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Resumen

El objetivo del estudio consiste en analizar el clima organizacional en el contexto
de una Institucion de Educacién Superior, localizada en el estado de Tamaulipas,
México, con la finalidad de contribuir a toma de decisiones efectivas sobre la
gestion del capital humano en esta institucion. La investigacion es de enfoque
cuantitativo con una muestra de participacion de 206 sujetos adscritos a siete
Secretarias Administrativas de la organizacion. Como resultado principal destaca
una buena percepcion de este constructo por parte del personal encuestado.
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Abstract

The objective of the study is to analyze the organizational climate in the context
of a Higher Education Institution, located in the state of Tamaulipas, Mexico, with
the purpose of contributing to effective decision making on the management of
human capital in this institution. The research is quantitative with a sample of
participation of 206 subjects assigned to seven Administrative Secretariats of the
organization. The main result highlights a good perception of this construct by the
surveyed personnel.
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INTRODUCCION

La importancia de estudiar el clima organizacional (CO) atiende a la proposicion
de que el activo mas relevante y esencial de una organizacion es el capital
humano que desarrolla y ejecuta las actividades requeridas para el 6ptimo
funcionamiento de toda institucién. El tener un clima bueno o uno malo, repercute
en la satisfaccion laboral del empleado, lo que a su vez impacta en la calidad del
trabajo y en los resultados a generar en el marco de sus deberes
organizacionales. De ahi que valorar al personal y darles la atencion e
importancia que requieren, tiene como finalidad contar con ambientes de trabajo
adecuados donde se vean beneficiados aspectos como la disciplina, la
productividad, la baja rotacién y motivacion del personal.

En particular, estudiar el clima organizacional en Instituciones de Educacion
Superior, representa una importante area de oportunidad para la generacién de
conocimiento y la adecuada formacién de los educandos, ya que este tipo de
entes organizacionales tiene la posibilidad de forjar a las personas en sus
habilidades y comportamientos, ademas de ser una parte esencial del desarrollo
cultural y socioeconémico del pais, por lo cual es importante que se gesten
climas de trabajo flexibles, abiertos a la innovacién y buenas relaciones
interpersonales al interior de su centro de trabajo (Blanco, 2005).

En este sentido, el objetivo del presente estudio consiste en analizar el clima
organizacional en el contexto de una Institucion de Educacién Superior. Para lo
cual se realiz6 una revision documental a fin de determinar las bases teoricas
del estudio, mismas que se presentan en el apartado uno del marco teérico. Asi
mismo, se establecio el disefio metodoldgico para el analisis del constructo de
interés (CO), el cual se expresa en la seccion dos, en donde se dan a conocer
las técnicas y métodos de analisis de la informacioén recopilada. En lo que
respecta a la generacion de resultados, se obtuvieron estadisticos descriptivos
gue permiten dar cumplimiento al objetivo de investigacién y que se detallan en
el apartado tres de este documento. Finalmente, derivado de los resultados
alcanzados se exponen las conclusiones a que dio lugar la indagacion, mismas

gue se presentan en la seccion cuatro del presente manuscrito.
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1. MARCO TEORICO
La investigacion y desarrollo del concepto de clima organizacional empieza en la
década de los treinta con Lewin y sus colaboradores (Lewin, 1951; Lewin, Lippit
y White, 1939), haciendo del CO uno tema de los mas importantes e influyentes
en las investigaciones acerca del comportamiento organizacional. El interés de
estudiar el CO surge debido al interés de entender el comportamiento de las
personas en el contexto laboral y la forma en la que estos lo perciben y
experimentan (Schneider, 2000).
Garcia (2009, p.40) afirma que “el CO nace de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos
diversos”. Es decir, todos los individuos construyen socialmente el clima
organizacional mediante la integracion de diversos significados que cada uno de
ellos atribuyen a los eventos y practicas organizacionales mediante la interaccion
social.
Segun tedricos del tema (Gonzalez, Peird, Subirats y Mafas, 2000), se ha
detectado que cuando las personas trabajan juntas, se logra colaborar y se
comparten creencias y experiencias afectivas; dando como resultado un
conjunto de patrones motivacionales y conductuales similares que favorecen el
la satisfaccion del personal. Ello debido a que el clima organizacional comprende
la atmdsfera laboral que rodea al empleado, la cual estd compuesta de
creencias, valores, cultura y estructura que cotidianamente experimentan los
miembros de la institucion.
De acuerdo con De Araujo, De la Torre, L6épez y Bastos (2011) la importancia de
analizar el CO, se fundamenta en la capacidad que este activo intangible posee
al coadyuvar a la organizacion a lograr las estrategias institucionales a través de
las habilidades, talento y conocimiento de los empleados, mismos que se veran
favorecidos al propiciar ambientes de trabajo de confianza, responsabilidad e
iniciativa para el desarrollo de la gestién organizacional.
Los altos mandos necesitan conocer la forma en como el CO es percibido por
sus colaboradores, para asi identificar los factores que repercuten en el
desemperio de la organizacion. No valorar el ambiente laboral o no prestarle la
debida atencidon que merece podria provocar el deterioro del mismo; ejemplos

de resultados negativos es el ausentismo, la rotacion, la indiferencia, la lentitud
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de los empleados en el cumplimiento de objetivos, entre otros factores que
inciden en la productividad y eficiencia institucional (Brunet, 2007).

Algunos autores como Koys y Decottis (1991), mencionan que estudiar el CO
puede resultar dificil debido a que se refiere a un complejo fenbmeno con
muchos niveles de evaluacion, desde al &mbito personal, la conformacion grupal
hasta el nivel institucional donde intervienen las percepciones de cada
empleado, del nivel y de los diferentes lugares de trabajo dentro de la misma
organizacion (Schneider y Reichers, 1983).

Dicho en otras palabras, el clima organizacional (CO) es un fendmeno
socialmente construido, que se deriva de las interacciones individuo-grupo-
condiciones de trabajo, dando un significado a las percepciones individuales y
grupales de las personas y su estudio puede resultar complejo debido a los
distintos factores que en él intervienen, ejemplo de ello son los métodos de
mando, la autonomia en el trabajo, las relaciones interpersonales, la estructura
de la organizacién, las recompensas otorgadas, los niveles de responsabilidad,
el sentido de pertenencia, la claridad y coherencia en la direccion, entre otros.
Por definicion, el CO contempla las percepciones que todos los trabajadores de
la institucién poseen sobre su ambiente de trabajo, mismas que dependiendo de
la forma en cémo se experimentan, determinan el comportamiento, desempefio
y actitudes de las personas (Cornell, 1955; Tagiuri, 1968; Campbell, 1972,
Rousseau, 1988). Estas percepciones versan en funcion de las caracteristicas o
atributos organizacionales, lo cual hace posible que las opiniones del individuo
varien de una institucién y otra, puesto que cada organizacion cuenta con
particularidades especificas en su entorno laboral.

Al respecto, Chiang, Salazar y Nufiez (2007) sefialan que el CO contempla tres
elementos importantes, que son, las caracteristicas propias de cada
organizacion, los esquemas cognitivos y las percepciones de cada individuo.
Dichos componentes en su conjunto sirven como métrica de medicién para
conocer la manera de como las organizaciones se encuentran funcionando y sus
expectativas de comportamiento ante determinada situacion.

Por lo anterior diagnosticar y analizar del CO en toda organizacion refleja una
estratégica area de oportunidad para determinar las fuentes de incidencia en el
desarrollo laboral, al mismo tiempo de que representa el punto de partida para el

disefio de planes orientados a cambios positivos en la institucion, administrando
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eficazmente el capital humano que la integra (Vazquez y Guadarrama, 2001).
Para las IES en particular, contar con ambientes de trabajo adecuados es tarea
prioritaria por el rol estratégico que estos entes educativos juega en la sociedad
y su formacién, puesto que investigaciones realizadas comentan que el
comportamiento de las personas prestadoras de la educacion, tienen influencia
intangible sobre los educandos (Bermidez y Rincon, 2013; Chéavez, 2011,
Montes, 2013).

Es decir, el clima organizacional en las escuelas no solo incide en factores de
eficacia y eficiencia administrativa, sino en la formacion integral de los
estudiantes, argumento que manifiesta la importancia de contemplar los
elementos organizacionales que influyen en el actuar de los docentes, a fin de
generar ambientes de trabajo que produzcan un efecto positivo en los alumnos
que reciben, captan e imitan las conductas de sus educadores.

Por lo anterior, un estudio como este se justifica debido a la informacion que de
él proviene, ya que de esta manera por medio de la academia se puede contribuir
para mejorar la competitividad laboral de la institucion, en el entendido que un
buen CO se traduce en buenas practicas de generacién de conocimiento y

mecanismos efectivos de transferencia y adaptacion al cambio.

2. METODOLOGIA

Para el cumplimiento de objetivo de esta investigacion, se utilizd6 el método
cuantitativo, en el cual la recoleccion de datos se realiza por medio de
cuestionarios, tal instrumento se compone de distintas preguntas que van
dirigidas a medir una o mas variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010;
Kerlinger, 1975).

El enfoque es de tipo descriptivo ya que de acuerdo con Dhake (1989) y
Hernandez, et al. (2010) los estudios descriptivos pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente a fin de especificar las propiedades,
caracteristicas o perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetivos
o cualquier otro fendmeno que se someta a analisis, tal como se pretende en
esta investigacion donde la finalidad es describir la opinién que los empleados
de una IES localizada en el estado de Tamaulipas, México, tienen acerca del

clima organizacional, sus principales caracteristicas y areas de oportunidad.
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Por dltimo cabe destacar que la investigacion se abord6 bajo un disefio no
experimental, llamado también “ex post facto”, debido a que se lleva a cabo sin
la manipulacién a las variables estudiadas, observando los acontecimientos
como suceden en su ambiente real para realizar posteriormente un analisis, es
decir, la persona que lleva a cabo la investigacion no puede controlar las
variables ya que los hechos ya ocurrieron, Unicamente puede observar la
situaciéon existente debido a que como mencionaba anteriormente, no tiene la

capacidad para influir sobre las variables y sus efectos (Miinch y Angeles, 2007).

2.1 Técnica de recoleccién de datos

El instrumento utilizado para evaluar el clima organizacional fue el cuestionario
de CO propuesto por Litwin y Stringer (1968), derivado del analisis de la literatura
académica donde se logro identificar que diversos autores destacan la aplicacion
de esta escala para evaluar la variable de CO en instituciones del sector
educativo, motivo por el cual se decidié tomar como referente dicho instrumento
de medicidn, a fin de obtener la informacion necesaria que diera cumplimiento al
objetivo de investigacién establecido.

El instrumento cuenta con dos secciones: Generalidades y Estudio del Clima
Organizacional. La primer seccion se establecié con el fin de conoces los datos
generales del encuestado, es decir, sexo, edad, estado civil, nivel de estudios,
antigiiedad en la empresa, tipo de contratacién y zona en la que radica. En la
segunda seccion se presentan 54 items distribuidos en nueve dimensiones que
de acuerdo con Litwin y Stringer (1968) son sugeridas para el andlisis del CO,

mismas que de describen en la Tabla 1.
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Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional

Variable | Factor ftem
Estructura “En esta direccion los puestos de trabajo estan claramente
definidos”
“En esta direccion los puestos de trabajo estan légicamente
estructurados”
“En esta direccion se tiene claro quién tiene la autoridad formal
para tomar decisiones”
“Conozco claramente las politicas de esta direccion”
“Conozco claramente la estructura organizacional de esta
direccion”
“En esta direccion se reduce al minimo la burocracia”
“El exceso de reglas, detalles administrativos y la burocracia
hacen que sea dificil recibir consideracion para las ideas
nuevas y originales”
“Existe planificacion y organizacién de las actividades
orientadas a la productividad del trabajo”
“Tengo bien definido quién es mi jefe”
“Se respetan los niveles de autoridad”
“Los superiores se preocupan por conseguir gente adecuada
para hacer el trabajo”
“El objetivo de nuestros directivos es ofrecer mejores servicios
en comparacioén con otras Instituciones”
Responsabilidad | “En esta direccion se tiene confianza en el trabajo individual

de las personas”

_ “A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar

g verificandolo con él”

-8 “A los subordinados se les deja asumir la responsabilidad en

e las actividades que realizan”

'g “La unica manera de salir adelante en esta direccion, es tener

<2 iniciativa en el trabajo”

O “Cada quien es responsable de resolver los problemas de

g acuerdo a su ambito de competencia”

o “Cuando se comete un error se asumen las responsabilidades”

“‘Los empleados de esta direccion siempre asumen la
responsabilidad de su trabajo”

Recompensa “En esta direccion existe un sistema de escalafon que
promueve el ascenso de los mejores empleados”
“En esta direccion las recompensas y estimulos son mayores
a las llamadas de atencién y criticas hacia el trabajo”
“En esta direccion las personas son recompensadas en
proporcion al desempefio en el trabajo”
“Hay una gran cantidad de recompensas en esta direccién”
“Son suficientes las recompensas y reconocimientos en esta
direccion para hacer un buen trabajo”
“Si se comete un error en esta direccion se aplican sanciones
administrativas”

Riesgo “La filosofia de esta direccion es que a largo plazo

progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente”

“Esta direccion se ha tomado riesgos en los momentos
oportunos”

“La toma de decisiones en esta direccion siempre busca
alcanzar la eficacia maxima”

“Los superiores estan dispuestos a dar oportunidades a las
buenas ideas”

“En esta direccion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia”
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Afecto “Un ambiente agradable prevalece en esta direccién”
“Esta direccién se caracteriza por un ambiente de trabajo facil
y relajado”
“En esta direccion es muy facil llegar a conocer a las personas”
“Las personas en esta direccion tienden a ser amistosas hacia
los demas”
“Se tiene una estrecha relacién entre el director y los
empleados”

Apoyo “Se tiene el apoyo de los superiores cuando se comete un
error’
“Los superiores hacen un esfuerzo por conocer las
aspiraciones que tienen los empleados dentro de la direcciéon”
“La gente en esta direccion tiene confianza suficiente el uno
del otro”
“Los superiores hacen hincapié en las necesidades de su
personal’
“Cuando estoy en una tarea dificil por lo general puedo contar
con la ayuda de mi jefe y companieros de trabajo”

Estandares “‘En esta direccion se establecen altos estandares de
desempefio”
“Los superiores propician la mejora continua”
“En esta direcciébn hay una fuerte presién por mejorar
continuamente el rendimiento de los empleados”
“Los superiores consideran que si la gente esta contenta, el
desempefo sera mejor”
“Para salir adelante en esta direccion es importante ser un
buen empleado”
“Estoy orgulloso con mi rendimiento en esta direccion”

Conflicto “La mejor manera de evitar conflictos es mantenerse al
margen de discusiones y desacuerdos”
“La actitud de los superiores es que el conflicto entre los
departamentos e individuos puede fomentar la competencia
saludable”
“Se nos anima a decir lo que pensamos, incluso si eso significa
estar en desacuerdo con nuestros superiores”
“En las reuniones directivas, el objetivo es llegar a una
decisidn tan facil y rapidamente como sea posible”

Identidad “Estoy orgulloso de pertenecer a esta direccion”
“Siento que soy miembro de un equipo de trabajo que funciona
bien”
“Existe mucha lealtad del personal hacia la direccion”
“Es posible conciliar los objetivos personales con los objetivos
de la direccion”

Fuente: Elaboracion a partir de Litwin y Stringer (1968).

Para las respuestas se utilizo la escala tipo Likert, que consiste en una serie de

enunciados presentados al encuestado y se le pide que conteste de acuerdo a

las cinco respuestas posibles con un parametro del uno al cinco, con escala de

valoraciéon donde 1: Totalmente en desacuerdo, 2: Desacuerdo, 3: Neutral, 4: De

acuerdo y el niumero 5: Totalmente de acuerdo.
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2.2 Muestra del estudio

Para obtener la informacion necesaria que diera cumplimiento al objetivo
planteado, se recurridé al muestreo cuantitativo no probabilistico. De acuerdo con
Cea D" Ancona (2001) este tipo de muestreo ocurre cuando la eleccién de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la
investigacion. Es decir, se tom6 como muestra cuantitativa no probabilistica, a
trabajadores de la institucién educativa, que de manera voluntaria accedieron a
participar en el estudio.

Para determinar el tamafio de la “n” (muestra) de acuerdo con Miinch y Angeles
(2007), se recurrio a la formula de poblaciones finitas en donde se tomé un nivel
de confianza de 1.96, un error muestral de 0.05, y una poblacion de 454
empleados; ademas se utilizé una probabilidad del 50% acerca de que la
muestra tuviera caracteristicas descriptivas y otra del 50% de que no las tuviera.
El resultado de la muestra fue de 208 siendo un muestreo es probabilistico,
utilizando la técnica aleatoria simple. No obstante, el porcentaje de respuesta

logro obtener 206 cuestionarios efectivos.

2.3 Técnica de analisis de datos

Para la presente investigacion se utilizd en primera instancia la técnica de
analisis factorial, para comprobar la correlacion de items que agrupa cada factor.
El analisis factorial tiene su origen en psicometria y es utilizada en las ciencias
del comportamiento, como por ejemplo: el marketing, las ciencias sociales, la
investigacién operativa, la gestion de productos, entre otras que tratan con
grandes cantidades de datos. (Hernandez, et al., 2010; Kerlinger, 1975).

A su vez, se utilizo la estadistica descriptiva para recolectar y poder presentar un
conjunto de datos y asi describir las caracteristicas de cada conjunto, por
ejemplo, se utilizaron la técnica de frecuencias de porcentajes y determinacion
de medias, principalmente, ello a través del software estadistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS).
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3. RESULTADOS

3.1 Perfil de los encuestados
En el analisis se tuvo una tasa de respuesta del 99.03% logrando por lo tanto
una aplicacion efectiva de 206 cuestionarios validados. Al analizar los datos
generales, se determind que en un porcentaje mayoritario, los encuestados
corresponden al sexo femenino (72%) y un porcentaje menor son hombres
(28%).
Se identifico que del 100% de los empleados que respondieron el cuestionario,
un porcentaje bajo (12%) de ellos corresponde a la gente més joven de la unidad
de andlisis (18 a 25 afios), mientras que el 75% oscil6 su edad de 26 a 49 afos,
y un porcentaje bajo (13%) se encontré a los trabajadores de cincuenta afios en
adelante, esto nos permite inferir que la mayor parte de los empleados de la
direccion estudiada en su gran mayoria son personas maduras en la
organizacion y con experiencia.
En relacién al estado civil, se encontré que el porcentaje mayoritario lo ocupan
los empleados casados (58%), sin embargo un 28% se encuentran solteros, y
Unicamente un 14% se ubican divorciados, comprometidos y en union libre. Se
identificé que del 100% de los empleados, un porcentaje alto y sobrepasando la
mitad (52%) de ellos, corresponde a los que estudiaron hasta una licenciatura o
ingenieria, un 22% estudiaron hasta el posgrado y solamente el 1% estudié un
doctorado.
Sin embargo, un 2% cursé Unicamente hasta la secundaria, un 22% hasta la
preparatoria y un 1% deserto de la carrera. De lo anterior se puede deducir que
si existe un alto grado de preparacion y de estudio, sin embargo hay un area de
oportunidad bastante grande en hacer que los empleados que se quedaron sin
estudiar una licenciatura lo hagan.
En cuanto al tipo de contratacién, se determiné que en un porcentaje mayoritario,
los encuestados corresponden a una contratacién de confianza (86%), un
porcentaje menor (10%) los sindicalizados y en el caso del contrato eventual y
de contrato Unicamente un 4%. En relacion a la antigiedad en la unidad de
analisis, un porcentaje bajo (7%) de ellos corresponde a los que han
permanecido mas de 31 afios, mientras que el 55% oscil6 entre 6 a 30 afios y un
porcentaje mayor (38%) entre 0 y 5 afios de antigtiedad.
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Por ultimo, en relacion a la zona en la que los empleados radican, se determiné
gue en un porcentaje mayoritario corresponden a la zona centro del estado de
Tamaulipas (86%) y un porcentaje menor (14%) de la zona norte y sur.

3.2 Analisis factorial
Para la construccion de la variable CO se realiz6 un analisis factorial exploratorio
(EPA) como herramienta para identificar y medir las dimensiones adecuadas.
Para tal efecto se utiliz6 el método de componentes principales y rotacion
varimax.
En su inicio, el instrumento construido para la medicion del CO consté de 54
items, sin embargo, en el andlisis se observaron cargas factoriales inferiores a
las aceptadas de acuerdo con (Hair, Anderson, Tatham y Black, 2008) para una
muestra de 206, la cual debe ser superior al 0.40. Debido a lo anterior, fueron
eliminados los items:
ESTANDARES 3 - Mejorar rendimiento de empleados
ESTANDARES 4 - Gente contenta, desempefio mejor
RIESGO 5 - Tomar riesgos
CONFLICTO 4 - Llegar a una decision en reuniones
RESPONSABILIDAD 6 - Asumir responsabilidad en error
ESTRUCTURA 7 - Nuevas y originales ideas

Posteriormente se volvié a realizar el analisis factorial sin estos 6 items, sin
embargo, la matriz de componentes rotados arrojé6 de nuevo items con cargas
inferiores a las aceptadas, es por esta razon que se eliminan en esta segunda

corrida los siguientes items:

IDENTIDAD 3 - Lealtad del personal

IDENTIDAD 4 - Conciliacion entre objetivos personales e institucionales

Finalmente para el estudio de esta variable se consideraron 46 items que miden
el CO, se determiné un indice de adecuacion muestral (KMO) adecuado con un
valor de .957 y el test de esfericidad de Bartlett resultd significativamente alto

con un P valor de .000 como se muestra en la Tabla 2.
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Tabla 2. Prueba de KMO y Bartlett del CO

Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin
Chi- cuadrado aproximado
Prueba de esfericidad de

8574.340

.957

1035

.000

Fuente: Elaboracion a partir del SPSS.

Asi mismo, el analisis de esta variable sugirié la existencia de 6 componentes

los cuales explican el 70.03% de la varianza, lo cual dio lugar al reagrupamiento

de items donde el primer factor integra 16 reactivos, el segundo componente 14,

la tercera dimension esta integrada por 6 items, el cuarto factor queda agrupado

por 4 reactivos, en tanto que la quinta dimensién esta integrada por 3 items y el

sexto factor se integra por 3 reactivos.

Cabe destacar que debido al reagrupamiento de los reactivos, se optd por

renombrar los factores obtenidos, ello de acuerdo a la esencia de los enunciados

que asi los conforman, todos ellos con valores de confiabilidad aceptables, segin

los valores estipulados por Nunally (1978).

Tabla 3. Fiabilidad de los compontes del CO

Factor items que lo conforman Alfa de Cronbach
Formalidad organizacional Estr3, Estr2, Estrll, EStr8, .958
Estrl0, Estrl2, Estr5, Estr9,
Estr4, Estrl, Estr6, Resp3,
Respl, Ries3, Iden2, Resp7
Reconocimiento institucional | Afec4, Afec3, Afecl, Afecb, .963
Afec2, Apoyl, Apoy3, Apoyb5,
Esta2, Apoy2, Estal, Ries4,
Apoy4, Conf3
Recompensa laboral Reco4, Reco5, Reco3, .936
Recol, Reco2, Recob6
Proactividad laboral Confl, Resp2, Resp5, Resp4 .764
Compromiso organizacional Esta6, Identl, Esta5 726
Competencia laboral Conf2, Ries2, Riesl 726

Fuente: Elaboracion a partir del SPSS.
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3.3 Evaluacion del clima organizacional por factor

Formalidad organizacional

Como primer factor del clima organizacional se obtuvo un conjunto de 16 items
que de acuerdo a su naturaleza fueron integrados en el factor nombrado como
formalidad organizacional, con una varianza explicada del 49.64% y una
puntuacion promedio en su conjunto de 4 puntos, acorde a la escala de medicién
utilizada de 5 puntos. Lo anterior permite observar que los empleados estan de
acuerdo y conformes con la formalidad que se vive en la unidad de analisis como
se muestra en la Figura 1.

En especial, la clara definicion de los jefes de trabajo fue el reactivo con mayor
puntuacion obtenida, lo cual denota que se tienen claros los niveles de autoridad
en el area de trabajo, facilitando con ello la supervision de actividades y toma de

decisiones.

Figura 1. Medias obtenidas para el factor de formalidad organizacional
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.
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Reconocimiento institucional

Para la dimension de reconocimiento institucional se agruparon 14 items que
explican en un 7.19% el clima organizacional que se experimenta en la IES
analizada.

Al igual que el factor de formalidad organizacional, este factor de reconocimiento
organizacional obtuvo una puntuacion media de 4, puesto que los empleados
estan de acuerdo en que existe reconocimiento por parte de la institucion hacia

sus logros en el trabajo.

Figura 2. Medias obtenidas para el factor de reconocimiento institucional
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Por otra parte, como area de oportunidad a destacar respecto a este factor se
encuentra la percepcion que el personal tiene acerca de que si el trabajo es facil
y relajado, pues obtuvo una de las calificaciones mas bajas con un valor
promedio de 3.5, en una escala de medicién de 5 puntos, lo cual deduce que las
funciones asignadas al personal requieren de esfuerzo y compromiso por parte
de los involucrados. Asi mismo, los encuestados manifestaron que no siempre
les es posible decir lo que piensan, limitando con ello la generacién de ideas

innovadoras que mejoren los procesos de trabajo.
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Recompensa laboral

Los reactivos agrupados en la dimension de recompensa laboral obtuvieron una
puntuacion media global de 3 puntos. Lo anterior permite observar que los
empleados estan en una posicion neutral acerca de las recompensas laborales
gue se vive en cada Secretaria a la que pertenecen, esto quiere decir que no
consideran que adecuadas los reconocimientos y recompensas otorgados por la

institucién, tal como se muestra en la Figura 3.

Figura 3. Medias obtenidas para el factor de recompensa laboral
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

En este factor, es importante sefialar que existe una importante brecha de
mejora, pues de acuerdo a la literatura expuesta, las recompensas y
reconocimientos al personal inciden en gran medida en la motivacion y
satisfaccion de los empleados, impactando a su vez, en el ambiente de trabajo y

cumplimiento de objetivos.
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Proactividad laboral

Respecto a la dimension nombrada como proactividad laboral, se evaluaron
cuatro items que refieren a la iniciativa que tienen los empleados en su trabajo,
la responsabilidad para la resolucion de problemas, la independencia en el
desemperio de sus actividades, asi como el no involucramiento en discusiones
y desacuerdos con los comparfieros de trabajo, los cuales de acuerdo a las
respuestas dadas por los encuestados, lograron obtener un promedio global de
4 puntos, que corresponden a una buena percepcion en la gestion de estos

componentes.

Figura 4. Medias obtenidas para el factor de proactividad laboral
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.
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Compromiso organizacional

Para el factor de compromiso organizacional se agruparon tres items que
obtuvieron una puntuacion media de 4.3, lo cual refleja que los empleados estan
de acuerdo en el nivel de compromiso que los empleados transmiten tener con

la Institucion de Educacion Superior de adscripcion.

Figura 5. Medias obtenidas para el factor de compromiso organizacional
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

Es de destacar que los valores obtenidos en esta dimensién son los que mayor
valor alcanzaron respecto a los seis componentes del CO. Esto denota el gran
sentido de pertenencia que los individuos manifiestan tener hacia su centro de
trabajo.



127

Competencia laboral

Por ultimo, en lo que respecta a la dimension de competencia laboral, la media
global de los reactivos que la componen fue de 3 puntos, ubicandose en una
posicion neutral donde los empleados no estan de acuerdo ni en desacuerdo con

los enunciados que aqui se presentan.

Figura 6. Medias obtenidas para el factor de competencia laboral
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

4, CONCLUSIONES

La presente investigacion, ha permitido generar evidencia empirica sobre el
estudio de la variable de CO en el contexto de las organizaciones educativas.
En este estudio se encontrd que el constructo del CO tiene un comportamiento
distinto desde la percepcién de los trabajadores de la IES analizada, debido a
gue el modelo de Litwin y Stringer propone nueve dimensiones, las cuales son:
Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion,
Estandares, Conflictos e Identidad; sin embargo en el presente estudio, se
conformaron seis dimensiones de este constructo, siendo: Formalidad
organizacional, Reconocimiento institucional, Recompensa laboral, Proactividad
laboral, Compromiso organizacional y Competencia laboral.
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De manera general, la percepcion del clima organizacional fue positiva segun las
opiniones de los empleados en todos sus componentes. No obstante, en forma
particular la dimension de recompensas laborales detona una importante area
de oportunidad en la cual se puede mejorar a fin de que los empleados sientan
que si trabajo es reconocido por la institucion y con ello eleven su autoestima y
satisfaccion hacia el trabajo asignado.

De igual forma competencia laboral destaca lineas de mejora en beneficio de la
institucion, puesto que es necesario se establezcan estandares de competencia
saludable entre las areas de investigacion, lo cual repercutira favorablemente en

el cumplimiento de objetivos y mejora en la relacion del personal.
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