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CAPITULO 1: INTRODUCCION

El clima organizacional enfoca la base de la organizacion, las personas que la
integran y como perciben la organizacion (Robbins, 1991).

Cuando se hace referencia al ambiente de trabajo en una institucion educativa en
el personal que labora en la misma, se necesita contar con un clima donde el personal se
desenvuelva en un ambiente agradable y por ende permita la interaccion entre los
mismos y de esta manera propicie el espacio ideal de aprendizaje y trabajo.

Las instituciones educativas, como una organizacion, requieren cumplir de metas
y objetivos para ofrecer servicios de calidad, considerando que el personal es parte
esencial para el logro de esas metas y objetivos, es fundamental que se sientan
identificados con la misma, motivados, satisfechos con las funciones que desempefian,
con su espacio de trabajo y con la comunicacion existente dentro de la misma
organizacion.

Los procesos que se realizan en las instituciones educativas requieren en todo
tiempo de un ambiente de trabajo tranquilo, agradable y ordenado para que permita el
crecimiento del personal de la institucion y en consecuencia se obtengan mejores
resultados, tanto en la calidad educativa y por consecuencia en las relaciones del

personal, llevando al cumplimiento de las metas y los objetivos de la institucion.

Por esto es importante identificar el clima organizacional en una institucion
educativa, y de esta manera conocer la percepcion del personal sobre las caracteristicas

de la institucion y evidenciar que influye en el comportamiento de los empleados.



En Sintesis:

El presente proyecto es un estudio sobre el diagndstico de clima organizacional
en una institucion de educacion superior en el personal administrativo(personal de
intendencia, secretarias, vigilantes, jardineros y personal de biblioteca) y docente con la
finalidad de conocer las percepciones del personal por medio de un instrumento de
clima organizacional que evalla siete dimensiones (entorno, comunicacion e
informacion interna, trabajo en equipo, formacién y desarrollo, motivacién, toma de

decisiones e identidad).

Ademas, con la aplicacién del instrumento se permitié considerar las fortalezas y
oportunidades por parte de los encuestados que sirvieron de base para el planteamiento

de las recomendaciones hacia la institucion.

A continuacion se exponen el planteamiento del problema, justificacion, objetivo
general y las preguntas de investigacion que hacen referencia a la importancia de este

proyecto de diagnosticar el clima organizacional en una institucién de educacion.



1.1 PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA.

Determinar el Clima Organizacional es un tema de relevancia para las
organizaciones, en donde desean una continua mejora del ambiente de trabajo para

poder conseguir un aumento de productividad considerando el recurso humano.

El Clima Organizacional, junto a las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema dinamico que tienen un impacto en los
resultados de la organizacion, asi mismo determina la forma en que un individuo

percibe su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion.

Por tales motivos es de suma importancia para cualquier organizacion
diagnosticar y conocer el clima organizacional en el que se encuentran actualmente y en

base a este diagndstico poder hacer intervencion en las &reas donde se requiera mejorar.

Ya que poseer en la institucion un clima organizacional adecuado genera una
mayor motivacion y por ende una mejor productividad, asi como un acrecimiento en el

compromiso Y lealtad por parte del personal de la institucion.

1.2 JUSTIFICACION.

De acuerdo a la Vision 2020 de la Universidad Auténoma de Nuevo Lebn que
tiene como uno de sus objetivos la identificacion de los retos que enfrenta cada
institucion en el cumplimiento de sus funciones y construir e implementar
oportunamente los medios para atenderlos y como institucion comprometida con la
sociedad y el desarrollo social y econémico del pais, asi como el mejorar la calidad de
la formacion universitaria y desarrollo de los trabajadores docentes como del personal
administrativo el siguiente estudio se establece con la finalidad de realizar un
Diagnostico de Clima Organizacional en una dependencia de la Universidad Auténoma
de Nuevo Ledn para dar seguimiento en las cuestiones de calidad y cumplimiento de las
normativas bajo las cuales se dirige la institucion, como lo es el punto 6.4 ambiente de

trabajo dela Norma Internacional traducciéon oficial 1SO 9001:2008.

Esta investigacion pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de la

institucion educativa y conocer las percepciones que tiene el personal administrativo y
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docente sobre el Clima Organizacional de la institucion, para desarrollar y fortalecer un
espacio de participacion activa, tranquila y que permita desempefiar cada una de las
tareas o actividades, para propiciar un ambiente humano de trabajo.

Por lo tanto, esta investigacion se realiza con la finalidad de diagnosticar el
Clima Organizacional actual y realizar las recomendaciones necesarias en base a los

resultados obtenidos para una oportuna intervencion.
1.3 OBJETIVO GENERAL.

Realizar un Diagnostico de Clima Organizacional, para conocer las percepciones
del personal docente y administrativo de la institucion de educacion superior en base a

las dimensiones que contiene el instrumento sobre clima organizacional.
1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1. Conocer la percepcion que se tiene hacia el Clima Organizacional por parte del
personal que labora en la institucion educativa.

2. Conocer el nivel general del Clima Organizacional en base a las dimensiones del
instrumento por parte del personal que labora en la institucion.

3. Conocer el nivel general de cada dimension en base a cada indicativo.

4. Compararla percepcion que se tiene sobre el Clima Organizacional por parte del
personal docente y administrativo de la institucion.

5. Conocer el nivel de clima Organizacional de cada dimension en base a cada
indicativo comparando los niveles del personal docente y administrativo.

6. Determinar las fortalezas y oportunidades del personal docente y administrativo

de la institucién a nivel cualitativo de cada indicativo.
1.5 PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

1. ¢Cual es la percepcion del Clima Organizacional del personal administrativo y
docente en la institucion de educacion superior?

2. ¢La percepcion del Clima Organizacional del personal administrativo es mas alta
en porcentajes que en el personal docente de la institucién de educacién

superior?



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

Clima Organizacional
2.1 Antecedentes Generales

De acuerdo a Brunet (1993), toda situacion de trabajo implica un conjunto de
factores especificos en el individuo, como las aptitudes y caracteristicas fisicas y
psicoldgicas, el individuo aparece entonces interactuando dentro de un clima

determinado por la naturaleza particular de la organizacion.

El clima organizacional, conocido como clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de relevancia para las instituciones que quieren
alcanzar un aumento en produccién y mejora los servicios proporcionados en la
institucion, a través de tacticas internas. El realizar un diagndstico de clima
organizacional permite detectar en la institucion las caracteristicas que puedan estar

impactando directamente sobre el ambiente de trabajo en la institucion.

El concepto de clima organizacional permite desarrollar la perspectiva de
andlisis de una organizacion a una vision mas global, integrando el ambiente laboral
como una variable que va a impactar en el logro de objetivos estratégicos de la

organizacion.

El clima organizacional constituye a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se

desempefian en ese medio ambiente.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de esos factores.

Estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones
y otra serie de experiencias que cada persona tenga con la organizacion. El clima
organizacional entonces refleja la interaccion entre caracteristicas personales vy

organizacionales (Shneider y Hall, 1982).



2.2 Definiciones de Clima Organizacional

Una definiciéon de clima organizacional es de Forehand y Glimer (1964) “El
clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las cuales: a)
distinguen una organizacion de otras organizaciones; b) son relativamente duraderas en

el tiempo, y ¢) influyen la conducta de la gente en las organizaciones.

Tagiuri desarrollo poco después (1968) una definicion que se fundamentaba en
la vision del clima como una caracteristica del ambiente total de la organizacién, una
vision mas clasica. “El clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente total
que es experenciada por sus ocupantes, influye su conducta, puede ser descrita en
términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos) del

ambiente.”

El clima organizacional es un determinante clave para fenémenos significativos
de la vida organizacional como son la productividad y la competitividad (Toro, 2001),
entendiendo como productividad una medida sobre que tan bien son utilizados y
combinados los recursos en la empresa para lograr los resultados previstos; y como
competitividad a la capacidad de una empresa, equipo 0 persona para aventajara otros
en la produccidén de bienes o servicios que satisfagan plenamente las demandas de los

clientes.

Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido
por primera vez al &rea de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este
concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt

y la escuela funcionalista.

Escuela de la Gestalt. Este enfoque se centra en la organizacion de la percepcion (el
todo es diferente a la suma de sus partes). En el interior de este acercamiento se
relacionan dos principios importantes de la percepcién del individuo:

a) Captar el de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel de

pensamiento.



Escuela funcionalista. Segln esta escuela, el pensamiento y el comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan
un papel importante en la adaptacion a su medio.

Para Schneider (1990), El clima organizacional es la percepcion de los
miembros de una organizacion, generada por la interaccion de los mismos, sobre las
préacticas, procedimientos y participacion, formales o informales, que son esperados,
apoyados y recompensados por la organizacion con base en estandares previamente

establecidos.

Para Chiavenato (1992), el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).

Manuel Silva (1996), en su obra El Clima en las Organizaciones. Teoria, método
e intervencion, detalla al clima como atributo del individuo, estructura perceptual y
cognitiva de la situacion organizacional que los individuos viven de modo comun.
“Forman su propia percepcion de lo que les rodea (creacion de orden y significado), y a
partir de ello estructuran sus actitudes y conductas. El clima pertenece a los individuos y

es una percepcion sumaria del ambiente.”

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacién

de otra.

Méndez (2000), el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido
por el individuo, de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones

interpersonales, cooperacion), que orientan su creencia, percepcion, grado de
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participacion y actitud, determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

Koys y Decotis (1991), sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha
sido dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles; sin
embargo, se ha producido un avance considerable en cuanto al concepto de clima como
constructo. Por ejemplo, la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el
psicologico y el organizacional. EI primero se estudia a nivel individual, mientras que el
segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados
fendmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los

empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.

Los investigadores Jonson (1976), Litwin y Stringer (1968), Payne y Mansfield
(1978), Powell y Butterfield (1978), Schneider y Hall (1972) indican que podrian existir
mdaltiples climas dentro de la misma organizacion, ya que la vida en la organizacion
puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros segun los niveles de la
misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo

centro de trabajo.

Rosseau (1988) y Moran y Volkwein (1992), con sus investigaciones nos

ofrecen diferentes aproximaciones sobre la formacion del clima organizacional.

La linea marcada por Rosseau sirve de base para intentar descubrir, cémo se ha
ido desarrollando y formando el constructo clima organizacional en un proceso que

incluye la siguiente dindmica:

1. Resalta las propiedades o caracteristicas organizacionales, presuponiendo que
dominan los factores organizacionales o situacionales.

2. Pasando por las representaciones cognitivas e interpretaciones donde son
determinantes los factores individuales.

3. Hasta llegar a la idea de percepciones fundamentales o globales en que se
considera la interaccion entre la persona y la situacion. Factores del clima

organizacional.



2.3 Enfoques sobre el clima organizacional
e Enfoque de factores psicolédgicos individuales

El concepto de clima organizacional est4d determinado por los procesos
psicoldgicos, tal como la plantea Schneider (1968), al referirse a los tres procesos
que el individuo tiene en la organizacion se destacan: a) La necesidad que aquél
siente de establecer interaccion social, para ello busca y selecciona a otros; b)
necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion; y c)
construccién de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la

organizacion.

e Enfoque de factores grupales
Toro (2003), define al clima como la percepcion colectiva y compartida de las
realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en
una fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende a
ser tolerante, a cooperar, a respetarlas diferencias. Esto genera un clima de paz, que en
consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos
Cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las organizaciones y a sus miembros

para alcanzar mejores resultados para la sociedad.

e Enfoque de factores organizacionales

Toda organizacion posee caracteristicas Unicas y distintivas, que pueden interferir en
el clima organizacional y repercuten por lo tanto en el comportamiento del personal, y
de igual manera en la productividad de la organizacion.

2.4 Caracteristicas del clima organizacional.

Las caracteristicas de la organizacion revelan un determinado clima organizacional.
Por lo tanto, estas caracteristicas tienen un impacto sobre las motivaciones del personal
de la institucion y por ende en el comportamiento. Este comportamiento tiene
comprensiblemente infinidad de consecuencias para la organizacion reflejandose en el

desempefio, satisfaccion, motivacién, comunicacion,



Las caracteristicas del clima organizacional son:

Silva, (1996) menciona las siguientes:

o Esexterno al individuo

e Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto
« Existe en la organizacion

e Se puede registrar a través de procedimientos varios

o Esdistinto a la cultura organizacional
De acuerdo a Rodriguez (2001):

o El clima organizacional es permanente, es decir, las organizaciones conservan
cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.

e EI comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
organizacion.

« El clima de la organizacion ejerce influencia en el compromiso e identificacion
de los trabajadores.

o Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes.

o Diferentes variables estructurales de la organizacion afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

o Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la organizacién existe un mal clima laboral. Es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

2.5 Dimensiones del Clima Organizacional en una organizacion.

Las dimensiones del clima organizacional son las areas idéneas de ser evaluadas
en una organizacion y que intervienen en el comportamiento de los individuos.
Por esta razon, es pertinente conocer las dimensiones que han sido investigadas por
diversos autores para conocer los elementos que interfieren en el clima de las

organizaciones.

Los autores que proponen el estudio del clima organizacional desde el panorama

de las dimensiones identifican elementos agrupados asi (Silva, 1992):
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1. Autonomia individual: hace referencia a la responsabilidad individual, la
independencia, libertad e iniciativa para desempefiarse en su cargo.

2. Grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado: forma en
que los directivos determinan los objetivos, politicas y procedimientos,
también el uso de estrategias de comunicacion utilizadas.

3. Orientacién hacia la recompensa: comportamientos que las personas
tienen con la finalidad de orientar el trabajo hacia la consecucion de
logros y metas que les permitan alcanzar la satisfaccion, beneficios y
recompensas.

4. Consideracion, entusiasmo y apoyo: las personas que desempefian cargos
de direccién y que tienen posiciones jerarquicas superiores dan apoyo a
sus subalternos en la ejecucién de su labor.

5. Orientacion hacia el desarrollo y la promociéon en el trabajo: esta
dimension hace énfasis en la importancia que tiene la conformacion de
grupos de trabajo, la calidad de las relaciones interpersonales
proyectadas en un ambiente de colaboracién amistoso que permita
condiciones de trabajo para alcanzar objetivos y ser reconocido ante los

superiores.

De acuerdo a Litwin y Stinger (1968) identifican como propiedades del clima
organizacional las siguientes:
1. Laestructura.
Las reglas, el papeleo y restricciones de la organizacion.
2. Desafio y responsabilidad.
La sensacion de ser su propio jefe.
3. Recompensas.
Es la sensacion de recibir una recompensa adecuada y equitativa por parte de la
organizacion.
4. Calor humano y apoyo.
La sensacion de utilidad, apoyo y compafierismo en el ambiente de trabajo.
5. Riesgos y aceptacion.
Son los desafios y riesgos en el ambiente de trabajo.
6. Tolerancia para los conflictos.

7. ldentidad organizacional.

11



Se refiere hacia el grado de lealtad hacia el grupo que es percibido por los
miembros.

8. Normas y expectativas para el desempefio.
Se refiere a la importancia percibida del desempefio y la claridad de las

expectativas relacionadas con el mismo.

Segln Halpin y Croft (1970) identificaron cinco propiedades del clima
organizacional que son las siguientes:

1. Solidaridad.

Cuando lostrabajadores perciben el cumplimiento de necesidades personales y al

mismo tiempo disfrutan de dicha sensacion.

2. Consideracion.
Los trabajadores perciben una ambiente de apoyo por parte de la alta
direccion.

3. Produccion.
Referente a la percepcién que los superiores saben dirigir en alto grado.

4. Intimidad.
Se refiere a disfrutar de las relaciones partidarias que se dan en toda la
organizacion.

5. Confianza.
Cuando la administracion manifiesta una conducta orientada hacia un deseo
de motivar la fuerza de trabajo y de esta manera mantener el funcionamiento
de la organizacion.

Brunet (1997) asevera que para valorar el clima de una organizacion es preciso que

el instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta dimensién contiene a la responsabilidad, la

independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion.

El aspecto que sobresale de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser
su propio patrén y de conservar para el mismo un porcentaje de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. En esta dimension se mide el nivel al
que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los

empleados por parte de los superiores.
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3. Tipo de recompensa. Se fundamenta en los aspectos monetarios y las
posibilidades de promocion.
4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Hace referencia a los términos que

describen el estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

La comprension del clima organizacional facilita la retroalimentacion acerca de los
procesos que establecen los comportamientos organizacionales, ademas permite,
introducir cambios planeados, tanto en las actitudes y conductas de los trabajadores,
como también en la estructura organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas que la

componen.

La relevancia de diagnosticar el clima se basa en la demostracion de que el clima
organizacional interviene en el comportamiento evidente de los trabajadores, por medio
de percepciones estabilizadas que proyectan la realidad y condicionan los niveles de

motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes
dimensiones:
1. Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso
3. Actitudes hacia el contenido del puesto
4. Actitudes hacia la supervision
5. Actitudes hacia las recompensas financieras
6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los compafieros de trabajo

2.6 Intervencion del clima organizacional

El clima organizacional interviene elocuentemente en diferentes procesos y
aspectos que suceden en la relacion del empleado con su jefe, entre los comparieros y la
relacion empleado-organizacion, como la comunicacion, toma de decisiones, solucion
de problemas, manejo de los conflictos, comportamientos, motivacion y satisfaccion,
desemperfio y resultados, que son fundamentales en el proceder de los individuos. Su

diagnostico, ademas de identificar aquellos aspectos que pueden considerarse fuertes,
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aceptables, debiles o criticos, puede identificar y definir acciones que permitan

mantenerlo, fortalecerlo y propiciar el cambio de las percepciones.

Dessler (1979) resalta la difusion del clima organizacional con respecto al resto
de factores organizacionales. Al ser trabajado como variable independiente o causal, se
tiene probado que puede afectar sobre la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento del
personal. Referido como variable interpuesta, el clima se interpone entre un liderazgo
determinado y el aprecio por el trabajo y el rendimiento de los empleados. Enfocado
como variable dependiente, la experiencia comprueba que agentes como el estilo de

liderazgo o la estructura organizacional lo influyen significativamente.

El clima organizacional, puede generar algunos efectos en las personas. El
mismo clima puede producir efectos sobre la motivacion y la satisfaccion del mismo
personal. Y, consecutivamente, la motivacién y la satisfaccion influyen forzosamente

sobre el desempefio del personal.

Los efectos del clima organizacional pueden sintetizarse en dos grandes clases,
que son los efectos directos y los efectos de interaccion. Los efectos directos se refieren
a la atribucion de las prioridades o de los caracteres propios a una organizacion sobre el
comportamiento de la mayoria o de un segmento de los miembros de la organizacion.
Segun este tipo de efectos, los comportamientos de un individuo varian de un clima a
otro. Si embargo en el efecto de interaccidn, se hace referencia al dominio de los
atributos de la organizacion en personas diferentes, asi como a todos aquellos apoyos
que el ambiente de trabajo le brinda al trabajador.

Asimismo, el clima organizacional puede tener efectos sobre el proceder de un
empleado ya que éste define los estimulos que son o no apoyados dentro de la
organizacion y que vienen a determinar la autonomia de accion de los trabajadores en

tal organizacion.

2.7 Clima y estructuras organizacionales

Segun Brunet (1987) EI conocimiento del entorno fisico y social como la
comprension del comportamiento de los individuos en el medio organizacional es

esencial para delimitar mejor el clima organizacional.
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La estructura se refiere, ya sea a la distribucion fisica de las personas en la
organizacion (dimensiones de grupos o unidades de trabajo) o incluso a nivel de la
estructura de trabajo y de las politicas que les son impuestas. Asi mismo, define las
propiedades fisicas de una organizacidn gque existen sin tener en cuenta los componentes
humanos del sistema, se encuentran asi elementos organizacionales tales como la
dimension de la organizacion, los productos, los procedimientos de fabricacién, la

tecnologia, la estructura jerarquica y el nimero de niveles jerarquicos.

El concepto de estructura se distingue entonces del clima organizacional ya que
este se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los

sentimientos que los empleados tienen ante su organizacion.

2.8 El Tamafio y dimension

En cuanto méas grande es una organizacion, mas son los empleados dentro de los
departamentos y por lo tanto, mayor riesgo tiene el clima de estar determinado por la
formacion, la conformidad y la falta de compromiso. Es aceptado expresar que en las
grandes organizaciones, los empleados se sienten impersonales, 0 en su caso como
nameros, facilmente cambiables y que consideran que el clima de su organizacion es
frio. El tamafio de la organizacion tiene un efecto desfavorable sobre el proceso social
dentro de la organizacién y por tanto sobre las relaciones interpersonales; asi, cuanto
mas grande sea el tamafio de una organizacion, mas alto sera el control emocional, méas
formales y convencionales los papeles y méas estructuradas las tareas mediante leyes o
definiciones que la rigen.

Las relaciones entre los empleados se vuelven rutinarias, formalizadas y, muy

frecuentemente reducidas al minimo a causa de la distincion de las tareas.

Los individuos perciben de manera diferente el clima, segun su posicion en la
escala jerarquica. En efecto, mientras mas alto sea el puesto que ocupa un individuo,
mas percibe su organizacién como: 1. Menos autocratica, 2. Mas centrada sobre sus

empleados, 3. Mas amigable 4. Mas apta para renovarse.

Las organizaciones que tienden a ser vigorosamente jerarquizadas tienen una
predisposicion a originar climas cerrados, autoritarios, rigidos, forzados y frios; por lo

tanto, empleados molestos y con falta de interés en sus funciones.
15



2.9 Clima: Reglamentos y politicas

En cuestion de las politicas y los reglamentos establecidos por una organizacion
con relacién a sus empleados, estos, tienen un efecto que impacta sobre la percepcién
del clima organizacional. Las acciones de la direccion establecen y determinan un rol de
trabajo para el empleado y determinan el margen de expansion del comportamiento que
se es tolerable a cada trabajador, es decir, cudles de los comportamientos y las
interacciones la direccion califica necesarios, utiles y efectivos para el cumplimiento de
sus funciones. De esta manera, el margen de comportamiento que le deja la
organizacion al empleado permite crearse de una opinion sobre el tipo de clima que

vive en la organizacion.

2.10 Climay las relaciones de trabajo

El conocimiento de satisfaccion en el trabajo ha sido tratado como un
componente determinante en el mando de las relaciones de trabajo y en la propension a
la sindicalizacion. Debido a la fuerte relacion que existe entre el clima organizacional y
satisfaccion, es elemental que el clima organizacional tenga gran relevancia en las
relaciones de trabajo. Efectivamente, la percepcion de tener poder y de jugar un papel
significativo dentro de una organizacién constituyen predisposiciones para el deseo de
sindicalizacion de los empleados. La sindicalizacion se convierte en ese momento en un
componente legal, socialmente reconocido, que permite en sus allegados la posibilidad

de ejercer una cierta influencia en su contexto de trabajo.

Segun Cotiis y Le Louarn mencionan cuatro extensiones importantes del clima
que pueden considerarse como factores que predisponen a los empleados para

sindicalizarse:

1. Autonomia. La iniciativa y la autonomia dada a los individuos en el ejercicio de
su trabajo,

2. Apoyo. El apoyo que ofrece la direccién a los empleados,

3. Reconocimiento. El tipo de reconocimiento otorgado por la organizacién para el
trabajo bien hecho.

4. Equidad. El sentimiento de justicia y de equidad que perciben los empleados de

parte de la organizacion.
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El clima organizacional, en virtud de la estructura que impone en el trabajo y de
las oportunidades de participacion que le da a los empleados, puede jugar un papel en el
deseo de sindicalizarse de las gentes que lo experimenten.

2.11 Clima: Satisfaccion laboral y rendimiento

El clima organizacional tiene un resultado inmediato sobre a satisfaccion y el
rendimiento de las personas en el trabajo.

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que
tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafia, el
supervisor, comparfieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la
vida en general (Blum y Naylor 1988). Por lo tanto, la satisfaccion laboral es el
conjunto de actitudes habituales del individuo hacia su labor. Los trabajadores que
sienten satisfechos con su puesto tienen actitudes positivas hacia éste; asi los
trabajadores que se sientan insatisfechos, muestran actitudes negativas. Cuando las
personas hablan de las actitudes de los trabajadores manifiestamente se refieren a la
satisfaccion laboral. (Robbins, 1998).

De acuerdo a Larouche y Delorme (1972), la satisfaccion en el trabajo es una
resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que éste desempefia
como consecuencia final de la interaccion de dos conjuntos de ejes, llamados
necesidades humanas e incitantes del empleo. Cuando un individuo puede encontrar
dentro de los componentes de una organizacion una adecuacion, o una respuesta a sus
necesidades, entonces se puede decir que estara satisfecho. Es incuestionable que un
clima organizacional que permite al trabajador alcanzar su integridad personal y
desarrollarse, generara en el trabajador una percepcion de que esta con satisfaccion en

su empleo.

Locke (1976), la ha definido como un estado emocional positivo resultante de
una percepcién subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una
actitud especifica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes especificas

que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

Schneider (1985), indica algunas razones que explican la gran atencion dedicada

a la satisfaccion laboral, hay que considerar: 1) La satisfaccion en el trabajo es un
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resultado importante de la vida organizacional. 2) la satisfaccion ha aparecido en
diferentes investigaciones como un predictor significativo de conductas disfuncionales

importantes, como el absentismo, el cambio de puesto y de organizacion.

Varios investigadores postulan que el concepto de clima organizacional es
similar de satisfaccion en el trabajo, tanto que los instrumentos de medicién utilizados
para esos dos conceptos se basan en las percepciones que vienen de personas a las que

les corresponde y que los sentimientos influyen sobre las percepciones.

El clima se encuentra enlazado a las percepciones en el trabajo o a la situacion
organizacional y la satisfaccion implica una evaluacion de las condiciones de trabajo o
de la organizacion. La satisfaccion representa entonces el aspecto afectivo de la
percepcion individual.

La distincion entre el concepto de clima y el de satisfaccién se resume en tres
niveles:

e El nivel de la abstraccion utilizada. El clima organizacional se basa sobre alto
nivel de percepcion del ambiente de trabajo mientras que la satisfaccion se basa
en bajo nivel de percepcion.

e El nivel afectivo implicado. La medida del clima es una descripcion mientras
que la medida de la satisfaccion no es mas que una evaluacion afectiva.

e El nivel de andlisis implicado. En el clima organizacional, es la organizacion,

mientras que en la satisfaccion, es el individuo como tal.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

El presente capitulo comprende el disefio del estudio, hipdtesis, operacionalizacion
de las variables, poblacién, escenario o ambiente, instrumento de medicion,

procedimiento y analisis de datos.

3.1 Disefio del estudio: El disefio del estudio es de tipo Descriptivo Transversal
porque su objetivo es observar, describir y documentar el Clima Organizacional

en el personal administrativo y docente de una institucion de educacion superior.

3.2 Hipdtesis: El implementar un diagndstico de Clima Organizacional permite
identificar areas de oportunidades y fortalezas de una institucién de educacion

superior.

3.3 Operacionalizacion de las variables:
Variable Dependiente: Percepcion

Variable Independiente: Clima Organizacional

3.4 Poblacion: La seleccion de la muestra para el estudio es seleccionada de forma
representativa, conformada por el personal administrativo y docente de una

institucion de educacion superior.

Muestra total Puesto

91 docentes
169

78 administrativos

3.5 Escenario 0 ambiente: El estudio se realizO en una dependencia de una
institucion de educacién superior; la aplicacion del instrumento se realiz
directamente en las aulas de la dependencia en cuanto a los docentes y en las
oficinas/areas de trabajo en el caso de los administrativos, en ambas situaciones
se procuré un ambiente adecuando en cuanto ruido, ventilacion, temperatura e

iluminacion.
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3.6 Instrumento de mediciéon: se utilizdO un Instrumento sobre Clima
Organizacional. (Ascary, A.) (2009).

Con relacion al instrumento se utilizo el de Clima Organizacional disefiada por
Ascary (2009) para medir el grado en el cual la persona percibe el clima organizacional
en su trabajo a causa de las circunstancias y acontecimientos del trabajo, el instrumento
estd conformado por un total de 39 items distribuidos en 7 dimensiones con opciones de
respuesta de inadecuado, algo inadecuado, adecuado y muy adecuado, para la dimension
entorno (ambiente fisico) se utilizaron seis items inclusive una &rea de oportunidad
(algo para mejorar) y una fortaleza (o que se realiza bien) para la institucion con
relacién a esta dimensién, para la dimension comunicacion e informacién interna se
utilizaron seis items inclusive una area de oportunidad (algo para mejorar) y una
fortaleza (lo que se realiza bien) para la institucién con relacion a esta dimension, para
la dimensién trabajo en equipo se utilizaron cinco items inclusive una area de
oportunidad (algo para mejorar) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para la
institucion con relacion a esta dimension, para la dimension formacion y desarrollo se
utilizaron cinco items inclusive una éarea de oportunidad (algo para mejorar) y una
fortaleza (lo que se realiza bien) para la institucidn con relacion a esta dimensién, para
la dimension motivacion se utilizaron seis items inclusive una area de oportunidad
(algo para mejorar) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para la institucion con
relacion a esta dimension, para la dimension toma de decisiones se utilizaron seis items
inclusive una area de oportunidad (algo para mejorar) y una fortaleza (lo que se realiza
bien) para la institucion con relacion a esta dimension, para la dimension Identidad se
utilizaran cinco items inclusive una area de oportunidad (algo para mejorar) y una
fortaleza (lo que se realiza bien) para la institucion con relacion a esta dimension, por

ultimo una seccion referente a la retro-informacion del instrumento. (Anexo A).

3.7 Procedimiento:
Para la realizacién de este estudio se solicitd la previa autorizacion del director
de la dependencia de la institucién de educacion superior. (Anexo B).
Se seleccion0 un instrumento de clima laboral en base a 7 dimensiones compuestos de 5

a 6 items dependiendo de cada dimension a evaluar.
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Para la seleccion de los participantes, el area de Recursos Humanos proporciond
los listados oficiales del personal de la dependencia de institucion de educacion

superior, a partir de ellos se realizé la seleccion de la muestra.

Antes de iniciar la recoleccion de datos del estudio se procuré crear una
atmosfera agradable para facilitar la interaccion y comunicacion con el trabajador
seleccionado. Se explico primero el propdsito de la investigacion, posteriormente se
solicitd su participacion voluntaria mediante el consentimiento informado por escrito
(Anexo C), y se hace de su conocimiento que la informacion serd confidencial,

respetandose el anonimato.

Se le indico que si no deseaba participar, se respetaria su decision la cual no
repercutird en su situacion laboral, después de aceptar colaborar en el estudio el
participante firmo el consentimiento informado. Posteriormente, se procedié a contestar

el instrumento.
Después de la aplicacién del instrumento se procedio a la elaboracion de la base

de matriz de datos de los datos recabados para obtener los resultados y respectivos

graficos.
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CAPITULO 4: RESULTADOS Y DISCUSION

En este apartado se presentan los resultados generados en funcién de los
objetivos planteados en el proyecto. La presentacion de los mismos reportan los niveles
obtenidos gracias a la aplicacion del instrumento sobre la evaluacién del clima

organizacional de la institucion educativa.

4.1 Nivel general del Clima Organizacional del personal de la institucion de

educacion superior.

Nivel General del Clima Organizacional

81%

100%
80%
60%
40%

20%

0%
Nivel General

Gréfica 1. Nivel General de Clima Organizacional.

En la gréafica 1 se puede observar que el nivel general de clima organizacional en
la institucion de educacion superior es de un 81% siendo este aceptable, sin embargo,
nos indica que existen oportunidades donde se puede intervenir y contribuir a generar
estrategias para un aumento en el nivel de clima organizacional en las dimensiones

evaluadas.
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4.2 Nivel general del Clima Organizacional por dimensiones:

Dimensiones del Clima Organizacional
100% - .
90% - 81% 9% 84% 85% 6070
80% - T74% (9%
70% + [
60% +~ |
50% + |
40% + |
30% |
20% +~ |
10% + |
0% Ambien‘te Comunicacién  Trabajo en Formaciony  Motivacion Toma de Identidad
Fisico einfo Equipo Desarrollo Desiciones

Gréfica 2. Nivel General de Clima Organizacional por dimensiones.

En la grafica 2 se pueden apreciar las dimensiones que evalua el instrumento,
donde se presenta como resultado los porcentajes de un nivel general, es decir, de la
conjuncién del nivel de percepcion del personal administrativo y docente que labora en
la institucidn, donde la dimension con mayor porcentaje es la identidad con un 86%, lo
cual nos indica que el personal se encuentra identificado con la institucién, siguiendo la
dimension de toma de decisiones con un 85%, la dimensién motivacion con un 84% y
la dimensién comunicacién e informacion con un 81% que nos indica un resultado
aceptable en base a estas dimensiones, sin embargo la dimensién formacion y
desarrollo arroj6 un 79%, la dimension trabajo en equipo un 75% vy la dimension
entorno (ambiente fisico) un 74% lo cual nos indica que son dimensiones que pueden

ser areas de oportunidad a mejorar en la institucion.
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4.3 Nivel General de Clima Organizacional por indicativo.

4.3.1 Dimensién Entorno:

Dimension Entorno (Ambiente Fisico)

100%
80%
60%
40%
20%
0% o _ o o o
lHluminaci Ruido Ventilaci  Mobiliari  Distribuc Aseo
on on 0 on
= Nivel 76% 73% 70% 71% 75% 78%

Grafica 3. Nivel General Dimensién Entorno (Ambiente Fisico).

En la grafica 3 se observa el nivel general de cada indicativo de la dimension
entorno (ambiente fisico) en donde el area de mayor oportunidad es ventilacion con un
70%, siguiendo mobiliario con un 71%, ruido con 73%, distribucion con 75%,
iluminacién con 76% Yy con un mayor porcentaje aseo con un 78%. Esta gréafica ilustra
que se pueden desarrollar estrategias para mejorar en cuanto a ventilacion y mobiliario
en las areas de trabajo, para que el personal pueda laborar en condiciones de ventilacion
conformes a la temporada y con comodo mobiliario. Es importante tomar en
consideracién y mantener o incrementar los indicativos de mayor porcentaje que son

aseo e iluminacion.
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4.3.2 Dimension Comunicacion e Informacioén:

Comunicacién e Informacion

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
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Intercom | Fluidezy | Logrosy | Objetivid | Transpare | Apertura

unicacion | claridad | oportunid ad ncia
ades
= Nivel 80% 78% 80% 82% 83% 85%

Grafica 4 Nivel General Dimension Comunicacion e Informacion.

En la gréfica 4 se ilustra que el area de mayor oportunidad en cuanto a la
dimensién comunicacion e informacion, tomando en cuenta que una comunicacién
deficiente puede ocasionar una inestabilidad en la institucion es indispensable
considerar que el indicativo referente a la fluidez y claridad en la institucion obtuvo un
78% lo cual indica que esté bajo, a diferencia del indicativo de logros y oportunidades

80%, intercomunicacién 80%, objetividad 82%, transparencia 83% Yy apertura con 85%.
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4.3.3Dimension Trabajo en Equipo:

Trabajo en Equipo

100%
80%
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40%
20%
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= Seriesl 70% 2% 78% 78% 78%

Gréfica 5 Nivel General Dimension Trabajo en Equipo.

La grafica 5 muestra que existen en la dimension trabajo en equipo areas de
oportunidad importantes como en lo referente al indicativo Alabar (72%) y los puntos
de vista (72%), sin dejar de lado los indicativos de expresion (78%), experiencias (78%)
y solidaridad (78%) para obtener un mejor resultado laboral en cuanto a trabajo en

equipo se refiere.
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4.3.4 Dimension Formacion y Desarrollo:

Formacién y Desarrollo

100%

80%
60%
40%
20%

0%
Aprender Frecuenci ~ Oportunid =~ Adaptaci6  Innovacio
a ades n n

B Seriesl 81% 77% 81% 79% 78%

Graéfica 6. Nivel General Formacion y Desarrollo.

En esta grafica se puede apreciar que los indicativos aprender (81%) y
Oportunidades (81%) son aceptables, sin embargo en los indicativos adaptacion (79%),
innovacion (78%) asi como frecuencia (77%) nos reflejan bajo puntaje, lo cual son
aspectos importantes a considerar para fomentar en el personal una constante

capacitacion para su formacion y desarrollo dentro de la institucion.
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4.3.5 Dimension Motivacion:

Motivacion

100%
80%
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Grafica 7 Nivel General dimensién Motivacion.

La grafica 7 muestra que la motivacion es aceptable, en cuanto a los indicativos
de mayor puntaje se encuentran desempefio con un 87%, siguiendo el indicativo
iniciativa con un 85% y apoyo con un 85%, lo que nos indica que el personal que labora
en la institucién se siente realmente motivado y apoyado en su funcion, se encuentra
que existe satisfaccion en un 84% del personal de la institucién y considerando
indicativos donde se puede hacer una intervencion estan la integracion con 82% de

porcentaje y la valoracién con un 80%.
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4.3.6 Dimensiéon Toma de Decisiones:

Toma de decisiones

100%

80%
60%
40%
20%
0% - - - - )
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dad dad ia cion acion
= Seriesl 82% 89% 86% 85% 84% 87%

Graéfica 8. Nivel General dimensién Toma de Decisiones.

La grafica 8 muestra que existe una buena toma de decisiones, ya que los
indicativos de flexibilidad (82%), cordialidad (89%), eficiencia (86%), justificacién
(85%), dialogo (84%) y preocupacién (87%) se encuentran bien percibidas dentro de la
institucion, por lo tanto la participacion del personal dentro de estos indicativos
desarrollan lo propuesto y participan activamente al mostrar su interés y llevar a cabo

las tareas o propuestas a implementar como toma de decision.
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4.3.7 Dimensién ldentidad:

Identidad
100%
95%
90%
85%
80% l
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H Seriesl ;IG?);:J 89% 85% 85% 85%

Grafica 9. Nivel General dimensién Identidad

La grafica 9 demuestra que existe buen nivel de identidad organizacional,
visualizando que en el indicativo lealtad con un 89% es con gue mayor porcentaje se
ubica el personal de la institucion, mientras tanto la identificacion (86%), mision (85%),
valores (85%) y objetivos (85%) son indicativos que se pueden fortalecer para beneficio

del personal y la misma institucion.
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4.4. Nivel General de Clima organizacional en el personal Docente y

Administrativo.

Nivel General del Clima Organizacional

100%
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DOCENTE ADMINISTRATIVO
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Gréfica 10 Nivel general de Clima Organizacional en el Personal docente y Administrativo.

La grafica 10 ilustra los porcentajes obtenidos en el personal docente y

administrativo de la institucion de educacion superior.

Lo cual indica que el personal docente (82%) tiene una mayor percepcion de un
adecuado clima organizacional, a diferencia del personal administrativo (79%) que
indica tener menor porcentaje de percepcion de un adecuado clima organizacional. Por
lo tanto, se tiene como referencia que existen &reas donde se puede intervenir para
mejorar la percepcion de clima en el personal administrativo y mantener o incrementar
en porcentaje la percepcion del personal docente, esto para contribuir a un mejor
desempefio y por lo tanto a un adecuado clima organizacional en beneficio del personal

y de la institucion educativa.
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4.5 Dimensiones de Clima Organizacional en personal Docente y Administrativo.

Dimensiones del Clima Organizacional Docentes vs Administrativo
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Gréfica 11. Clima Organizacional en personal docente y administrativo.

En la grafica 11 se representan las dimensiones evaluadas en el instrumento en el
personal docente y administrativo donde se observa que las dimensiones con mayor area
de oportunidad son la dimension ambiente fisico con 75% en el personal docente y 73%
en el personal administrativo, la dimension trabajo en equipo presenta un 76% en el
personal docente y un 74% en el personal administrativo indicando una oportunidad de
de intervencién, mientras que la dimension comunicacion e informacion el personal
docente evalia con 80% a diferencia del personal administrativo que evaltia la
dimension en un 83%, entre las dimensiones evaluadas como aceptables se encuentran
la dimensién formacién y desarrollo en personal docente con 85% mientras que en el
personal administrativo con 73% indicando un area de mayor oportunidad en el
personal administrativo, por lo tanto las dimension motivacion y toma de decisiones son
evaluadas en el personal con un 85%, sin embargo el personal administrativo evalta con
83% y 86% respectivamente a cada dimensién, la dimension identidad es evaluada de
mejor manera en el personal docente con 90% mientras que el personal administrativo

se identifica con la institucién en un 82%.
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4.6 Nivel de Clima Organizacional de cada dimension en base a cada indicativo en

el personal docente y administrativo.

4.6.1 Dimension Entorno.

Dimension Entorno (Ambiente Fisico) Docentes vs
Administrativos
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Gréfica 12 Dimensidn entorno (ambiente fisico) personal docente y administrativo.

La grafica 12 muestra en relacion a la dimension entorno (ambiente fisico) que
en el indicativo iluminacion el personal docente evalia con un porcentaje de 77% a
diferencia del administrativo que evallGa con un 75%, en cuanto al indicativo de ruido
identificamos al personal docente con 71% v el personal administrativo en un 76%,en
el indicativo referente a la ventilacién se encuentra una percepcion baja por parte del
personal docente se evalla en 68% Yy el personal administrativo con 71% indicando un
area de oportunidad, en el indicativo mobiliario encontramos también un &rea de
oportunidad ya que el personal docente evalla con 75% y el personal administrativo con
67%, en cuanto distribucion se refiere personal docente evalia con 77% Yy personal
administrativo con 73%, el ultimo indicativo referente al aseo refleja porcentaje de 79%

en el personal docente y 77% en el personal administrativo.
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4.6.2 Dimension Comunicacion e informacién interna.

Dimension Comunicacion e Informacién interna
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80% §_79_4
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Intercq{num Fluu_jezy oportunidad = Objetividad Trans_parenc Apertura
cacion claridad es ia
= Docente T7% 76% 80% 81% 82% 84%
= Administrativo 82% 81% 80% 84% 83% 86%

Gréfica 13 Dimensién Comunicacion e informacion interna personal docente y administrativo.

En esta gréafica 13 se ilustra que en la dimension comunicacion e informacion el
personal docente y administrativo evalla de manera afin en los indicativos, referente al
indicativo intercomunicacion encontramos al personal docente con un 77% y al personal
administrativo con un 82%, en el indicativo fluidez y claridad el personal docente
evallGa con 76% Yy el personal administrativo con 81%, se encuentra estabilidad en el
indicativo logros y oportunidades ya que docentes y administrativos evallan con un
80%, referente al indicativo objetividad personal docente muestra un 81% a diferencia
del personal administrativo con un 84%, en el indicativo transparencia docentes muestra
un 82% vy el personal administrativo un 83%, como ultimo indicativo de la dimension
tenemos apertura con 84% en el personal docente y 86% en el personal administrativo.

Esta dimension, aunque muestra estabilidad debe ser reforzada ya que la

comunicacion contribuye a un clima mas agradable.
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4.6.3 Dimensién Trabajo en Equipo.

Dimension Trabajo en Equipo Docentes vs Administrativos
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Gréfica 14 Dimensién Trabajo en Equipo personal docente y administrativo.

Los indicativos en la grafica 14 muestran que en lo referente a alabar el personal
docente refleja un 73% mientras que el personal administrativo un 67% considerado un
porcentaje bajo y por lo tanto a considerar area de oportunidad, en el indicativo puntos
de vista se refleja un porcentaje de 73% en docentes y un 71% en administrativo,
referente a expresion se encuentra un 80% en el personal docente considerado aceptable
y un 77% en el administrativo, se obtiene un 78% en el personal docente y
administrativo en cuanto experiencias se refiere, en el indicativo solidaridad se
encuentra un 77% en docente y un 79% en personal administrativo, esta dimension es
muy importante a considerar dentro del clima organizacional ya que se crea un ambiente

agradable y lleva al cumplimiento de metas.
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4.6.4 Dimension Formacion y Desarrollo.

Dimension Formacion y Desarrollo Docentes vs
Administrativos

100%
90% -
80%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Aprender Frecuencia Oportlénldade Adaptacion Innovacion
——DOCENTE 86% 82% 89% 84% 83%
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Gréfica 15 Dimension Formacion y Desarrollo en docente y administrativo.

La grafica 15 muestra una buena tendencia en cuanto a la dimensién formacion y
desarrollo, sin embargo se observa al personal administrativo con un porcentaje menor
en cuanto a los indicativos se refiere, ya que en el indicativo aprender el personal
docente tiene un 86% y personal administrativo con 76%, en el indicativo frecuencia el
personal docente tiene un 82% y el administrativo con 73%, en oportunidades docente
obtiene un 89% siendo este el porcentaje mas alto de la dimension mientras que el
administrativo obtiene un 72%, en adaptacién se proyecta un 84% por partedel personal
docente y el administrativo un 74%, en el indicativo innovacion personal docente
obtiene 83% y el administrativo un 72% es importante considerar las areas de
oportunidad de esta dimension ya que todo institucion debe fomentar el crecimiento en

los empleados.
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4.6.5 Dimension Motivacion.

Dimension Motivacion Docentes vs Administrativo
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—— ADMINISTRATIVO 82% 85% 85% 83% 79% 82%

Gréfica 16 Dimension Motivacién en docente y administrativo.

En la grafica 16 se puede apreciar que existe buena motivacion en el personal
docente y administrativo, como lo muestra el indicativo de satisfaccion con un 87% en
el personal docente y un 82% en personal administrativo, en desempefio encontramos
88% en docente y 85% en personal administrativo, encontrando que en el indicativo de
apoyo ambos muestran un 85%, en la integracion docentes muestran un 80% mientras
que el administrativo un 83%, en valoracion se encuentra un 81% en personal docente y
un 79% en administrativo ,en iniciativa se obtiene el porcentaje mayor en cuanto a nivel
docente se refiere con 89% y 82% en el administrativo, esta dimensién es importante ya

que una buena motivacion en el empleado mejora el ambiente laboral.
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4.6.6 Dimension Toma de Decisiones.

Dimensidon toma de Decisiones Docentes vs Administrativo

100%

80% =

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

FIeX|(§)|I|da Cordialidad Eficiencia Justlfrl]cauo Didlogo Preog:ljpau

——DOCENTE 82% 87% 86% 85% 84% 87%
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Gréfica 17 Dimensién Toma de decisiones en personal docente y administrativo.

La gréfica 17 muestra que existe una tendencia analoga tanto en personal
docente y administrativo teniendo buena cordialidad en el personal en el docente (87%)
y administrativo (90%), sin embargo en preocupacion docente (87%) y administrativo
(86%), siguiendo en porcentaje estd la eficiencia con (86%) en ambos, justificacion
(85%), en cuanto a dialogo se refiere en esta dimensidn se encentra docente (84%) y
administrativo (83%), y flexibilidad en docente (82%) y administrativo (83%). Tener
flexibilidad y apertura al dialogo en la toma de decisiones puede contribuir a opiniones

y por tanto interés por parte del personal.
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4.6.7 Dimension identidad.

Dimension Identidad Docente vs Administrativos
100%

90% —_— L —

80% I

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

? Identificacion Lealtad Mision Valores Objetivos

——DOCENTE 89% 92% 88% 90% 89%
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Gréfica 18 Dimension Identidad en personal docente y administrativo.

La grafica 18 muestra una tendencia admisible de identidad, en porcentaje se
observa mayor en personal docente al obtener resultados en cuanto a lealtad con 92% a
diferencia del personal administrativo con 86%, referente a los valores se observa al
personal docente con un 90% y personal administrativo con 81%, en relacién al
indicativo objetivos se observa un 89% en personal docente y un 80% en personal
administrativo, en el indicativo sobre identificacion el personal docente un 89% vy el
personal administrativo con un 84%, en relacion a la misién docente un 88% vy
administrativo 81%, teniendo en cuenta que es esencial en toda organizacion tener en

claro la mision y valores de la institucién para poder proyectar alta identidad.
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4.7 Determinar fortalezas y oportunidades del personal docente y

administrativo de la institucion a nivel cualitativo de cada indicativo.

4.7.1 Personal Docente.

Dimensién Entorno (ambiente fisico).

Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
El aseo de los salones es 5 Elaborar un programa 10
constante. para el mantenimiento
de climas e iluminacion.
Se cuenta con buena 16 Goteras, bafios mal 3
infraestructura. instalados, mala pintura.
Privacidad. 6 Los aparatos 7
electrdnicos
(proyectores, CPU)
Insumos. 2 No dejen a los alumnos 5
en los pasillos, pues
hacen ruido.
Brindan el material 3 Faltan &reas como una 1
necesario para el sala de juntas o de usos
trabajo. maltiples.
Los jardines. 1 Faltan areas para 2
archivos.
Buen espacio. 2 Las areas son inseguras. 1
El acomodo del 1 Difundir mas a traves de 1
mobiliario esta periédicos.
acomodado
estratégicamente.
Muy funcional. 2 Insuficiente equipo por 1
el incremento de
alumnos.
Respeto al espacio y area 1 Mejorar insumos. 1
de trabajo.
Entran personas ajenas 1 Mejorar aseo en 7
oficinas, aulas y bafios.
El espacio es pequefio 4
para procedimientos y
para las personas que
laboran en el
departamento.
Disciplina y reglas en 2
areas comunes.
Utilizar todo el salon 1
para la proyeccion, no
solo la parte frontal.
Mejorar el mobiliario. 3
Necesidad de ampliar. 2
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Mantenimiento 1
periddico a todas las
instalaciones.
Estacionamiento para 1
docentes, cajones
exclusivos.
Dimension Comunicacion e informacion interna
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
La informacion de los 1 Casi total ausencia del 1
logros de la institucion. subdirector de posgrado.
Suficientes vias para . . .
. ; pare 4 Organizar la informacion. 6
informar e informacion.
. . No se da retroalimentacion
Existe atencion a las . I i
. 1 del trabajo administrativo y 1
necesidades. -
docente objetivamente.
Algunos lideres que 1 Que las cancelaciones de 1
motivan y retroalimentan. juntas sean oportunas.
Se tiene informacién 1 Comunicacion 3
entre departamentos. intradepartamentos.
Fomentar el trabajo
colegiado en cuestiones
Mucha gente trabajadora. 1 académicas, en pro de la 1
mejora en la
ensefianza/aprendizaje.
. Mejorar la coordinacion de
Informacion trasparente. 3 . 1
acciones.
Hay apertura al dialogo, . :
yap g Generar mas medios y
escuchar propuestas y 8 . 4
" estrategias.
mejoras.
Reuniones de trabajo. 2 Socializar con los demas. 1
. . No hay juntas en los
Trabajo en equipo. 1 Y] 1
departamentos.
L En ocasiones no se da
En la coordinacion se
X respuesta o se hacen las
tiene excelente 2 . 3
O cosas mediante un
comunicacion. L N
entendimiento implicito.
Hay espacios para hablar . .
y €sp pa 1 Se necesita mayor empatia. 1
de trabajo.
Libertad de expresion. 1 Apertura a las ideas nuevas. 1
El apoyo que se les da a 1 Oportunidad del recurso 1
los alumnos. humano.
. I Revisar que no se realice 1
Disponibilidad del d .
1 tanta propaganda o de ser asi
personal.

eliminarla cuando ya no sea
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Desde la direccion la

necesaria

S Falta de red 1
comunicacion es clara, 2 s .
. interinstitucional/tiempo
precisa y oportuna.
4La cordialidad y la 5 Mayor claridad de funciones 1
confianza. y responsabilidades.
Con las coordinaciones se
L carece de la formalidad de
Buena coordinacion 1 . 1
tiempo y forma en la
comunicacion.
Actitud de apertura. 1 MERTE8 6 comunicacion 1
obsoletos y burocraticos.
Que se entreguen a los
profesores al inicio del 1
semestre los programas de la
materia que impartira.
Normar e institucionalizar
los medios de 1
comunicacion.
Comunicar planes. 4
Dimension Trabajo en Equipo
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Trabajo en equipo en Ya no hay juntas de
cursos/juntas/ elaboracién de 5 coordinacién. Lo del FODA 1
programas. se quedd sélo en proyecto.
: Conocer a los nuevos
Se reconoce el trabajo en
. - 2 maestros que se van 1
equipo como forma de éxito. . R
integrando a la institucion.
La nobleza y el espiritu 7 Trabajar mas el 6
colaborativo. reconocimiento.
. No se practica el trabajo en
Mucho potencial en cuanto a . .
: 1 equipo en cuestiones 1
infraestructura y personal.
docentes.
En ocasiones se centra el
Se toma en cuenta la o
S - trabajo solo en algunos y no
experiencia en la practica 4 S 2
e se distribuye de forma
para tomar decisiones. 0
equitativa.
Muy ablgrtoga la 2 Comunicacion. 3
comunicacion.
No todos los compafieros de
Se fomenta el trabajo en 3 trabajo aceptan propuestas u 1
equipo. opiniones contrarias o
distintas.
Disponibilidad, disposicion 1 Mejorar las relaciones 1
de cierto personal. interpersonales.
Respeto por el trabajo e 1 El trabajo en equipo se ve 3
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ideas.

afectado por celos
profesionales, cuestiones
subjetivas y defensa de los
intereses propios.

Comprension mutua. Mas cubiculos 2
Crecimiento del .
Congruencia. 1
departamento.
. . Falta de compromiso para 1
Intercambio de experiencias. L
algunas actividades.
Falta revisar perfil de
Reuniones periddicas. personal de acuerdo al puesto 2
asignado.
Falta trabajar més en la
Intercambio de ideas. integracion del personal y 2
lideres de area.
Sistematizar el trabajo
académico en virtud del plan 1
institucional de desarrollo.
Liderazgo. 2
Conformar equipos de alto
desempefio en diferentes 1
departamentos para la
realizacion y logro de metas.
Evaluar el desempefio de 1
otros.
Vencer inercias que
provienen de desacuerdos 1
antiguos.
Dimension Formacion y desarrollo
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frec;enm
Oportunidades y apoyo Necesidad de mayor promocion de
para estudios, cursos, 11 la capacitacion de profesores de 1
diplomados. posgrado.
Se fomenta el desarrollo. 2 Dar a conocer el tipo de apoyo que 1
se puede tener.
Apert_ura_para 6 Organizar los horarios. 3
capacitaciones.
Hay riqueza en Agregar capacitaciones de tipo
conocimiento y 3 . : 2
L internacional.
aplicabilidad.
La forma de empefio .
: Falta apoyo econémico, tiempos
para seguir renovando . : . .
para capacitar y financiar mas
los procesos para 1 - 1
: : preparacion docente y
mejorar la calidad de L .
i administrativa.
atencion.
Iniciativa. 1 Los procesos de cambio se dan en 2
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forma lenta.
Identificar las necesidades

desempefio y para sefialar
areas de oportunidad.

Hay un trabajo solidario.

Se motiva al personal por
el desarrollo.

Los equipos de trabajo en
la subdireccion.
Reconocimiento de logros
academicos.

Libertad de elegir
estrategias y hacer mas
por el trabajo.

Facilidad de horario.

institucion.

Privilegiar el buen
4 desemperio y
reconocimiento.
No se establece un plan

11
concreto.
1 Cansancio por la
sobrecarga laboral.
3 Se despide gente y no se
reemplaza.
Mejor planeacion en
4 cuanto a la evaluacion
docente y mayor papel en
el desemperfio.
1 Falta integracion entre

Mejora continua. e especificas de cada departamento. 1
Orgamzacu;n _de eventos 1 Equipo de codmputo actualizado. 1
académicos.
No hay un programa de 4
Una vision futura. 1 capacitacion constante y acorde a
las necesidades.
Ofrecer mas diversidad de
capacitacion para elegir lo mas afin 2
personal y profesionalmente.
Mayor difusion en eventos, juntas o 4
capacitaciones.
Obligar a todos los maestros a 9
capacitarse.
Faltan reuniones de presentacion y
analisis de resultados de la 1
institucion.
La gente no quiere aprender. 1
Mejores competencias Yy tutorias. 1
No hay estrategia. 1
No conocen las capacidades de 1
todos.
Colocar a cada persona de acuerdo 1
a sus competencias.
Dimension Motivacion
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Excelente actitud de la
Institucion para reconocer .
Sentir mas valorado por la
y valorar el buen 4
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La planeacion y la mejora

miembros de los distintos
departamentos.
Tiempos completos a

- 1 . : 2
continta. personal que mas trabaja.
El nuevo plan por su
Lideres sindicales. 1 SAUTEIIEN) U hace_gue 1
exista poca interaccion
entre los docentes.
. L 2
Promover la integracion
entre pares.
Si se cumplen
debidamente las cadenas
de responsabilidades
todos se sentiran
demasiados satisfechos. 1
Iniciativa de los 1
comparieros.
Ampliar proyectos y 9
planes.
Dimension Toma de decisiones
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Desarrollo y
Cordialidad y liderazgo 7 oportunidades para 9
por parte de la direccion. obtener servicios médicos
o la planta.
Se escuchan opiniones. 4 Falta segwm!ento ala 3
atencion.
Equipo de trabajo. 1 Tiempo que tar_dg para la 5
toma de decisiones.
Resolucidn de conflictos 1 Sensacion de nula 1
de cualquier tipo. importancia.
El que se tomen en cuenta . .
Mas acercamiento entre
para la toma de 2 o 2
. directivos y maestros.
decisiones.
Excelente desempefio. 1 Ser mas equitativo en las 1
promociones.
Sensibilidad ante los s’:‘ \lfrcﬁsn to;jociotlceor;g ?T:JS
problemas de la 2 g p y 1
R formal para este
institucion. :
acercamiento.
Se preocupa por la Apertura a la expresion de
calidad como institucion, 1 parte de los empleados a 2
realizando metas. la direccion.
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Hay conciencia de la

Falta de recursos (tiempo,

importancia y del interés 1 , 1
cémputo).
por el personal.
. Planes donde se integren
La honestidad y el . 9
. 1 ideas a largo plazo o no se 2
compromiso.
conocen.
La toma de decisiones se
realiza con apego y 1 El manejo del tiempo. 1
eficiencia.
Flexibilidad. 1 Eficiencia. 1
Hay buena direccion y eso
facilita el estar de 1
acuerdo.
Dimension Identidad
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
. Bajar FODA que no quede
Dar a conocer mision, , AV
1 solo como ejercicio 1
valores, etc. L
academico.
Se toman en cuenta
actividades de integracion 1 Apoyo a la institucion. 1
por el personal.
Realizar actividades que
integren distintos
Gente comprometida. 2 departamentos y al 2
personal administrativo,
docente y alumnado.
Enriquecernos de todo el -
Falta de reconocimiento en
contexto, personal, 1 . 2
muchas ocasiones.
alumnos, estructura.
. Dar cursos de induccion a
El que la mayoria del
A los empleados nuevos para
personal traiga bien puesta 2 . 2
i que se puedan identificar
la camiseta. AT
con la institucion.
. Hay una diferencia entre
Estoy comprometido con los ]
SR 2 categorias que hacen que 1
valores institucionales. .
uno no se sienta parte.
Se nos permite 1 Mayor difusion de los 1
identificarnos. programas institucionales.
Existen programas 5 Trabajar mas en los 1
institucionales muy buenos. programas educativos.
La superacion constante y
: Formar nuevos cuadros de
el esfuerzo que se realiza . .
o 1 investigadores y 1
como la acreditacion
. ) profesores.
internacional.
El programa académico . L L
brog 1 Difundir més la mision. 1

integra esfuerzos.
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Trabajar en formar

actitudes en conjunto. 2
4.7.2 Personal Administrativo.
Dimension Ambiente fisico.
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
. . Por tiempo falta limpieza
Buen trabajo en equipo. 1 en Ia biblioteca. 1
Se necesita una espatula
para quitar los chicles y 1
El equipamiento. 3 una navaja para quitar la
cinta adhesiva de los
vidrios.
Mejorar la comunicacion
Otro piso. 1 con administracion 1
(direccion).
Cambio de pantallas en
Comunicacion con el 2 salones de licenciatura y el 3
personal. clima, asi como en
posgrado.
Vigilancia. 1 Espacio en la biblioteca. 1
El sistema de registro y de
Espacio fisico y ventilacion. 4 ingreso se necesita 1
actualizar.
Escolar es la cara de 2 Mobiliario. 13
nuestra institucion.
Revisar las instalaciones de
Iluminacion. 1 cables de los equipos de 1
cémputo.
Suficiente material de L :
. 1 Espacio mas amplio. 4
trabajo.
SIASE 1 Mejorar equipo. 3
El clima. 2 Arreglo de oficina. 2
La limpieza. 4 Pintar paredes. 1
Compra _de libros 1 Ordenar més el lugar. 1
actualizados.
Accg5|ble_3_/fa0|l de 1 Mantenimiento en general. 4
identificar.
La ventilacion. 1 [luminacién 3
Buena infraestructura. 1 Supervision continua. 1
Jardines en buenas 1 Mejorar mas la atencion al 1
condiciones. usuario.
Capacitacion a los 1 Falta ventilacion en las 1
trabajadores. oficinas.
Mobiliario. 1 Mejorar el espacio fisico. 3
Compromiso. 1 Mejorar el clima. 2
Capacitacion de como 1

47



manejar el extintor.
En verano ajustar el clima

. . 1
para que no esté tan frio.
Mas contrataciones. 2
Mejorar el aseo en 3
oficinas.
Mejorar aseo en bafios. 1
Falta internet en las 1
computadoras.
Dimensién Comunicacién e informacion interna.
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Buena comunicacion. 11 Falta de comunicacion. 5
La institucion siempre te o .
P 3 Comunicacion Tardia. 1
escucha.
Uso de corcho en el 1 Igualdad con todos los 1
checador. empleados.
i Realizar reuniones de
Transparencia con la que . o
. 1 integracion con las 3
se maneja la facultad. ) .
diferentes areas.
: En USP y SPEA no esta
Apertura al dialogo 1 Y 1
claro quien hace que.
Cursos sobre la actividad
Apoyo general. 1 N 1
que desempefian.
Se nos mantiene e .
. Difusién de actividades a
informados sobre logros y 1 . 2
o nivel facultad.
acreditaciones.
Que se informe sobre los
Eventos constantes. 1 logros y la forma objetiva 4
de la institucion.
Cuando hay cambios
ES Constante informacion 1 inesperados de tramites o 9
que se brinda al personal. fechas no se comunica de
inmediato.
Por primera vez hicieron . .
. Realizar més juntas
un informe al personal de 1 . . 1
informativas.
la facultad.
o Prestar mas atencion a las
Organizacion. 1 : 1
necesidades.
Comunicacion entre los
jefes y el personal 1
administrativo.
Menos procesos
vt 1
administrativos.
Cursos donde podamos
mejorar Como personas y 1
mejorar el ambiente de
trabajo.
Distorsion de mensajes y 1
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feedback.

Dimension Trabajo en equipo.

Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Que los jefes
administrativos checaran
Buscar. 1 . 1
areas donde no se cubre de
tarde.
. . Seguir en la linea de apoyo
Trabajo en equipo. 10 al trabajador, 2
Algunos departamentos se
Cursos de apoyo personal. 2 separaran del equipo en 1
general.
Hablar constantemente
Juntas de :
. L 2 sobre el trabajo para poder 1
retroalimentacion. . )
realizarlo mejor.
Reconocer el trabajo del 4 Aceptar errores como 9
personal. equipo y apoyarnos.
Libertad de expresion. 1 Verdadera Integracion 3
como equipo.
El intercambio de ideas se 1 Alabar el desempefio del 9
da frecuentemente. otro.
Ayuda en cada Conocer mejor el trabajo
2 1
departamento. de otros.
Mejorar el reconocimiento. 3
Realizar juntas orientadas a
mejorar el desemperio del 1
trabajo en equipo.
Integrar a todos los
1
departamentos.
Apoyo econémico para
. 2
alentar al trabajador.
Delegar funciones. 1
Mejorar la colaboracion. 1
Mejor control de 1
informacion.
Que todo el personal asista
a las juntas del 1
departamento.
Inteligencia emocional. 1
Los horarios. 1
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Fortaleza

Dimensién Formacion y desarrollo.

Frecuencia

Oportunidad

Frecuencia

Buena capacitacion
referente al puesto
desempefiado.

La disposicion que
se tiene para
mejorar.

El apoyo que se le
brinda al
trabajador.

Comunicacion para
resolver dudas.

La difusion de los
eventos de
capacitacion.

13

Que se nos brinden
el material que se
pide en cuestion a

nuestro trabajo.

Alentar la asistencia

a todo el personal a

las diferentes
capacitaciones.

Actualizaciones.

En la biblioteca
mayores controles
de registro.
Tener tiempo para
asistir a la
capacitacion que
nos brindan.
Ofrecer becas para
estudio.

Los cursos también
podrian ser
externos, porque los
de rectoria son los
mismos siempre.
Que cada semestre
se esté capacitando.
Otro tipo de cursos
(computacién, etc.)
Cursos mas directos
con respecto al
trabajo.

Falta capacitacion.
Resistencia al
cambio.

Que den mas cursos.
Poder estar mas en
contacto con
eventos donde
involucren més a los
alumnos.
Poner cursos de
capacitacion tipo
diplomado los
sabados
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Dimension Motivacion.

Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Buen ambiente de AVEEES ¢
: 4 compensa mas a los 1
trabajo.
que menos hacen.
Saber mas sobre el
Equipo de trabajo. 1 desempefio de mi 1
trabajo.
Un rol de funciones
Mobiliario. 1 intercambiano~lo con 1
otros compafieros
de otras areas.
Que se continla Poder ascender a las
mejorando la 1 personas 1
atencion al (secretarias,
alumnado. jardineros, etc.)
Reconocen el ApoyaNr T L
desempefio de cada 4 companero que 1
tenga una dificultad
persona.
en su puesto.
La institucién debe
Buena 1 de valorar a sus 3
comunicacion. empleados
“buenos”.
Hay personal que
Que se nos deja tiene que ser
poner en practica 1 motivado y 1
las iniciativas. valorado por la
institucion.
Dar mas
oportunidad de 1
contratos por parte
de rectoria.
Division de labores. 1
Mas cursos. 1
Mejor calidad de la 1
motivacion.
Mejorar sueldos. 1
Un poco de
mantenimiento en el 1

area de trabajo.
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Dimensién Toma de decisiones.

Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Buena disposicion a 5 Mejorar comunicacion con 5
apoyar. los trabajadores.
Apoyar al trabajador a que
Buena toma de decisiones. 1 siga adelante en la situacién 1
que se presente.
Existe una buena
o Que se tomaran en cuenta
valoracion por parte de la 10 . 2
Pt las sugerencias.
direccion.
El dialogo entre empleado .
go entre emp y 4 El dialogo. 3
direccion.
Flexibilidad. 2 El desarrollo general. 1
Preocupacion por el -
p P 1 Evaluacion. 2
desarrollo en general.

Siempre estan al pendiente. 3 Gratificacion. 2
Algunas veces hacen caso 1
omiso de las necesidades.

Menor tiempo de espera. 2
Que nos puedan apoyar un
poco mas para brindar un 1
mejor servicio.
Dimensién Identidad.
Fortaleza Frecuencia Oportunidad Frecuencia
Buena
identificacién de la Cuidar nuestra area 1
institucién con los de trabajo.
trabajadores.
Conocer mas de los
Buena confianza. proyectos de la 1
facultad.
Reuniones que Reafirmar con los
realizan empleados mision, 1
informacion valores y objetivos
constante. de la institucion.
Tengo valores y Que hubiera mas
lealtad hacia la confianza entre las 1
institucion. personas.
. Oportunidad de
La mision la T
crecimiento 1
proyectan.
personal.
El espiritu de
e Inculcar valores. 1
solidaridad.
L Me falta conocer
Vision, futuro. 1

mas a la institucion.
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Es un excelente
ambiente de
trabajo.

Organizacion y
planificacion.

Fomentar maés la
convivencia entre
los empleados.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES.

En relacion a la hipdtesis planteada: EI implementar un diagnostico de Clima
Organizacional permite identificar &reas de oportunidades y fortalezas de una institucion

de educacion superior.

Se puede decir que es aceptada, ya que en el presente proyecto se muestran los
resultados obtenidos, donde se tiene que el clima organizacional en la institucion en un
nivel general es percibido bueno, puesto que nos indica que existen dimensiones donde
se tienen importantes areas de oportunidad indicadas por personal docente y

administrativo.

Asimismo, se tiene por resultado que el personal docente percibe a nivel general
levemente mayor el clima organizacional (82%) que el personal administrativo (79%),
esto debido principalmente a las condiciones del area trabajo y material de trabajo
insuficiente como mencionan en las oportunidades y a la falta de reconocimiento en este

personal.

A nivel dimension se asume que personal docente y administrativo tienen similar
percepcién en trabajo en equipo, motivacién y toma de decisiones, ya que tener una
buena motivacion por parte de la institucién incita a buena toma de decisiones en el area
de trabajo de cada persona y propicia el ambiente ideal para el intercambio de ideas y

que se logre asi el trabajo en equipo.

Sin embargo, difieren en las dimensiones entorno, comunicacion e informacién
interna, formacion y desarrollo e identidad, obteniendo que estas sean las areas donde se
encuentra la mayor oportunidad de intervencion para una mejora del clima
organizacional. Ya que el no tener un adecuado ambiente fisico de trabajo interfiere en
la realizacion de las actividades laborales, también se tiene en cuenta que una mala
capacitacion y mal manejo de los procesos 0 medios de comunicacion generan en el
personal falta de identidad a causa de desconocimiento de lo acontecido en la

institucion.
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CAPITULO 6: RECOMENDACIONES

Derivado de los resultados obtenidos durante la diagnosis de clima
organizacional en la institucion de educacion superior, se brindan las siguientes

recomendaciones:

e Establecer una cultura de clima organizacional, donde se realicen
diagndsticos anualmente.

e Mejorar en el espacio fisico las condiciones de ventilacion, clima o
calefaccion, revisar que funcionen adecuadamente en cada area de la
institucion.

e Elaborar una programacion de inventario para revisar mobiliario y
cambiar en la medida que sea posible los muebles que ya no tengan buen
uso para el departamento.

e Generar mas medios y estrategias de comunicacién con el personal.

e Mejorar en frecuencia la capacitacién y desarrollo del personal tanto
docente como administrativo.

e Organizar el horario del personal para que puedan asistir a los cursos de
capacitacion.

e Dar a conocer al personal continuamente la mision, vision, valores y
objetivos de la institucion.

e Implementar actividades semestrales de reconocimiento al personal

administrativo para fortalecer la motivacion del personal.
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ANEXOS

Universidad Autonoma de Nuevo Ledn

Facultad de Psicologia
Subdireccion de Posgrado e Investigacion

Instrumento _sobre Clima Organizacional

Nota(s) aclaratoria(s): La presente encuesta estd constituida por formulaciones (preguntas)
orientadas a conocer la percepcion que se tiene referente al clima organizacional de esta
instituciéon educativa. Cabe mencionar que la informacién recabada permitird ofrecer un
diagnostico encauzado a la mejora continua de la institucion. Por dltimo resulta importante
debido a la finalidad del instrumento solicitarle que conteste las siguientes secciones con
sinceridad y honestidad, ya que su opinién es de gran importancia para continuar gestionando
los cambios o mejoras de nuestra institucion.

Instrucciones: Por favor conteste las preguntas que se le plantean y en el caso de las tablas o
dimensiones marque con una “V* 0 “X” en la casilla que considere se describan su opinién. En
caso de alguna dificultad, favor de comunicarselo al evaluador.

I. Antecedentes sobre el encuestado.

1. Por favor conteste las siguientes formulaciones, segtin lo indique el drea de antecedentes. Es
importante mencionar que puede llegara a omitir algtin dato si a si lo considera; sin embargo
recuerde que para tener una visiéon més clara de las dreas de mejora implica en ocasiones ser
mas especifico en cuanto a los datos

Antecedentes personales: Antecedentes Académicos:

e Género: M o F e Maximo grado estudios :

Antecedentes laborales:

e Antigiiedad en la institucién (Aproximadamente) ): 0 Menosdelafo o1 a 3 afios
O 4 a 7 afios o 8 a 11 afios o 12 a 15 afios 0 16 o més.

e Tipo de contrato o Por horas o Medio tiempo o0 Tiempo completo o Horas propias
o Contrato derectoria O contrato de recursos propios

e Cuadl es el puesto que actualmente desempenia en la institucion? (ejemplos: secretaria,
intendencia, vigilante etc.)

e Opcional: departamento(s) al que pertenece:

II. Seccion indicadores de clima organizacional.
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Dimension entorno ( Ambiente fisico):

Favor de especificar con una “ X “ el espacio fisico que hace referencia ( De preferencia donde
desempefia con mayor incidencia sus funciones) :

1. Aula 2. Oficina 3. Laboratorio 4. Otro:

Indicador (items) Inadecuado (a) Algo Adecuado(a) | Muy Adecuado
@

inadecuado (a)

1. La iluminacién de mi espacio
de trabajo la considero:

2. El nivel de ruido en mi
espacio de  trabajo los
considero:

3. La ventilacion ( clima ,
calefaccion, etc. ) acorde a la
temporada en mi espacio
laboral es:

4. El mobiliario donde me
desempeiio  (escritorio, sillas,
archiveros etc.) es:

5. La distribucién del espacio de
trabajo la considero:

6. El servicios de aseo en mi
lugar de trabajo es:

Expresa una area de oportunidad (algo por mejorar ) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para
la institucion con relacion a esta dimension:

e Fortaleza:
e Oportunidad:

Dimension Comunicacion e Informacion interna:

Indicador (items) Nunca Casinunca | Frecuentemente Siempre

1. Existe una buena comunicacién
entre departamentos (jefaturas,
coordinaciones, etc.) para trabajar
en ciertas actividades.
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2. Es fluida y clara la
comunicacién en la institucién a
nivel general.

3. En la instituciéon se maneja
la informacion sobre logros y
oportunidades de desarrollo de
la misma.

4. La informacién es manejada de
forma objetiva.

5. La informacién en la
institucion se maneja
transparentemente.

6. Existe una actitud de
apertura al didlogo entre los
miembros de la institucion.

Expresa una area de oportunidad (algo por mejorar ) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para

la institucién con relacion a esta dimension:

e TFortaleza:

e Oportunidad:

Dimensiéon Trabajo en equipo.

Indicador (items) Nunca Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. En la instituciéon se hace
presente el alabar el desempefio
de otro.

2. Mis compafieros de trabajo (en
general) se conducen Dbajo la
siguiente  afirmacion: la
multiplicacién de los puntos de
vista enriquecen lo visto.

3. Se respeta la libertad de
expresiéon adn y cuando otro
opine en forma contraria.
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4. Se hace presente en el equipo
de trabajo el intercambio de
experiencias.

5. Ante los errores los miembros
del equipo se  muestran
solidarios.

Expresa una area de oportunidad (algo por mejorar ) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para

la institucién con relacion a esta dimension:

e Fortaleza:

e Oportunidad:

Dimensién Formacién y Desarrollo.

Indicador (items) Bajo (a) Regular

Buena

Excelente

1. La perspectiva que tengo referente
a la oportunidad de aprender en mi
puesto es:

2. La frecuencia o constante de
capacitar (difusion de eventos) en la
institucién la considero:

3. Para un mejor desempefio en mi
puesto, considero que la institucién
me ha brindado oportunidades de
capacitacién a un nivel:

4. El nivel que me brinda la
institucion para la adaptaciéon y
mejoria a los procesos de cambio
que ocupa mi puesto es:

5. En si la forma en como la
institucion demuestra vencer el ser
obsoleto a través de la capacitacion la
considero:
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Expresa una area de oportunidad (algo por mejorar ) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para

la institucion con relacion a esta dimension:

e Fortaleza:

e Oportunidad:

Dimension Motivacion.

Indicador (items)

Nada satisfecho

Poco satisfecho

Conforme

Demasiado
satisfecho

1 .En mi trabajo me siento:

2. El desempefio laboral que

llevo me hace sentir:

3. El apoyo de mis compaifieros
hace que me sienta:

4. En cuanto al proceso de
integracion del personal en la

institucién me siento:

5. La forma en que me ha
valorado la instituciéon me deja:

6. La iniciativa que he brindado
en la institucién me deja:

Dimension Toma Decisiones.

Indicador (items)

Nunca Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. La direccién es flexible ante las

sugerencias del empleado.

2. La direccién proyecta cordialidad.

3. La direccién proyecta eficiencia.

4. La direccion justifica las tareas o

actividades.

5. Existe un didlogo entre empleado y

direccion.
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6. La direccion se preocupa por el
desarrollo general de sus empleados.

Expresa una area de oportunidad (algo por mejorar ) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para
la institucion con relacién a esta dimension:

o Fortaleza:
e Oportunidad:

Dimension Identidad.

Indicador (items) Nada Identificado Poco Identificado | Demasiado

Identificado
Identificado

1. Considero que estoy con
la institucion:

2.La lealtad que le brindo a
la institucion refleja que
estoy:

3. Con la mision me
siento:

4 Con los valores estoy:

5. En cuanto a los objetivos
me siento:

Expresa un drea de oportunidad (algo por mejorar ) y una fortaleza (lo que se realiza bien) para
la institucion con relacién a esta dimension:

e Fortaleza:
e Oportunidad:

III. Seccion referente a la retro-informacion del instrumento.

1. En caso de no contemplar algunas dimensiones importantes para usted mencidénelas:

Comentarios:

Fecha de aplicacién:

iGracias por su valiosa colaboracion!
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Anexo B

CARTA AUTORIZACION

Dr. Jose Armando Pefia Moreno
Director de la Facultad de Psicologia U.A.N.L.
Presente.-

Monterey N.L. a 24 de octubre de 2012

Estimado Dr. Pefia Moreno:

Mi nombre es Sofia Lizzet Martinez Ortiz estudiante de tercer semestre de la
Maestria en Psicologia Laboral y Organizacional en la Instituciéon a su digno
cargo.

En dicha Maestria se nos solicita la elaboracién de un Proyecto Final de

Campo para obtener el titulo.

Motivo por el cual, me permito solicitar muy atentamente su autorizacion para
realizar la investigacion de Diagnéstico de Clima Organizacional en la Facultad
de Psicologia dirigida al personal administrativo, en base a los requerimientos
y necesidades de la Institucién, para dar seguimiento a las politicas de calidad
y cumplimiento de las normativas de la misma, bajo la supervisién de la
Subdireccion Administrativa de la que se encuentra a cargo la Mtra Ma.
Eugenia Gonzélez Garcia.

Este proyecto sera de absoluta confidencialidad y exclusivamente con fines
académicos y la informacion quedara para uso de la Institucion.

Sin méas por el momento y agradeciendo la solicitud al presente, quedo a sus
ordenes.

Sofia Lizzet'Martinez Ortiz. k" 07
Matricula 1148990
Tel. (044) 811-917-48-71

FAC. DE PSICOLOGIA
U.A.N

j!\‘ \

Neeol

c.c.p. Mtra Maria Eugenia Gonzélez Garcia.
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Anexo C
Consentimiento informado

Usted fue seleccionado para participar en el estudio, se le aplicard una cédula de
datos personales y un instrumento que mide el clima organizacional, por lo cual no
necesito su nombre ni su domicilio, la encuesta se llevara a cabo solo si usted autoriza y
se requiere de 10 a 15 minutos de tiempo y se realizara en un lugar comodo y con

privacidad.

Previa a esta informacion, el que usted desee formar parte de este estudio sera su
libre decisién y es voluntario. Ademas, si usted decide no participar, esta decision no
tiene ninguna sancidn o consecuencia en su trabajo, ni existira por parte del investigador
ningln acto contrario al profesional, usted seguird contando con sus derechos como

persona.

La informacién que usted nos proporcione es anonima. Es decir, que el
investigador no puede relacionar a una persona con la informacién obtenida. Ademas la

accesibilidad a los datos solo la tendra el autor del estudio.

Consentimiento para participar en el estudio de investigacion
La Lic. Sofia Lizzet Martinez Ortiz me ha explicado y dado a conocer en que
consiste el estudio, asi como de que puedo optar por libremente por dejar de participar

en cualquier momento que lo desee.

Nombre y firma del Participante Fecha

Nombre y firma del Investigador Nombre y firma del asesor

En caso de dudas, puede comunicarse con la
Lic. Sofia Lizzet Martinez Ortiz, tel. 83533941
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