciplina de Administracion, la importancia del clima organizacional en las

instituciones educativas, ya sea de caracter publico o privado.

En el aspecto social, el diagnostico sobre el Clima Organizacional entre el

personal del area de estudio busca mejorar el contexto en el que se desenvuelven los
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docentes de dicha institucion, que permita mejorar su labor, especificamente el ofrecer
calidad educativa a los alumnos que estudian alguna de las cuatro licenciaturas de la

FCA.
3.5 Metodologia

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (1999), la metodologia de la
investigacion son los diferentes pasos o etapas que son realizados para llevar a cabo

una investigacion social y cientifica.

Por lo que en este apartado se describira la metodologia bajo la cual se llevé a
cabo la investigacién objeto de este estudio. En los subsecuentes se encuentran el

tipo de estudio, alcance, delimitacién, enfoque, poblacion y la variable de estudio.
3.5.1 Tipo de estudio

Hernandez (2003), establece que las investigaciones del tipo no experimental no
construyen un nuevo escenario, dependiendo de la informacion que se trate de obtener
y las caracteristicas propias de cada tema de investigacién, por lo que puede ser

abordado bajo la perspectiva descriptiva.

El método no experimental-descriptivo indaga la incidencia y valores en lo que
se manifiestan una o mas variables dentro de un enfoque cualitativo o cuantitativo,
consiste en ubicar el fenomeno a estudiar y proporcionar su descripcion detalla tanto

del hecho en si como de sus variables, (Hernandez Sampieri, 2003, pag. 273).

Por lo expuesto anteriormente, esta investigacion se desarrollé bajo el tipo de
disefio no experimental y descriptivo desde la perspectiva del enfoque cuantitativo, ya

que el objetivo del estudio del presente trabajo es diagnosticar el clima organizacional
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desde la percepcion del personal docente de tiempo completo de las licenciaturas de
la Facultad de Contaduria y Administracion, de la Universidad Veracruzana, campus

Xalapa, a fin de aportar conocimiento para su mejora.
3.5.2 Alcance y delimitacion

La presente investigacion aporta conocimiento para el analisis del Clima
Organizacional en las instituciones educativas de nivel superior publicas. No obstante
que el estudio se focaliza particularmente en analizar y describir el clima organizacional
entre el personal docente de tiempo completo de las cuatro licenciaturas que oferta la
Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad Veracruzana, Campus

Xalapa en el afio 2017.
3.5.3 Enfoque de la investigacion

Las investigaciones pueden realizarse a traves de diferentes enfoques o niveles, los
cuales son cualitativos, cuantitativos y mixtos. El enfoque cuantitativo permite entender
la existencia del fendbmeno que se estudia de forma numérica, (Hernandez Sampieri,

2003).

Para la presente investigacion se opto por el uso del Enfoque Cuantitativo, para
lo cual se uso la técnica de encuesta para analizar el clima organizacional del personal
docente de tiempo completo de las cuatro licenciaturas que oferta a Facultad de
Contaduria y Administracién, de la Universidad Veracruzana, campus Xalapa en el afio
2017. Congruente con ello, se disefid y aplicd un instrumento que se aplico para

recolectar la informacion.
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3.5.4 Poblacién

Segun Hernandez (2003), la poblacion se compone por el total de unidades de analisis,
en otras palabras es el total de sujetos a los cuales se les aplicaran los instrumentos

para medir las variables.

Para definir adecuadamente qué es la poblacion, hay que considerar las
caracteristicas de contenido, lugar y tiempo en el que se desarrolla el fendmeno objeto

de la investigacion.

Dentro del andlisis que se realiza en torno al clima organizacional de la Facultad
de Contaduria y Administracion de la Universidad Veracruzana, Campus Xalapa, la
poblacion estuvo compuesta por 51 académicos de tiempo completo adscritos a la
facultad, en virtud de que 8 de ellos no se encontraban en funciones de docencia en
el momento de aplicar la encuesta (unos contaban con descarga académica por
funciones directivas, otros se encontraban en afio sabético y otros con algun tipo de
permiso en el marco de la legislacién universitaria permisos, informacion
proporcionada la Secretaria de dicha entidad. En tal sentido, para este estudio no se
realizd procedimiento de muestreo, dado que se decidié conveniente encuestar a los

docentes en activo, como criterio de inclusion.
3.5.5 Técnica de recoleccién de datos

Falcon y Herrera (2005) sefialan que la aplicacién de una técnica conduce a la
obtencion de informacion, la cual debe ser resguardada mediante un instrumento de

recoleccién de datos.
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En el presente estudio se analizaron diferentes instrumentos establecidos para
el analisis del clima organizacional y después de llegar al siguiente cuadro comparativo
se llego a la conclusion de determinar las dimensiones mas relevantes que se perciben
en el ambiente de una universidad y con ello establecer un nuevo instrumento para el
analisis del clima organizacional, avalado por expertos en el tema, académicos del
Institutito de Investigacion de Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas

(IIESCA) de la Universidad Veracruzana en la ciudad de Xalapa, Veracruz.
El cuestionario contiene 48 items, que corresponden a seis dimensiones:
1. Relaciones sociales.
2. Aspectos organizacionales.
3. Motivacion.
4. Comunicacion.
5. Liderazgo.
6. Ambiente fisico.

La escala utilizada fue tipo Likert con las siguientes opciones de respuesta en

el cuestionario:
1. Nunca.
2. Raravez.
3. Aveces.

4. Siempre.
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Para diagnosticar si el clima organizacional de la Facultad de Contaduria y
Administracion es muy malo, malo, regular o bueno se establecid una escala de
valores para la cual, se tom6 en consideracion el puntaje promediado minimo y
maximo posible (1-4), de acuerdo con el valor arrojado por el resultado global,
consecuencia del promedio general de cada dimension; para ello se establecieron 4

niveles con la misma cantidad de valor, guedando de la manera siguiente:

Tabla 1. Escala de valores.

1 Muy malo
2 Malo

3 Regular
4 Bueno

Fuente: elaboracion propia.

3.5.6 Procedimiento de recoleccion de datos

Para obtener la informacién que sustenta esta investigacion, se asistio a bibliotecas y
otros centros de documentacidon, ademas de contar con diversos documentos via
internet con el proposito de recabar los mayores datos posibles sobre el tema

planteado.

Obtenida la informacién de documentos tales como libros, articulos de revistas
especializadas, tesis, monografias, enciclopedias, se procedio al respectivo analisis

de la misma con el objetivo de discernir sobre el estado de la cuestion.
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Esta informacion sirvid para identificar y definir los conceptos mas relevantes
del tépico de estudio, asi como establecer el Marco Tedrico, base del presente trabajo.
Asimismo, la revision de la literatura permitid elegir el modelo de instrumento mas

apropiado para medir el clima organizacional del personal docente de interés.

Disefiado el cuestionario desde las dimensiones establecidas por los autores
analizados y de la comparaciéon de varios estudios donde utilizaron diferentes
instrumentos para medir el clima organizacional, se procedié a solicitar a las
autoridades de la institucion educativa objeto de la investigacion, el permiso para

realizar la misma.

Para aplicar la encuesta al personal docente se acudi6 a las instalaciones de la
facultad para aplicarla de manera personal, o que implico un tiempo aproximado de

un mes (marzo de 2018).

3.5.7 Conceptualizacion de la variable

3.6 Variable de estudio

Con base en Litwin y Stringer (1968), la variable es aquella cualidad o propiedad del
ambiente organizacional, que perciben o0 experimentan los miembros en la
organizacién e influye en la conducta de ellos, que también se puede traducir en las

propiedades motivadoras del ambiente organizacional.

Para esta investigacion la variable de estudio fue el clima organizacional,
percibido por los docentes de tiempo completo de las cuatro licenciaturas de la

Facultad de Contaduria y Administracién de la Universidad Veracruzana.
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VARIABLE

Clima
organizacional:

Se refiere a las
caracteristicas del
medio ambiente de
la organizacion en
que se
desempefan los
miembros de ésta,
cuyas
caracteristicas en
pueden ser internas
0 externas. Estas
caracteristicas son
percibidas directa o
indirectamente por
los miembros que
se desempefian en
ese medio
ambiente, esto
tltimo determina el
clima
organizacional, ya
gue cada miembro
tiene una
percepcion distinta
del medio en que se
desenvuelve,
(Chiavenato, 1999,
pag. 139).

Tabla 2: Conceptualizacion de la variable

DIMENSION

Relaciones
sociales

Aspectos
organizacionales

PREGUNTA

Existe el compafierismo entre los integrantes del area de
trabajo
Apoyo de los comparieros para realizar el trabajo

Se fomenta el trabajo en equipo en el area

Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le da
seguimiento
Existe atencion y solucién de conflictos laborales

Hay una apropiada interaccién entre los integrantes de
la institucién
La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa

Existe una relacibn cordial y respetuosa entre
comparieros

Hay claridad en las funciones a realizar

Considera las normas y procedimientos de la Facultad
de Contaduria y Administracion
Existe presion para realizar sus actividades académicas

Se basa en los objetivos institucionales para llevar a
cabo su funcién docente
Utiliza la tecnologia para realizar actividades laborales

Tiene libertad para tomar decisiones en las actividades
laborales individuales

Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo de
sus clases

Posee la libertad para tomar decisiones en las
actividades del trabajo en equipo

Se aplican los derechos y obligaciones laborales

Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando
tiene alguna necesidad laboral
Considera tener apoyo para su desarrollo profesional

Se aplican las politicas de promociones laborales

Considera que su salario es adecuado a su trabajo
desempefiado

Los superiores se preocupan por su actualizacién como
profesional

Los directivos o superiores reconocen su trabajo
realizado

Los directivos 0 superiores reconocen  sus
conocimientos, habilidades, cualidades y experiencia
Contribuye con la filosofia de la Facultad de Contaduria
Administracion

Se siente identificado con la filosofia de la entidad en la
que trabaja

Contribuye al logro de la misién, visién y objetivos de la
Facultad

Siente identificarse con la institucion
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Se siente a gusto trabajando en la Facultad de

Contaduria y Administracion

Se siente a gusto con las estipulaciones para practicar
Motivacién la docencia

Estimulan de alguna manera que su trabajo sea mejor

cada dia

En esta direccion existen distintas formas de

recompensar a los docentes

Las formas de dar a conocer la informacion son las

adecuadas

Mantiene comunicacion constante con su jefe inmediato

Comunicacion ) 45 rejaciones de comunicacion con los compafieros de

trabajo son respetuosas y pertinentes
Los directivos facilitan la comunicacion entre las areas
de trabajo
Se toma en cuenta su opinién en la toma de decisiones
dentro de la Facultad de Contaduria y Administracion
Hay participacion por parte de los directivos para la
solucién de conflictos
Existe la participacion de los directivos en el logro de
objetivos en tiempo y forma

Liderazgo Considera a sus superiores con capacidad vy
competencias para la solucién de problemas
Considera que quienes estan a cargo de la institucion
son eficientes para ejercer el liderazgo.
Es eficiente la participacion de la direccion y apoyo en la
comunicacion de acuerdos laborales
Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca de:
espacio, luz, ventilacién, limpieza, privacidad, disefio,
etc. para la contribucion al desempefio del personal
académico
La temperatura y el espacio fisico donde se encuentra le
permiten trabajar comodamente y cumplir con sus

Ambiente fisico | actividades.

Considera que las instalaciones son seguras

Le apoyan con mobiliario y equipo de computo suficiente
y adecuado

Cuenta con material de trabajo adecuado y suficiente
para la realizacién de actividades

Considera que la institucién lo apoya en cuanto a
materiales de trabajo

Fuente: elaboracion propia.

Después de haber analizado minuciosamente el método y la metodologia que
se empled para conocer el clima organizacional de la Facultad de Contaduria y

Administracion, es importante dar a conocer los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

La técnica de andlisis es el “método para recoger o para procesar la informacién una
vez que se ha recogido” (Tamayo, 2010, pag. 189). La técnica que se utilizé en el
procesamiento de los datos fue la estadistica descriptiva que consiste en “un conjunto
de procedimientos que tienen por objeto presentar masas de datos por medio de

tablas, graficos y/o medidas de resumen”, (Aula facil, 2009, pag. 1).

Para presentar la informacion primero se describieron las caracteristicas de la
poblacién, y posteriormente se presentaron los resultados por dimension estudiada

para finalizar con la variable.

Los datos obtenidos de la recoleccién de datos se trasladaron al programa de

Excel para su andlisis e interpretacion.
4.1 Resultados de datos generales

A continuacién, se hace el analisis correspondiente de los datos generales de los

docentes de la Facultad de Contaduria y Administracion.
4.1.1 Género

El género masculino es el que prevalece dentro de la Facultad de Contaduria y
Administracion con un total de 28 hombres de las 43 personas encuestadas y por

consiguiente, 15 pertenecen al género femenino (ver grafica 1).

Con esta grafica se puede percibir que dentro de la facultad los docentes de
tiempo completo son mas hombres que mujeres, situacion que podria ser un factor

para determinar el clima organizacional.
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En relacion al género de los profesionales como determinante en la satisfaccion laboral, se
afirma la existencia de una relacion preestablecida entre satisfaccion laboral y género del
trabajador, es decir, la satisfaccion en las mujeres es una cualidad innata al género,
(Carrillo, 2013, pag. 315)

Con relacion a lo anterior y con base en los estudios realizados por Lépez,
Bernal y Canovas (2001), se puede afirmar que los hombres en comparacion con las
mujeres suelen ser tener mayores perspectivas sobre la satisfaccion laboral, por lo que
el género influye en cdmo se percibe el clima organizacional de la Facultad de

Contaduria y Administracion.

Gréafica 1. Género

FEMENINO
35%

= MASCULINO FEMENINO

Fuente: Obtencion directa.
4.1.2 Rango de edad

De acuerdo con los datos proporcionados la mayoria de los docentes se encuentran
en un rango de edad de 51 a 60 afios de edad (33% de los encuestados), esto es
entendible pues la mayor parte de los docentes de tiempo completo son maestros que

han prestado sus servicios por varios afos en la facultad.
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Se muestra que con un 30% de docentes, esto quiere decir 13 docentes de los
43, prevalece un rango de edad de 41 a 50 afios de edad y con 28% que son 12

docentes muestran que sus edades se encuentran entre el rango de mas de 60 afos.

Por ultimo, en el rango més joven de edad se encuentran 4 maestros que 30 y
40 afos de vida, que de igual manera son los maestros que tienen menor antigiedad

en la facultad como se describe en la siguiente grafica, (ver gréfica 2).

En la FCA, por ser una de las facultades con mayor antigiedad de la
universidad, es hasta cierto punto comprensible que gran parte de los académicos
adscritos a ella sean los que mayor tiempo tienen laborando como docentes y que

tengan contratacion como tiempo completo.
Grafica 2. Rangos de edad

30-40

MAS DE 60 9%
28%

41-50
30%

51-60
33%
= 30-40 =41-50 51-60 MAS DE 60

Fuente: Obtencién directa.
4.1.3 Antigiiedad como Tiempo Completo

La antigiedad es un factor importante para la investigacion, pues como se

menciona en el articulo del periédico Online de Recursos Humanos, “Cuando se acaba
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de aterrizar en una empresa todo es entusiasmo. Pero poco a poco se empiezan a ver
aspectos que ya no gustan tanto. Ninguna organizacién es perfecta.” (Maroto, 2017),
esto quiza puede ser verdad, pero se conocera en los resultados del diagnostico del

clima de este estudio.

Como se puede observar la antigiiedad prevaleciente entre los maestros es en
el rango de 21 a 30 afios como docentes de tiempo completo dentro de la misma
facultad y coincide en su mayor parte con el nUmero de docentes que se encuentran

en un rango de edad de 51 a 60 afios, (ver gréafica 3).

La antigliedad laboral en instituciones educativas de nivel universitario permite
explicar la satisfaccion de los trabajadores, pues se puede inferir que los docentes
tienen un grado de satisfaccion alto al permanecer por un tiempo prolongado

realizando sus actividades.

Grafica 3. Antigiedad de Tiempo Completo en la FCA

5%

30%

32%

= MENOS DE 5 ANOS = 6-10 ANOS 11-20 ANOS
21- 30 ANOS = MAS DE 30 ANOS

Fuente: Obtencién directa.
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4.1.4 Estado civil

En lo que concierne al estado civil, un 82%, es decir, 35 docentes de los 43
estan en civilmente casados, mientras que los demas son viudos, divorciados, solteros

0 se encuentran en union libre, (ver grafica 4).

El estado civil es un factor importante que debe tomarse en consideracion,
considerando que el estado emocional y sentimental influye en el ambiente de trabajo,
satisfaccion y productividad, tal como menciona Roberto Hall del Top Management en
una entrevista dada para “El Tiempo” revista digital: “El que un empleado sea casado,
implica estabilidad emocional y esto genera tranquilidad en la compafia” (Hall R. , El
tiempo, 2016). Con base en lo anterior, se puede establecer que la mayoria de los
docentes de la Facultad de Contaduria y Administracién al encontrarse en una relacion

matrimonial aportan estabilidad al clima organizacional de la misma.

Gréafica 4. Estado Civil

7% 2% 7%

82%

= SOLTERO = CASADO VIUDO UNION LIBRE DIVORCIADO

Fuente: Obtencion directa.
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4.1.5 Programa educativo de adscripcion

Del total de los docentes encuestados se puede observar (grafica 5) que la mayoria
de tiempo completo son maestros pertenecientes a la carrera de Contaduria, de las

cuatro que se encuentran en la Facultad.

En segundo lugar, se encuentra la carrera de Sistemas Computacionales
Administrativos con 12 docentes adscritos y activos durante el periodo de recopilacion
de datos. De la carrera de administracion tiene adscritos 14 docentes de tiempo
completo, aunque en la gréfica se presentan datos de 10 maestros encuestados; v,
por ultimo, la licenciatura de Gestién y Direccion de Negocios que cuenta con 7
maestros de tiempo completo y se presentan datos de 5 docentes de dicha carrera,
(ver grafica 5). La cantidad de docentes puede influir en la percepcion del clima
organizacional tanto de forma positiva como negativa, ya que se pueden presentar

diversos factores que entorpezcan o agilicen sus labores.

Gréfica 5. Programa Educativo de adscripcion

= ADMINISTRACION SCA = CONTADURIA GDN

Fuente: Obtencién directa.
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4.2 Resultados por dimension

En los siguientes apartados se presentan los resultados promediados de los items
correspondientes a las seis dimensiones que se abordaron en el cuestionario aplicado
a los docentes de las diversas carreras.

4.2.1 Dimension relaciones sociales

La primera dimension analizada son las relaciones sociales, que se dividen en dos
rubros que comprenden el compafierismo-colaboracibn y las relaciones

interpersonales, de los cuales se obtuvieron los resultados siguientes:

Dentro del rubro de compafierismo y colaboracion se encuentran los siguientes

items:
1. Existe compafierismo entre los integrantes del &rea de trabajo.
2. Apoyo de los comparieros para realizar el trabajo.
3. Se fomenta el trabajo en equipo en el area.
4. Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le da seguimiento.

Con relacion a éstos, el programa de Administracion obtuvo los promedios mas
altos, oscilando entre el 2.9 y el 3.5. Mientras que el programa de Gestion y Direccion
de Negocios presentd los promedios mas bajos oscilando entre el 24 y 3,
principalmente en los aspectos relacionados al trabajo en equipo, sus resultados y

seguimiento, (ver gréafica 6).
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Gréafica 6. Compaferismo y colaboracion
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M Existe el compafierismo entre los integrantes del area de trabajo
B Apoyo de los comparieros para realizar el trabajo
Se fomenta el trabajo en equipo en el drea

B Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le da seguimiento

Fuente: Obtencion directa.

Dentro del rubro de relaciones interpersonales se encuentran los siguientes

items:
1. Existe atencion y solucion de conflictos laborales.
2. Hay una apropiada interaccién entre los integrantes de la institucion.
3. Larelacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa.
4. Existe una relacion cordial y respetuosa entre compafieros.

Con relacion a lo anterior, se observa que el programa de Administracion es
mas efectivo al momento de resolver problemas de tipo laboral, ya que obtuvo un
promedio de 3.4, de igual manera fue el programa que mejor relacion presenta entre

jefe-trabajador al obtener un promedio de 3.6.
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Por su parte, el programa de Sistemas Computacionales Administrativos obtuvo
los promedios mas altos respecto a la apropiada interaccion que fue de 3.33 y buena

relacion entre comparieros con 3.41.

En contraposicion, el programa de Gestion y Direccion de Negocios obtuvo los
promedios mas bajos del rubro con promedios que oscilan entre el 2.6 y el 3.4, siendo
el mas bajo aquel que se relaciona con la atencion y solucion de conflictos laborales,

(ver gréafica 7).

Grafica 7. Relaciones interpersonales
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B Existe atencidn y solucion de conflictos laborales
B Hay una apropiada interaccion entre los integrantes de la institucion
La relacién jefe-trabajador es cordial y respetuosa

M Existe una relacion cordial y respetuosa entre comparneros

Fuente: Obtencién directa.

Con base en la teoria de Litwin y Stringer (Brunet, 2004) las relaciones sociales
son importantes ya que permiten conocer la perspectiva que tienen los miembros de

las empresas sobre el ambiente laboral entre jefes y subordinados.

75



Por ello, fue necesario conocer las percepciones de los docentes sobre las
relaciones sociales, ya que conforman una de las dimensiones del clima organizacional
mismas que repercuten de forma positiva o negativa en el desarrollo de las actividades

de la institucion.

En relacion al primer rubro que es comparfierismo y colaboracion, se observé
que el promedio més alto corresponde al programa de Administraciéon de Empresas,
el cual fue 3.17, mientras que el mas bajo con 2.85 fue el programa de Gestion y

Direccion de Negocios.

En lo que respecta al segundo rubro denominado relaciones interpersonales el
programa de Sistemas Computacionales Administrativos obtuvo un promedio de 3.5y
en contraste el mas bajo 2.95 correspondiente al programa de Gestion y Direccion de

Negocios, (ver grafica 8).

De acuerdo con Arce y Malvas (2014), si en las organizaciones educativas
existen buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores, mayores seran las

posibilidades de que ofrezca un servicio de calidad a la poblacion.
Con base en lo anterior, se puede establecer que:

1. Entre los docentes de la Facultad de Contaduria y Administracion si

existe el compaferismo.

2. Los docentes de las cuatro licenciaturas de la Facultad de Contaduria y

Administracion se apoyan entre ellos para la realizacion de trabajos.

3. Eltrabajo en equipo no se fomenta comunmente entre los docentes que

trabajan en las diversas areas.
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4. Existe una relacion entre el fomento al trabajo en equipo y el seguimiento

a los resultados.

5. Respecto a la solucién de conflictos laborales, expresaron que si existe

atencién y solucion de conflictos laborales.

6. La mayor parte del tiempo los docentes presentan una apropiada

interaccion con las demas personas de forman parte de la institucion.

7. Las relaciones jefe-trabajador en la FCA se desarrollan en un ambiente

respetuoso y cordial, propiciando con ello un buen ejercicio laboral.

8. Larelacion entre compafieros no es cordial y respetuosa siempre, lo cual

sin duda repercute en la percepcidn que tienen sobre su trabajo.

Grafica 8. Relaciones sociales
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Fuente: Obtencién directa.
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4.2.2 Dimension aspectos organizacionales

La segunda dimensién analizada son los aspectos organizacionales, la cual se divide
en cinco rubros que comprenden; las funciones asignadas, la autonomia en la toma
de decisiones, los derechos laborales y sindicato, el desarrollo académico y la filosofia

institucional.

El rubro correspondiente a las funciones asignadas se refiere a la carga de
trabajo que tiene cada docente en la Facultad de Contaduria y Administracion, por lo

que se divide en los siguientes items:
1. Hay claridad en las funciones a realizar.

2. Considera las normas y procedimientos de la Facultad de Contaduria y

Administracion.
3. Existe presion para realizar sus actividades académicas.

4. Se basa en los objetivos institucionales para llevar a cabo su funcion

docente.
5. Utiliza la tecnologia para realizar actividades laborales.

En la dimension de funciones asignadas (grafica 9), el programa de
Administracion obtuvo los promedios mas altos oscilando entre el 2.6 y el 3.7. Mientras
que el programa de Contaduria presento6 los promedios mas bajos oscilando entre el

2.5y el 3.37.

El item con el promedio mas bajo fue de 2.33 correspondiente a la presion para

realizar actividades académicas en el programa de Sistemas Computacionales
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Administrativos y el item con el promedio mas alto fue de 3.8 correspondiente a la

claridad en las funciones a realizar en el programa de Administracion, (ver grafica 9).

Grafica 9. Funciones asignadas
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M Hay claridad en las funciones a realizar

B Considera las normas y procedimientos de la Facultad de Contaduria y Administracion
Existe presidn para realizar sus actividades académicas

M Se basa en los objetivos institucionales para llevar a cabo su funcién docente

m Utiliza la tecnologia para realizar actividades laborales

Fuente: Obtencién directa.

El segundo rubro es la autonomia en la toma de decisiones (grafica 10), el cual
se vincula principalmente con la libertad de que los docentes decidan sin exigencias
externas como llevar a cabo sus actividades laborales, se encuentra dividido en los

siguientes items:

1. Tiene libertad para tomar decisiones en las actividades laborales

individuales.
2. Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo de sus clases.

3. Posee la libertad para tomar decisiones en las actividades del trabajo en
equipo.
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Con relacién a éstos, el programa de Administracion de empresas presenta el
promedio mas alto oscilando entre el 3.3 y el 3.8, en contraste el programa de Gestion
y Direccién de Negocios presenta los mas bajos respecto a la libertad del manejo de
sus clases y actividades individuales oscilando entre el 3y 3.2, en relacidn el programa
de Contaduria con un promedio de 2.87 es el mas bajo respecto a la libertad para

tomar decisiones en equipo, (ver grafica 10).

Gréafica 10. Autonomia en latoma de decisiones

aoministracion [ 3.3
0 2 4 6 8 10 12

H Tiene libertad para tomar decisiones en las actividades laborales individuales
H Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo de sus clases

Posee la libertad para tomar decisiones en las actividades del trabajo en equipo

Fuente: Obtencién directa.

El tercer rubro denominado derechos laborales y sindicato (grafica 11), se divide
a su vez en dos apartados, los cuales permiten establecer si se respetan los derechos
y obligaciones de los docentes de la Facultad de Contaduria y Administraciéon, asi

como si el sindicato apoya a sus agremiados en la resolucién de alguna controversia.
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Al respecto, los docentes del programa de Gestion y Direccion de Negocios
presentaron los promedios mas bajos en los items de se aplican los derechos y
obligaciones laborales y se considera que su sindicato lo apoya o influye cuando tiene
alguna necesidad laboral, con 2.8 en ambos. En contraste, el programa de
Administracion en los mismos items obtuvo como promedio 3.8y 3.6, respectivamente,

(ver grafica 11).

Garza (2014), establece que las relaciones sindicales favorece la productividad
de los trabajadores, por lo que es muy importante su apoyo en los conflictos
empresariales. Bajo tal perspectiva, el hecho de que los docentes de la Facultad de
Contaduria y Administracion se sientan apoyados por el sindicato respecto al respeto

de sus derechos favorece que sean productivos durante sus actividades.

Gréfica 11. Derechos laborales y sindicato
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Fuente: Obtencién directa.
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El cuarto rubro es el desarrollo académico, el cual comprende los siguientes

seis items:
1. Considera tener apoyo para su desarrollo profesional.
2. Se aplican las politicas de promociones laborales.
3. Considera que su salario es adecuado a su trabajo desempefiado.
4. Los superiores se preocupan por su actualizacién como profesional.
5. Los directivos o superiores reconocen su trabajo realizado.

6. Los directivos 0 superiores reconocen sus conocimientos, habilidades,

cualidades y experiencia.

Con relacién a estos, el programa de Administracion presenta los promedios
mas altos, oscilando ente el 3y el 3.6; en contraste, el programa de Gestidn y Direccion

de Negocios presenta los promedios méas bajos oscilando entre el 2.6 y el 3.4.

De forma global se puede establecer que el nivel de desarrollo académico no
es el mismo en ninguno de los programas que conforman la Facultad de Contaduria 'y
Administracion, el item con el promedio mas bajo fue de 2.6 que corresponde al apoyo
que tienen los docentes para su desarrollo profesional del programa de Gestion y
Direccion de Negocios y el mas alto fue de 3.6 respecto a la aplicacién de politicas

promocionales del programa de Administracion, (ver grafica 12).
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Grafica 12. Desarrollo académico
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M Los superiores se preocupan por su actualizacién como profesional
M Los directivos o superiores reconocen su trabajo realizado

Los directivos o superiores reconocen sus conocimientos, habilidades, cualidades y experiencia

Fuente: Obtencion directa.

El quinto rubro corresponde a la filosofia institucional (grafica 13), que se

encuentra compuesto por los siguientes tres items:
1. Contribuye con lafilosofia de la Facultad de Contaduria y Administracion
2. Se siente identificado con la filosofia de la entidad en la que trabaja
3. Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos de la Facultad

Con relacién a éstos, el programa de Gestion y Direccion de Negocios obtuvo
los promedios mas bajos oscilando entre el 3 y 3.2, mientras que el programa de

Administracion obtuvo los mas altos oscilando entre el 3.44 y el 3.7.

Los promedios mas bajos corresponden a los items relacionados con la

contribucioén e identificacion de la filosofia institucional de la Facultad de Contaduria y
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Administracion. En contraste el promedio mas alto fue aquel que se relaciona a la

contribucion de la mision, vision y objetivos de la institucion, (ver grafica 13).

Gréafica 13. Filosofia institucional

0 2 4 6 8 10 12

B Contribuye con la filosofia de la Facultad de Contaduria Administracion
M Se siente identificado con la filosofia de la entidad en la que trabaja

Contribuye al logro de la misidn, vision y objetivos de la Facultad

Fuente: Obtencion directa.

A continuacién, se muestra una grafica (grafica 14) con los promedios generales
de cada rubro que conforman la dimension de aspectos organizacionales, en la cual
se puede observar el contraste entre los programas de la Facultad de Contaduria y

Administracion respecto a ellos.

Como se observa, el programa de Administracion presenta los promedios mas
altos de la dimension de aspectos organizacionales, mientras que la Gestion y

Direccion de Negocios los promedios mas bajos, (ver gréafica 14).
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Gréfica 14. Aspectos organizacionales
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B Funciones asignadas

Fuente: Obtencion directa.

De acuerdo con Villalobos (2005), la realidad del entorno que rodea a las
organizaciones, se deriva de la filosofia y la estrategia corporativa, y de ellas la
estrategia psicosocial que determina el modelo de crecimiento humano en la
organizacion.
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Con base en lo anterior, se puede establecer que:

1. Entre los trabajadores de la Facultad de Contaduria y Administracion

existe un alto indice de claridad respecto a sus funciones.

2. La mayoria consideran las normas y los procedimientos internos de la

Facultad de Contaduria y Administracion para realizar sus actividades.

3. Los docentes que se encuentran laborando en la FCA experimentan

presion para realizar sus actividades académicas.

4. Las actividades académicas que realizan los docentes no son contrarias
a los objetivos institucionales de la Facultad de Contaduria y

Administracion.

5. Los docentes pueden desarrollar sus actividades académicas con apoyo
en el uso de tecnologias, ya que son herramientas Gtiles que facilitan sus

labores.

6. Los docentes tienen libertad para tomar decisiones sobre sus actividades

laborales individuales.

7. Los docentes no se encuentran presionados sobre el manejo de sus

actividades dentro del aula.

8. Los docentes no sienten tener una total libertad para la toma decisiones

en actividades grupales.

9. Los derechos y obligaciones laborales son aplicados.
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10.Respecto al sindicato, expresaron que han sido apoyados por dicha

institucion, y que ésta influye cuando tienen alguna necesidad laboral.

11. Los docentes refieren que se sienten apoyados en su desarrollo

profesional, debido a que
a. Se aplican promociones laborales,
b. Los superiores jerarquicos se preocupan por su:
i. Actualizacién profesional,

ii. Reconocimiento de su trabajo, sus conocimientos,

habilidades, cualidades y experiencia.

12.Consideran que el salario que perciben es adecuado al trabajo que

desempefian.

13. Los docentes contribuyen con la filosofia de la Facultad de Contaduria y
Administracion, situacion que propicia que se sientan identificados con
ella y que contribuyan a la persecucion de los objetivos, misidn y vision

particulares de la Facultad.
4.2.3 Dimensidén motivacion

La tercera dimension analizada es la motivacion que se encuentra divida en los

siguientes cinco items:
1. Siente identificarse con la institucion.
2. Se siente a gusto trabajando en la Facultad de Contaduria y

Administracion.
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3. Se siente a gusto con las estipulaciones para practicar la docencia.
4. Estimulan de alguna manera que su trabajo sea mejor cada dia.

5. En esta direccion existen distintas formas de recompensar a los

docentes.

En relacion a ellos, el item correspondiente a la recompensa de los docentes en
todos los programas de la Facultad de Contaduria y Administracion obtuvo el promedio
mas bajo oscilando entre el 2.6 y 2.9. Mientras que el item relacionado a la
identificacion institucional obtuvo el promedio mas alto oscilando entre el 3y el 3.8,

(ver gréafica 15).

Grafica 15. items de motivacion
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M Siente identificarse con la institucion

M Se siente a gusto trabajando en la Facultad de Contaduria y Administracién
Se siente a gusto con las estipulaciones para practicar la docencia

M Estimulan de alguna manera que su trabajo sea mejor cada dia

M En esta direccidn existen distintas formas de recompensar a los docentes

Fuente: Obtencién directa.

El programa de Sistemas Computacionales Administrativos presentd los

promedios mas bajos respecto a los items de motivacion con un promedio de 2.98, en
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contraste el programa de Administracion presento un promedio de 3.4, siendo el mas

alto de los items de motivacion, (ver grafica 16).

Gréfica 16. Motivacién
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Fuente: Obtencién directa.
Con base en la teoria de Litwin y Stringer (citados por Schneider, 1990), la

motivacion de los empleados influye sobre la estructura de la organizacion, por lo que

es un factor importante para entender la conducta del trabajo.

Bajo el mismo orden de ideas Prisco (2011), en su investigacion determind que
la falta de motivacién en una institucion educativa trae consigo efectos negativos como
apatia de los docentes respecto del trabajo colaborativo y metas de la institucion
educativa, desinterés general por su desarrollo profesional, desperdicio y deterioro
excesivo de los recursos materiales, exceso de conflictos internos y estilo de

liderazgos deficientes.
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Con base en lo anterior, se pude establecer que:

1. Los docentes se sienten identificados con la institucion, lo que genera
que les gusta trabajar en la Facultad de Contaduria y Administracion asi

como con las estipulaciones para la practica docencia de la misma.

2. La mayoria se sienten estimulados para esforzarse en mejorar cada dia,
por lo que la actualizacién profesional y el uso de las tecnologias juega

un papel importante para que consigan dicha finalidad.

3. Sin embargo, existen criterios contrapuestos respecto del sistema de
recompensas ya que algunas nunca han sido distinguidos por su labor

académica.
4.2.4 Dimension comunicacion

La cuarta dimension analizada es la comunicacién que se encuentra compuesta por

los siguientes cinco items:
1. Las formas de dar a conocer la informacién son las adecuadas.
2. Mantiene comunicacién constante con su jefe inmediato.

3. Las relaciones de comunicacion con los compafieros de trabajo son

respetuosas y pertinentes.
4. Los directivos facilitan la comunicacion entre las areas de trabajo.

5. Se toma en cuenta su opinién en la toma de decisiones dentro de la

Facultad de Contaduria y Administracion.
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Respecto a ellos, los docentes informaron que no son considerados para la
toma de decisiones lo que propicio que en ese aspecto se obtuviera el promedio mas
bajo que oscila entre el 2 y 2.83. En contraste, el item con el promedio mas alto que
oscila entre el 2.83 y el 3.4 se relaciona con la buena comunicacion entre compafieros

de trabajo, (ver grafica 17).

Grafica 17. items de comunicacion

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

m Las formas de dar a conocer la informacién son las adecuadas

M Mantiene comunicacidn constante con su jefe inmediato

i Las relaciones de comunicacidn con los compafieros de trabajo son respetuosas y pertinentes
Los directivos facilitan la comunicacidn entre las areas de trabajo

B Se toma en cuenta su opinién en la toma de decisiones dentro de la Facultad de Contaduria y Administracion

Fuente: Obtencidn directa.

Como se observa en la gréafica el programa de Sistemas Computacionales
Administrativos obtuvo en todos los items los promedios mas bajos obteniendo 2.73
de promedio general, el programa de Gestion y Direccién de Negocios también obtuvo

un promedio bajo de 2.8. Por su parte, los programas de Administracion y de
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Contaduria presentan los promedios mas altos entre 3.06 y 3.05, respectivamente, (ver

gréafica 18).

De acuerdo con Roa (2017), la comunicacion es indispensable para el desarrollo
humano por lo que una mala comunicacién conlleva a que no se cumplan los objetivos,

exista desmotivacion y falta de compromiso por parte de los colaboradores.

Por lo tanto, una buena comunicacion permite lograr beneficios para el
crecimiento de los empleados, lo cual propicia que se realicen actividades de forma en

eficaz y se eviten problemas institucionales.
Con base en lo anterior, se puede establecer que:

1. Las formas de dar a conocer la informacién no son adecuadas en todos

los casos.

2. Los docentes no mantienen una comunicacion constante con su jefe

inmediato.

3. Lacomunicacién entre comparfieros es respetuosa y pertinente, pero no

constante.

4. Los directivos no facilitan la comunicacion entre las diversas areas de

trabajo que conforman la Facultad de Contaduria y Administracion.

5. Al no existir un dialogo frecuente entre quienes integran las areas de la
FCA, es dificil tomar en cuenta las opiniones personales sobre las

decisiones que deben tomarse internamente en la Facultad.
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Grafica 18. Comunicacion
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Fuente: Obtencién directa.

4.2.5 Dimensién liderazgo

La quinta dimension analizada es el liderazgo, se encuentra compuesta por los

siguientes cinco items:
1. Hay participacion por parte de los directivos para la solucion de conflictos

2. Existe la participacion de los directivos en el logro de objetivos en tiempo

y forma

3. Considera a sus superiores con capacidad y competencias para la

solucién de problemas

4. Considera que quienes estan a cargo de la institucion son eficientes para

ejercer el liderazgo.
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5. Es eficiente la participacion de la direccion y apoyo en la comunicacion

de acuerdos laborales

Con relacion a éstos, el item con el mayor promedio de los cuatro programas
de la Facultad de Contaduria y Administracion fue aquel que se relaciona con la
capacidad y competencia de los superiores jerarquicos para la solucién de

controversias institucionales, ya que oscilé entre el 2.9y el 3.12.

En contraste el item con el menor promedio obtuvo fue el relacionado con la
participacion de los directivos en la solucidon de controversias institucionales, ya que

oscilo entre el 2.7 y 2.91, (ver grafica 19).

Gréfica 19. items de liderazgo

0 2 4 6 8 10 12 14 16

B Hay participacion por parte de los directivos para la solucidn de conflictos
M Existe la participacién de los directivos en el logro de objetivos en tiempo y forma
Considera a sus superiores con capacidad y competencias para la solucién de problemas
B Considera que quienes estan a cargo de la institucidn son eficientes para ejercer el liderazgo

M Es eficiente la participacién de la direccién y apoyo en la comunicaciéon de acuerdos laborales

Fuente: Obtencion directa.
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Con relacion al promedio general de la dimension de liderazgo, el programa de
Sistemas Computacionales Administrativos obtuvo 2.93 siendo el promedio mas bajo,
mientras que los programas de Administracion, Contaduria y Gestion y Direccion de

Negocios obtuvieron 2.96, siendo los mas altos, (ver grafica 20).

Gréfica 20. Liderazgo
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Fuente: Obtencion directa.

Al respecto Ibafiez (2004), establece que los diferentes tipos de liderazgo que
se pueden encontrar en una organizacion afectan la atmdsfera de interaccion social y
desarrollo emocional de los trabajadores. Retomando a Prisco (2011), los liderazgos
deficientes desarrollan actitudes negativas por parte del personal; sin embargo, David
Kolb (1977) establece que un liderazgo eficiente optimiza el comportamiento

organizacional.

Con base en lo anterior, se puede establecer que:
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1. Los docentes consideran que no existe un total compromiso por parte de
los directivos para solucionar los conflictos que se presentan en la

Facultad de Contaduria y Administracion.

2. Aunado a lo anterior, no existe la participacion frecuente de los directivos

en el logro de objetivos en tiempo y forma.

3. La mayoria no considera que sus superiores se encuentren capacitados
0 competentes para solucionar los problemas que se presenten en el dia

a dia.

4. Asimismo, no consideran que quienes se encuentren a cargo de la

institucién sean eficientes para ejercer el liderazgo de la misma.

5. Los docentes consideran que no es eficiente la participacion de la
direccién y apoyo en la comunicacion respecto de los acuerdos laborales,
este confirma que la transmisién de informacién no es adecuada, por lo

gue seria importante mejorar los canales de comunicacion.
4.2.6 Dimensién ambiente fisico

La sexta y ultima dimensién analizada es el ambiente fisico que se divide en dos rubros
gue comprenden la infraestructura de apoyo y los materiales de apoyo, de los cuales

se obtuvieron los siguientes resultados:
Dentro del rubro de infraestructura de apoyo se encuentran los siguientes items:

1. Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca de: espacio, luz,
ventilacion, limpieza, privacidad, disefio, etc. para la contribucion al

desempeiio del personal académico.
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2. Latemperaturay el espacio fisico donde se encuentra le permite trabajar

comodamente y cumplir con sus actividades.
3. Considera que las instalaciones son seguras.
4. Le apoyan con mobiliario y equipo de computo suficiente y adecuado.

Con relacion a éstos, el programa de Gestion y Direccion de Negocios obtuvo
los promedios méas altos que fueron de 3.6 para el item que se relaciona con la

temperatura y espacio fisico asi como para el de instalaciones seguras.

En contraposicion, el programa de Contaduria obtuvo 2.75 de promedio, siendo
los mas bajos respecto de los items que se relacionan con las condiciones del lugar

adecuadas y la temperatura y espacio fisico, (ver grafica 21).

Gréfica 21. Infraestructura de apoyo

ADMINISTRACION 2.9
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H Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca de: espacio, luz, ventilacién, limpieza, privacidad,
disefo, etc. para la contribucion al desempeio del personal académico

M La temperatura y el espacio fisico donde se encuentra le permiten trabajar comodamente y cumplir
con sus actividades.

Considera que las instalaciones son seguras

M Le apoyan con mobiliario y equipo de computo suficiente y adecuado

Fuente: Obtencién directa.
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Dentro del segundo rubro de materiales de apoyo se encuentran los siguientes

items:

1. Cuenta con material de trabajo adecuado y suficiente para la realizacion

de actividades.

2. Considera que la institucion lo apoya en cuanto a materiales de trabajo.

Con relacién a éstos, los programas de Contaduria y Gestion y Direccion de

Negocios obtuvieron 3 de promedio siendo el mas bajo respecto al item de apoyo

institucional en los materiales de trabajo.

En contraste, el programa de Administracién obtuvo el promedio mas alto con

3.6 respecto al item que califica si los docentes cuentan con el material de trabajo

adecuado y suficiente para sus actividades, (ver gréafica 22).

Gréfica 22. Materiales de trabajo
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B Cuenta con material de trabajo adecuado y suficiente para la realizacion de actividades

B Considera que la institucidn lo apoya en cuanto a materiales de trabajo

Fuente: Obtencion directa.
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De forma general, con respecto al primer rubro, el programa de Gestion y
Direccion de Negocios obtuvo el promedio mas alto el 3.35. Mientras que el programa
de Contaduria obtuvo el promedio mas bajo 2.82. En lo que respecta al segundo rubro,
el programa de Administracion obtuvo el promedio mas alto 3.35. Mientras que el

programa de Contaduria obtuvo el promedio mas bajo 3.06, (ver gréafica 23).

Gréafica 23. Ambiente fisico
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Fuente: Obtencion directa.

De acuerdo con Rodriguez (2000), el ambiente fisico afecta la percepcion que
tienen los docentes respecto del clima organizacional en el que laboran. Bajo el mismo
orden de ideas Garcia (2009) establece que la infraestructura y los elementos de
trabajo afectan las relaciones e inciden en el comportamiento de los empleados tanto
positiva como negativamente, por lo que el desarrollo productivo y la organizacion se

pueden alterar.
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Con base en lo anterior, se puede establecer que:

1. Las condiciones del lugar son adecuadas, es decir, que las instalaciones
ocupadas por la Facultad de Contaduria y Administracion cuentan con
espacio, luz, ventilacion, limpieza, privacidad y disefio que permitan el

desempefio personal académico.

2. El espacio y la temperatura donde se llevan a cabo las actividades son

coémodos vy utiles.
3. Los docentes consideran que las instalaciones son seguras.
4. El mobiliario y equipo de computo es suficiente y adecuado.

5. La FCA cuenta con los materiales necesarios para que los docentes

realicen sus actividades y trabajos adecuadamente.

6. La institucién apoya a los docentes con los materiales necesarios para

desarrollar sus respectivos trabajos.
4.3 Resultado Global

En este apartado se presenta el promedio general de los resultados exhibidos en los

apartados anteriores (grafica 24).

El programa de Administracion obtuvo los promedios generales mas altos en

las dimensiones de:
1. Relaciones sociales con 3.34,
2. Aspectos organizacionales con 3.43,
3. Motivacion con 3.4,
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4. Comunicacion con 3.06, y
5. Liderazgo con 2.96.

El programa de Gestion y Direccién de Negocios obtuvo el promedio general

mas alto en la dimension de:
1. Ambiente fisico con 3.26.

En contraste, el programa de Gestidn y Direccion de Negocios obtuvo los

promedios generales mas bajos en las dimensiones de:
1. Relaciones sociales con 2.97, y
2. Aspectos organizacionales con 3.08.

Por su parte, el programa de Sistemas Computacionales Administrativos obtuvo

los promedios generales mas bajos en las dimensiones de:
1. Motivacion con 2.98,
2. Comunicacion con 2.73,y
3. Liderazgo con 2.93.

El programa de Contaduria obtuvo el promedio general mas bajo en la

dimension de:

1. Ambiente fisico con 2.9, (ver gréafica 24).
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Gréfica 24. Promedios por dimension
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Fuente: Obtencién directa.

Al realizar un promedio general por licenciatura el programa de Administracion
obtuvo el promedio mas alto con 3.3, lo cual indica que su clima organizacional puede

calificarse como regular, (ver grafica 25).
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Gréfica 25. Promedio general por licenciatura
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El diagndstico realizado sobre el clima organizacional de la Facultad de
Contaduria y Administracion arrojé como promedio global un valor de 3.12, por lo que
se puede establecer que es regular, de acuerdo a la escala estructurada con base en

los promedios minimo y maximo para el estudio.
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El promedio global obtenido del clima organizacional en la Facultad de
Contaduria y Administracion, permite reconocer dicho fenomeno a partir de la
percepcion de su personal académico de tiempo completo, lo que a su vez se
constituye en una base valorativa para disefiar estrategias de mejora e intervenir en el
ambiente de la entidad para aumentar su promedio, procurando la armonia entre la
comunidad académica, y beneficiar, al mismo tiempo, los resultados educativos a los

que la facultad esta dedicada.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos con relacion al diagnéstico del Clima
Organizacional del personal docente de tiempo completo de las licenciaturas de la
Facultad de Contaduria y Administracion Campus Xalapa de la Universidad

Veracruzana, se concluyd lo siguiente:

Se logré cumplir con el objetivo general planteado, toda vez que se diagnostico
el clima organizacional desde la percepcién del personal docente de tiempo completo
de la Facultad de Contaduria y Administracibn campus Xalapa, de la Universidad
Veracruzana y con los hallazgos obtenidos se aporta conocimiento para el

mejoramiento del clima en dicha entidad.

Lo anterior debido a que los resultados arrojaron que la mayoria de los docentes
de la Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad Veracruzana perciben
un clima organizacional regular, esto se confirma con la obtencion de un promedio

global de 3.12 y de acuerdo a la escala antes expuesta.

Dicho promedio se consiguid al aplicar un instrumento que evalué las 6
dimensiones que componen el clima organizacional, las cuales son relaciones
sociales, aspectos organizacionales, motivacién, comunicacién, liderazgo y ambiente
fisico.

La primera dimension se aboca a las relaciones sociales de acuerdo a la escala

de evaluacién planteada se pueden calificar entre los parametros de malo y bueno, por
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lo que es necesario realizar algunas recomendaciones que ayuden a elevar el

promedio de 2.85 a 4.

Con relacion a la segunda dimension de aspectos organizacionales la mayoria
de los docentes tienen claro sus funciones asignadas, cuentan con autonomia en la
toma de decisiones, presentan desarrollo académico y se relacionan con la filosofia
institucional, por lo que se puede calificar dentro de los pardmetros malo y regular al

presentar un promedio de 2.94 a 3.7.

Sin embargo, en esa misma dimension el programa de Gestién y Direccion de
Negocios presenta un promedio bajo en relacion al reconocimiento de sus derechos e
intervencién sindical debido a que presenta un promedio de 2.8, el cual se puede
calificar como malo por lo que es necesario realizar algunas recomendaciones que

ayuden a elevar el promedio.

La motivacion es la tercera dimension, en esta los docentes perciben que a
pesar de haber distintas formas de recompensas no son estimulados adecuadamente
para mejorar su trabajo, por lo que este item presento el promedio mas bajo siendo de

2.75, el cual se puede calificar dentro del parametro malo.

Con base a lo anterior, es importante mencionar que la mayoria de las docentes
se encuentran identificados con los valores, objetivos y mision de la Facultad de

Contaduria y Administracion.

La cuarta dimension es la comunicacion, los resultados de los items que la
componen arrojaron que los docentes se sienten ignorados al momento de tomar

decisiones dentro de la Facultad de Contaduria y Administracion, por lo que tal item
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mostré promedios entre 2 y 2.83, encontrandose dentro del parametro malo de la

escala.

El liderazgo es la quinta dimension, en la cual los docentes dan a conocer que
la participacion por parte de los directivos para la solucién de controversias se puede
clasificar dentro del parametro malo, ya que el promedio del item no sobrepasa el

promedio de 2.91.

A pesar de que la participacion activa de los directivos en la solucion de
conflictos no es buena los docentes afirman que sus superiores tienen capacidad y

competencia para ello.

Por dltimo, la sexta dimensién corresponde al ambiente fisico en la cual los
docentes manifestaron que cuentan con los materiales de trabajo necesarios para
efectuar sus labores, por lo que el rubro correspondiente obtuvo un promedio minimo

de 3.06 y maximo de 3.35, ubicaAndose dentro del parametro de lo regular.

Sin embargo, el rubro relacionado a la infraestructura de apoyo se ubica dentro
de los promedios 2.82 y 3.35, se ubica dentro de los parametros malo y regular, por lo

gue es necesario realizar algunas recomendaciones que ayuden a elevar el promedio.

Como se observa, la percepcion global del clima organizacional se ve
influenciada por cada una de las dimensiones que lo integran, por lo que se puede
establecer que la edad de los docentes y el tiempo que llevan laborando determinan

tanto su experiencia como su afinidad con los aspectos organizacionales de la FCA.

El estudio del clima organizacional es fundamental para cualquier organizacion

ya que es un indicador mas preciso que muestra los niveles que componen las
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dimensiones organizacionales, lo cual permite predecir sucesos y anticipar su impacto

con la finalidad de contrarrestar los aspectos negativos y robustecer los positivos.

Con esto se puede establecer que se cumplieron con cada uno de los objetivos
especificos planteados pues se contextualizé el término clima organizacional, se
identificaron las dimensiones que lo integran y la percepcion que tienen los docentes

de la FCA sobre ellas, tal y como se muestra en el capitulo cuarto.
5.2 Recomendaciones

Con base en la presentacion, analisis e interpretacion de resultados, asi como de la
informacién que sirvi6 como sustento tedrico, se formulan las siguientes
recomendaciones, las cuales tienen el objetivo de fortalecer las dimensiones que

presentaron los niveles méas bajos:

1. Las relaciones sociales en cualquier institucion son importantes debido a que
las personas se desarrollan en un entorno social, por lo que al favorecer dicho
entorno se obtiene como consecuencia un mejor rendimiento personal y
profesional, por lo que se sugiere fomentar los lazos interpersonales mediante

practicas que fomenten el compafierismo y la colaboracion, tales como:
a. Propiciar un ambiente de confianza,
b. Establecer un sentido de familiaridad,
c. Crear lazos emocionales entre los docentes de la FCA,
d. Plantear acuerdos y/o metas que impulsen el trabajo en equipo, y

e. Estimular los valores de lealtad y reciprocidad.
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2. Para el programa de Gestion y Direccién de Negocios respecto al aumento
del promedio de la dimension de aspectos organizacionales se recomienda
gue los docentes conozcan tanto sus derechos como obligaciones, para que
en determinado momento puedan auxiliarse en el sindicato para la solucién

de alguna necesidad laboral.

3. La motivacion fue la dimension que presentd uno de los valores mas bajos,
especificamente en el item que cuestionaba si en la direcciéon existian
distintas formas de recompensar a los docentes, por o que es necesario

reevaluar las recompensas y la forma en que se puede acceder a ellas.

De manera especifica, se propone que la Facultad de Contaduria y
Administracion evalle de forma mensual el desempefio de los docentes para
gue se reconozca su buena labor mediante incentivos relacionados con los

aspectos sindicales e institucionales, especificamente como:
a. Reconocimiento de productividad,
b. Premios,
c. Fomento de liderazgo, y

4. La comunicacién es un elemento clave en el funcionamiento de cualquier
empresa, por lo que se recomienda considerar la opinion de los docentes en
la toma de decision que afecten sus labores dentro de la Facultad de
Contaduria y Administracion, para ello se deben considerar tanto canales de

comunicacion formales como informales.
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5. Elliderazgo al igual que la motivacion juegan un papel importante, por lo que
resulta conveniente el fortalecimiento de esta dimension, especialmente en la
participacion de los directivos en el logro de objetivos y en la comunicacion de

acuerdos laborales.

Por lo que se recomienda implementar cursos dirigidos a los directivos para
que desarrollen un adecuado liderazgo, fomentandoles la importancia de
dirigir un equipo a la consecucién de metas y propdésitos organizacionales

para maximizar su érea de trabajo.

Asimismo, se recomienda que los directivos hagan sentir a los docentes la
importancia que representan para la consecucion de las metas de la Facultad,
por lo que es vital fortalecer los lazos de comunicacion jefe-trabajador, asi

como su participacion en la toma de decisiones.

También se recomienda trabajar con un tipo de Marketing Interno pues las
condiciones reflejadas en los resultados de la Facultad requieren de atencion
en aspectos involucrados en el tipo de marketing mencionado como lo son la
motivacion, el sentirse parte de la misma institucion y reflejar el desempefio
de trabajo hacia los estudiantes y compafieros con el fin de dar a conocer las

cualidades positivas de la funcion docente.

6. En lo que respecta al ambiente fisico se recomienda que la Facultad de
Contaduria y Administracién proporcione a los docentes los materiales

necesarios para realizar sus actividades dentro de la institucién.
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7. En general, se recomienda aplicar medidas pertinentes en los puntos débiles
del clima organizacional de la Facultad de Contaduria y Administracion, como
son aquellos relacionados con la recompensa, comunicacién de acuerdos
laborales y logro de objetivos, para ello sera necesario la aplicacion de
programas que las evallen y diagnostiquen peridodicamente con la finalidad
de que la perspectiva que tienen los docentes respecto de la motivacion y el

liderazgo cambie positivamente.

Para finalizar, se puede afirmar que el clima organizacional de la Facultad de
Contaduria y Administracion al igual que el de cualquier otra organizacion educativa
tiene aspectos positivos y negativos, siendo los segundos los que se deben erradicar
para garantizar que prevalezca la armonia entre los docentes que conforman la

institucién, para el beneficio personal, institucional y social.

Las conclusiones y las recomendaciones también permiten establecer nuevas
lineas de investigacion encaminadas al mejoramiento de las dimensiones que integran
el clima organizacional, ya sea de forma especifica en cada una de estas, o de alguna
de las licenciaturas que conforman la Facultad de Contaduria y Administracion.
Asimismo, ampliar la perspectiva de analisis a otros miembros de la entidad
académica, como pueden ser el personal por horas, el administrativo e incluso los

directivos.
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Anexo 1.- Instrumento de medicion del clima organizacional

INSTRUMENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario forma parte de una investigacion de tesis de Maestria
en Ciencias Administrativas sobre el clima organizacional de la Facultad de
Contaduria y Administracion. La opinidn que tenga es de gran importancia por lo
que se le agradece de antemano su valiosa participacién. Cabe mencionar que

toda informacién proporcionada es estrictamente confidencial y con fines
académicos, por lo que sus respuestas son andnimas.

DATOS GENERALES: Marque con una “X” el recuadro correspondiente.

Género Hombre Mujer

Edad en afios cumplidos 30-40 afios 41-50 afios ‘ 51-60 afios ‘ Mas de 60

Estado civil Soltero Casado Viudo Union libre Divorciado

Antigiiedad de tiempo Menos de 5 6-10 afios 11-20 21-30 Mas de 30

completo dentro de la afos afios

FCA

Programa educativo al Sistemas Gestion y

que pertenece en la FCA | Administracion computacionales Contaduria direccion de
negocios

A continuacion se presentan una serie de reactivos relacionados con el clima organizacional, lea
cuidadosamente cada uno de ellos y marque con una “X” en una sola de las columnas de la derecha,
segun lo considere para cada aspecto.

1 RELACIONES SOCIALES

NUNCA | RARA
VEZ

A SIEMPRE
VECES

1.1 | Compafierismo y Colaboracion

Existe el compafierismo entre los integrantes del area de trabajo

Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo

1
2
3 Se fomenta el trabajo en equipo en el area
4

Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le da seguimiento

1.2 | Relaciones Interpersonales

Existe atencién y solucion de conflictos laborales

Hay una apropiada interaccion entre los integrantes de la institucion

Existe una relacion cordial y respetuosa entre comparferos

ASPECTOS ORGANIZACIONALES

5
6
7 La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa
8
2

2.1 | Funciones asignadas (carga de trabajo)

9 Hay claridad en las funciones a realizar
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Considera las normas y procedimientos de la Facultad de Contaduria y

10 | Administracion
11 | Existe presién para realizar sus actividades académicas
12 | Se basa en los objetivos institucionales para llevar a cabo su funcién docente
13 | Utiliza la tecnologia para realizar actividades laborales
2.2 | Autonomia en la toma de decisiones
14 | Tiene libertad para tomar decisiones en las actividades laborales individuales
15 | Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo de sus clases
Posee la libertad para tomar decisiones en las actividades del trabajo en
16 | equipo
2.3 | Derechos laborales y sindicato
17 | Se aplican los derechos y obligaciones laborales
Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando tiene alguna necesidad
18 | laboral
2.4 | Desarrollo académico
19 | Considera tener apoyo para su desarrollo profesional
20 | Se aplican las politicas de promociones laborales
21 | Considera que su salario es adecuado a su trabajo desempefiado
22 | Los superiores se preocupan por su actualizacion como profesional
23 | Los directivos o superiores reconocen su trabajo realizado
Los directivos o superiores reconocen sus conocimientos, habilidades,
24 | cualidades y experiencia
2.5 | Filosofia Institucional
25 | Contribuye con la filosofia de la Facultad de Contaduria Administracién
26 | Se siente identificado con la filosofia de la entidad en la que trabaja
27 | Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos de la Facultad
3 | MOTIVACION
28 | Siente identificarse con la institucién
29 | Se siente a gusto trabajando en la Facultad de Contaduria y Administracion
30 | Se siente a gusto con las estipulaciones para practicar la docencia
31 | Estimulan de alguna manera que su trabajo sea mejor cada dia
32 | En esta direccion existen distintas formas de recompensar a los docentes
4 | COMUNICACION
33 | Las formas de dar a conocer la informacion son las adecuadas
34 | Mantiene comunicacién constante con su jefe inmediato
Las relaciones de comunicacién con los compafieros de trabajo son
35 | respetuosas y pertinentes
36 | Los directivos facilitan la comunicacion entre las areas de trabajo
Se toma en cuenta su opinion en la toma de decisiones dentro de la Facultad
37 | de Contaduria y Administracion
5 | LIDERAZGO
38 | Hay participacion por parte de los directivos para la solucion de conflictos
Existe la participacion de los directivos en el logro de objetivos en tiempo y
39 |forma
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Considera a sus superiores con capacidad y competencias para la solucién de

40 | problemas
Considera que quienes estan a cargo de la institucion son eficientes para
41 | ejercer el liderazgo.
Es eficiente la participacion de la direccién y apoyo en la comunicacion de
42 | acuerdos laborales
6 | AMBIENTE FISICO
6.1 | Infraestructura de apoyo
Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca de: espacio, luz,
ventilacion, limpieza, privacidad, disefio, etc. para la contribucion al
43 | desempefio del personal académico
La temperatura y el espacio fisico donde se encuentra le permiten trabajar
44 | comodamente y cumplir con sus actividades.
45 | Considera que las instalaciones son seguras
46 | Le apoyan con mobiliario y equipo de cémputo suficiente y adecuado
6.2 | Materiales de trabajo
Cuenta con material de trabajo adecuado y suficiente para la realizacion de
47 | actividades
48 | Considera que la institucion lo apoya en cuanto a materiales de trabajo

iGracias por su amable colaboracion!
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