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Resumen

La educacidi.es un pilar fundamental para el desarrollo de competencias y habilidades, el avance y
progreso de personas ySociedades que preparan al individuo al desarrollo personal y dentro del campo laboral.
Dentro de las instituciones educativas los docentes son los encargados de transmitir conocimientos a los jovenes
estudiantes, es importante mencionat.que las percepciones que tienen dichos docentes lograran el cumplimiento de
los objetivos establecidos por parte de la institucion, dependiendo de estas percepciones se creard el clima
organizacional (ambiente interno). En estd, investigacion se realizd un diagnostico de clima organizacional del
personal docente de dos instituciones de educaciéniedia superior ubicadas en Villahermosa, Tabasco. La tesis se
abordo a través del método cuantitativo, descriptivoyno &xperimental, transversal. Se aplico un instrumento para
ambas instituciones conformado por 15 iters on escala tipo~Likert, dividido en 5 dimensiones para facilitar el
diagndstico de clima organizacional, las cuales son:comunicaiongcondiciones fisicas, liderazgo, satisfaccion y
trabajo en equipo. Los resultados muestran que, en las dos instituciones el clima organizacional que perciben los
profesores es similar, sin embargo, en la institucion B se mugstrauna percepcion ligeramente mejor con respecto a

la institucion A.

Palabras clave: Diagnostico, clima organizacional, institucion, personal docente.
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Introduccion

La educaeion es un pilar fundamental para el desarrollo social, a través de la cual se
generan conocimientos que permiten comprender la dindmica de un mundo globalizado a la
par de impulsar saberes que posibilitan el ingreso al mercado laboral. Es la educacion el
medio por excelencia para-alimentar la capacidad intelectual, moral y afectiva de las
personas de acuerdo con lalcultura y las normas de convivencia de la sociedad a la que
pertenecen.

En las instituciones de educaciéon media superior, el personal docente es el
encargado de compartir esos conocimiéntos, con la comunidad estudiantil a partir de planes
y programas de estudio que impulsan competencias para la vida, enmarcados por el entorno
legal que vela por la educacion como derecho humano. Pero més alla de establecer didlogo
educativo, quienes estan frente a grupo son'miembfos_de una institucion que,
independientemente de que sea del sector escolar, responde a las exigencias de cualquier
organizacion formalmente establecida, y como tal, adaptadasa un contexto social y
economico.

Las relaciones laborales que se establecen como centro de trabajo forman parte de la
cultura organizacional escolar, conformada por codigos de comportamiénto-y simbolos
sociales que datan de significados al escenario académico y a la interaccion-entre,el factor
humano. Esas relaciones impactan en el ambiente de trabajo donde los actores edueativos
desarrollaran sus funciones para el cumplimiento de las metas institucionales, lo que
significa que, si las interacciones entre el personal de los distintos niveles jerarquicos se
establecen en un marco de respeto, confianza, honestidad y democracia, el clima
organizacional serd adecuado para el desarrollo de las competencias individuales, grupales

e institucionales.
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Estodleva a pensar que el clima organizacional en las escuelas debe ser cordial, pues
es un reflejosde las percepciones de los docentes; Goncalves (2000, citado por Rivera et al.,
2016, p. 319) menciona que "el trabajador percibe el ambiente laboral y de
esta percepcion depende la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo"; es
decir, el clima escolar refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y
organizacionales, ademés de‘influir en la convivencia de los actores de
la escuela y comunidad.

Este tema de investigacion €s de interés porque actualmente las instituciones
educativas se preocupan por el bienestar dél factor humano y el aumento de la
productividad laboral. Para lograr esto, el ambiente interno debe encontrarse 6ptimo para
un buen desempeiio de los sujetos que’integrandes-centros laborales y cumplir los objetivos
establecidos. Para que las instituciones ¢ducativas funcionen eficientemente es de suma
importancia que prevalezca un clima laboral d€ armonid, por lo que se deben considerar los
aspectos psicologicos que afectan el desempeno de los trabajadores en su conducta o
comportamiento y esta relacionado de manera directa con las petcepciones que el
trabajador percibe en su centro en trabajo e implica también la relaciénicon su entorno
laboral y con el medio ambiente (Villanueva et al., 2017).

Con base en lo anterior, la presente investigacion tiene el propoésito de estudiar a 2
escuelas de educacion media superior ubicadas en el estado de Tabasco, dicho estado
cuenta con mas de 200 escuelas de nivel medio superior.

Se escogieron 2 instituciones educativas a nivel medio superior ubicadas en
Villahermosa, Tabasco, las cuales se denominaron institucion A e institucion B, realizando
un diagnostico de Clima Organizacional y tomando como sujetos de estudio a los docentes

de ambas instituciones.
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Parassaber las percepciones de los docentes en ambas instituciones, fue necesario
establecer variables sociodemograficas y cinco dimensiones de estudio, tales como:
comunicacion,‘condicion fisica, liderazgo, satisfaccion y trabajo en equipo.

Dicha investigacion esta conformada por cinco capitulos.

En el capitulo Fse-aborda la problematica a estudiar, exponiendo los antecedentes
en las instituciones educativVas/de educacion media superior y los factores que impiden
tener un ambiente laboral de fofma armoniosa; también son descritos los objetivos,
hipdtesis, justificacion, preguntas de investigacion y la importancia de realizar dicho
estudio; como se sabe, las instituciones de‘educacion media superior presentan diversos
indicadores que permiten al investigador conocer los obstaculos que inciden en el clima
organizacional.

En el capitulo II se presenta la reyision de 14 literatura, definiendo el concepto de
clima organizacional y todo lo que lo integraginformacion gue permitira obtener bases
tedricas para la investigacion, también se describen ambas wnStituciones donde se lleva a
cabo el diagnostico de clima organizacional. Por otra parte, es importante mencionar que la
cultura organizacional que radica en las organizaciones define el comportamiento adecuado
para los trabajadores, pero normalmente estos conceptos suelen ser confundidos. Es por
esto que se menciona la diferencia dentro de esta investigacion y la importancia de la
educacion en la formacion de individuos competentes que apliquen estos conocimientos y
estrategias ante el mundo laboral de la mejor forma.

En el capitulo III se define la metodologia a utilizar para este trabajo, la cual es'de
tipo cuantitativo, descriptivo, no experimental, transversal. Para tal efecto, la técnica de
recoleccion de datos se aplico un cuestionario de escala tipo Likert, donde se consideraron

las cinco dimensiones de clima organizacional y las variables sociodemograficas. El
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cuestionariorfue aplicado de forma digital a través de Google forms por la situacion de
pandemia que servive por el Covid-19; para confirmar la validez del instrumento de
investigacion se“aplicod un analisis factorial exploratorio y la confiabilidad se calcul6 a
través del coeficiente Alpha de Cronbach; el tamafio de la poblacion en estudio esta
conformado por 139 decentes, los cuales 67 son docentes de la instituciéon A y 72 docentes
pertenecen a la institucion B.

En el capitulo IV se des€ribe ¢l analisis e interpretacion de los resultados. Para dar
cumplimiento con el objetivo prindipals se llevo a cabo un andlisis de las variables
sociodemograficas en estudio de los docentes de ambas instituciones y se presentan los
estadisticos descriptivos de clima organizaecional por dimension, asi como la comparacion
de las medias poblacionales. Por ultimo, se presenta’la correlacion del clima organizacional
con la variable sociodemografica por antigiliedad, dicha correlacion bivariada de Pearson se
obtuvieron a través del programa SPSS.

Para finalizar, en el capitulo V se presenta laidiscusién,las conclusiones y las

recomendaciones.
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Capitulo |
Planteamiento del problema
Antecedentes‘del problema

En la dindmicalaboral del siglo XXI se ha multiplicado el interés de las
organizaciones por implementar estrategias que motiven al factor humano a realizar con
efectividad las funciones d€ trabajo y alcanzar los objetivos planteados; para ello
programan formacidn continuaj proveen equipo necesario, prevén seguridad e higiene,
establecen canales de comunicacion, lerque contribuye a generar un ambiente adecuado de
trabajo que favorezca el cumplimiento dedas actividades.

Hay centros laborales conscientes de esa responsabilidad, pero también aquellos que
aportan el minimo de apoyo para que se lleven a-eabo las tareas. Sea cual sea la realidad
laboral y las condiciones de trabajo, los ‘colaboradores.deben ser efectivos porque tienen el
compromiso de intercambiar su fuerza fisica y7/0 mental’por un salario.

Este escenario permite dimensionar que hay organiza€iones que no invierten en su
capital humano, minimizando la formacidn continua, acompafiamiénto y seguimiento en las
actividades que se desarrollan. Las que si invierten, implementan programas de crecimiento
profesional con el que las personas en ejercicio realizan una carrera de vidascuyo propdsito
es “orientar los mejores recursos para obtener el mejor producto final o el mas alto nivel de
servicio efectivamente prestado” (Bohrt, 2020, p. 123).

Especificamente en el &mbito educativo existe una realidad que pudiera ser‘distinta
a las demads, porque es un escenario mayoritariamente publico, donde hay participacion dé
sindicatos que aboga por la mejoria de los trabajadores, ya que el personal docente

representa el principal capital humano para la ejecucion de actividades en la atencion
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acadéniica del estudiantado (Instituto nacional para la evaluacion de la educacion en

México, 2015).

La invéstigacion denominada “Anélisis del clima escolar: Poderoso factor que

explica el aprendizaje en América Latina y el Caribe” publicado por la Organizacion de las

Naciones Unidas para 1a Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2013) resalta la

importancia del clima escolar.en el aprendizaje, asi como el papel que juegan los docentes

en los alumnos para generar urventorno de sana convivencia y, por ende, un ambiente

propicio para la ensefianza.

Educacion en México

El término educacion hace referencia a un proceso donde se involucran diversos

individuos, en el cual se encuentran‘iniersos otr@s“procesos como: aprender y asimilar

conocimiento por medio de informacion, En México, les niveles de educacion estan

clasificados en inicial, basica, media superior superior (Bernal, 2017).

A continuacion, se describen los niveles €éducativos en México:

Tabla 1
Sistema Educativo Nacional en México

Nivel educativo

Grado

Educacion de tipo basica

Medio-Superior

Superior

Preescolar
Primaria
Secundaria

Bachillerato

Licenciatura
Especialidad
Maestria
Doctorado

Fuente: Secretaria de Educacion Publica (2015).
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El propdsito de la educacion béasica y media superior es, contribuir a formar
ciudadanos libres, participativos, responsables e informados, capaces de ejercer y defender
sus derechos, qu€ participen activamente en la vida social, econdmica y politica de México.
(EI Modelo Educativo en México: el planteamiento pedagogico de la Reforma Educativa,
2016).

De acuerdo con el atticulo tercero de la Constitucion y con la Ley General de
Educacion los tres niveles de educacion son obligatorios, y, por lo tanto, la cobertura
tendria que ser universal (Plan Educativo Nacional, 2012).

“La educacion media-superior,‘obachillerato, complementa la ensefianza primaria
superior, que capacitaria a los alumnos para vivir Gtilmente en la nacion, y prepara a los
alumnos para el ingreso a la universidad” (Lorenze"y Zaragoza, 2012, p. 4).

El nivel medio superior del sistemaseducativo mexicano tiene la doble finalidad de
dar al estudiantado, por una parte, los elementos para elégit entre las diversas opciones de
educacidn superior al concluir el bachillerato; o por la otra, eapacitarlo en actividades
diversas enfocadas al &mbito laboral si lo cursé como profesional técnico. La educacion
media superior es de un solo nivel y, en general, tiene una duraciéne tres afios 0 menos,
dependiendo del plan de estudios. La edad tipica de los alumnos oscila éntreflos 15 y los 17
afios (Alcantara & Zorrilla, 2010).

Sistema de educacién media superior y sus modalidades

En educacion media superior, se ofrece una formacion en la que el aprendizaje
involucre un proceso de reflexion, busqueda de informacion y apropiacion del
conocimiento, en multiples espacios de desarrollo (Gobierno de México, 2015).

Se puede observar en la tabla 2, las modalidades de la educacion media superior que

existen en México.
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Tabla 2
Modalidades,de la Educacion Media Superior.

Modalidad Opcidn educativa
Escolarizada Presencial
Intensiva
No escolarizada Virtual

Certificacion por evaluaciones parciales o
certificacion por examen
Mixta Auto planeada
Mixta
Fuente: Elaboracion propia con base.en‘la revista de evaluacion para docentes y directivos (2018).

Indicadores de educacién.media superior

Los indicadores educativos sominstrumentos que miden y evaluan a las instituciones
educativas en cuanto a sus acciones y cumplimiento de metas u objetivos; permitiendo
hacer una comparacion en medida estadistica,(SEP, 2019).

Descrito lo anterior, en la tabla 3"se presentan.los resultados de los indicadores de
educacion media superior que da la Secretarfa-de Educacion Publica en su informe
“principales cifras del sistema educativo nacional”, del ane2018 al 2021, con sus
respectivos porcentajes, haciendo una comparacion anualmentey la estimacion de
resultados para el afio 2020 y 202.

Tabla 3
Indicadores de educacion media superior
Indicador educativo  2018-2019 (%) 2019-2020 (%) 2020-2021 (%)

Absorcion 106.3 102.1 91.1
Abandono escolar 13.0 10.3 10.8
Reprobacion 12.9 9.0 9.0
Eficiencia terminal 64.8 66.7 67.5
Tasa de terminacion 64.2 65.6 65.5
Tasa neta de 63.6 63.2 62.2
escolarizacion (15 a 17

anos)

Fuente: Elaboracion propia con base a (Secretaria de Educacion Publica, 2020-2021)
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Edueacion en Tabasco

La Secretaria de Educacion del Estado de Tabasco SETAB) tiene como compromiso
la gestion educativa eficaz y eficiente, con una transparencia dirigida a incrementar la
calidad de los servi€ios.educativos, hacer uso adecuado de los recursos publicos y dar
cuentas favorables a la®ogiedad tabasquena (SETAB, 2020).

Seglin la estadisticalbasica del sistema educativo estatal (2021) la matricula total del
sistema educativo estatal (SEEY2021-2022 en la modalidad escolarizado y no escolarizado
suma un total de 734 mil 693 alumnossde los cuales 369 mil 653 son hombres, lo que
significa un 50.3% de la matricula total 365 mil 40 son mujeres, que representa un 49.7%
de la matricula total, asistidos por 38 mil 498 docentes en 5 mil 602 escuelas, dando como
resultado un total de matricula equivalente al 28:3%7de la poblacion total del estado.

Dado lo anterior, en la tabla 4 selpresenta el total de alumnos por nivel con su

respectivo porcentaje.

Tabla 4
Total de alumnos por nivel educativo en Tabasco
Nivel educativo Total Porcentaje
Educacion basica: inicial, 527 mil 48 71.7%
preescolar, primaria y alumnos
secundaria.
Educacion media superior 112 mil 28 15.2%
alumnos
Educacion superior 95 mil 617 13.1%
alumnos

Fuente: Elaboracion propia con base a la (Secretaria de Educacion del estado de Tabasco, 2021).

Educacion media superior en Tabasco
La educacion media superior abarca el nivel bachillerato y equivalentes, en México
se tienen varias modalidades: bachillerato general, bachillerato tecnologico, profesional

técnico, tecnoldgico y capacitacion para el trabajo (SEP, 2020).
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En Tabasco operan los siguientes subsistemas de educaciéon media superior:

Tabla 5
subsiStemas de educacion media superior
Subsistemas-de Educacion Media Superior Dependencia
Centro de Bachilletato Tecnoldgico Agropecuario y Direccion General de
Forestal (CBTA) Educacion Tecnologica
Agropecuaria (DGETA)
Centro de Bachillerato Teenoldgico Industrial y de Direccion General de
Servicios (CBTIS) y Centro de Estudios Tecnologico Educacion Tecnologica
Industrial y de Servicios (CETIS) Industrial (DGETT)
Centro de Estudios Tecnologicos del Mar (CETMar) Direccién General de
Educacion Ciencia y
Tecnologia del Mar
(DGECyTM)
Colegio Nacional de Educacién Profesional Teenica Secretaria de Educacion
(Conalep) Publica (SEP)
Colegio de Bachilleres de Tabasco (COBATAB) Secretaria de Educacion
Publica (SEP)
Colegio de Estudios Cientificos y Tecnologicos+del Seceretaria de Educacion
Estado de Tabasco (CECYTE) Rublica (SEP)

Instituto de Difusion Técnica (IDIFTEC)

Prepa en Linea, Preparatoria Abierta, Preparatoria por Secretaria desEducacion
Cooperacion “Augusto Herndndez Olivé Publica’(SEP)

Telebachillerato (TEBA) y Telebachillerato Secretaria de Edacacion
Comunitario (TEBACOM) Publica (SER)

Fuente: Elaboracion propia con base a la (Secretaria de Educacion del estado de Tabasco, 2020).

El informe de labores del Colegio de Bachilleres de Tabasco [COBATAB] 2019
menciona los principales indicadores que permiten medir la desercion escolar, las cuales
son: la matricula, la cobertura, la absorcion, el abandono escolar, la aprobacion y

reprobacion, la eficiencia terminal y el rendimiento académico.



De acuerdo con el programa institucional del Colegio de Bachilleres de Tabasco
[COBATAB{]2019. En México, en el ciclo escolar 2018-2019, el abandono escolar se reporto
en un 12.9%, énCuanto a la entidad de Tabasco la cifra fue del 10.6%.

Acorde a lofanterior, es indispensable realizar estudios para definir si la problematica
del abandono escolar+€s~originada por un clima organizacional desfavorable entre los
profesores, lo que pudiera provocar deficiente atencion hacia el alumnado y en consecuencia
abandono escolar.

Preguntas de investigacion

General

(Como es el clima organizacional en el'personal docente que labora en dos
instituciones de nivel medio superior ¢n Villahermosa, Tabasco?

Especificas

(Cuales son las dimensiones que generan un clima organizacional favorable en las
instituciones A y B?

(Cuales son las caracteristicas sociodemograficas y laboralés de los docentes de la
institucion A y la institucion B?

(Hay diferencias en el clima organizacional entre las institucionés A« B?

(Existe asociacion entre la antigliedad de los profesores en la institucion y el clima
organizacional?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general

Conocer el clima organizacional en el personal docente que labora en dos

instituciones de nivel medio superior en Villahermosa Tabasco, a través de las dimensiones
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comunicacién, condiciones fisicas, liderazgo, satisfaccion y trabajo en equipo con el fin de
dar recomendaciones que permitan mejorarlo.

Objetivos especificos

Identificar las dimensiones que presentan el clima organizacional favorable en las
instituciones A y B.

Sefialar las caracteristicas sociodemograficas y laborales de los docentes de la
institucion A y la institucion B

Describir si existen diferenciassen el clima organizacional entre los profesores
adscritos en la institucion A e institucién.B-

Precisar la existencia de correlacion-entre la antigiiedad de los profesores en la
institucion y el clima organizacional.

Hipotesis

Hi: La institucion A percibe el clima efganizacignal mas favorable que la
Institucion B.

Ha»: Cuando los profesores tienen mas antigiiedad en la ifstitucion B, el clima
organizacional que perciben es menos favorable.

Justificacion

En las escuelas de educacion media superior los docentes juegan un-papelmuy
importante en el desempefio de las actividades para llevar a cabo el cumplimiento.efectivo
de la gestion escolar, igualmente es un intermediario entre las actividades de los alumnos y
ademas son quienes notifican el progreso del estudiantado a otros departamentos, pero ‘esta
no es la tinica funcidn que hace el personal docente, también se encarga de elaborar
estrategias que promuevan la interaccion y desarrollo del alumnado para alcanzar los

objetivos establecidos por la institucion a través de la planificacion de los procesos de
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ensefiafza yraprendizaje que los preparan para la orientacion de la vida profesional y
desenvolverse ante la sociedad.

Tal comolo.menciona Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) el clima
organizacional se conceptualiza como las percepciones que tienen los trabajadores respecto
a su medio interno de trabajo, pues reflejan el grado de bienestar y la opinidon que tiene el
individuo respecto a la organizacion o institucion. Dentro de una institucion educativa el
clima organizacional es uno de’los principales aspectos a considerar para un mejoramiento
interno donde todas las areas que 1a conforman son importantes para definir el ambiente
laboral.

En opinion de Herrera y Rico (2014) el'clima escolar integra las apreciaciones que
tiene los estudiantes respecto al contexto escolaigy-las percepciones que tienen los docentes
con su entorno laboral.

Dada la importancia que tienen las actividades réalizadas por los docentes en las
instituciones de educacion media superior, es ne¢esario realizar.estudios de clima
organizacional para conocer si el ambiente laboral es propicio parallas funciones
académicas.

Por tanto, la presente investigacion contribuye a través de un diagndstico del clima
organizacional a identificar aquellos factores que propician un ambiente favorable o
desfavorable con la finalidad que las instituciones analizadas cuenten con informaeion
fidedigna que les permita la toma de decisiones acertadas. Cabe mencionar que, aunque
existe una amplia literatura de investigaciones realizadas sobre la tematica de clima
organizacional, en las instituciones motivo de esta investigacion, no se han llevado a cabo
con anterioridad estudios referentes al ambiente interno que viven los docentes, lo que

realza la necesidad de esta investigacion.
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Cabe destacar que el COBATAB en su programa institucional, menciona que para
el ciclo 20182019 la matricula estudiantil del nivel medio superior cont6 con 112 mil 818
alumnos en todo ¢l.estado, de esa cantidad, 54 mil 439 estudiantes se registraron en los
subsistemas pertenécientes a las instituciones A y B, es decir, 43.44% de la matricula
estatal, lo que sefiala al'subsistema de estas instituciones como el que tiene el mayor
numero de alumnos en el nivel medio superior. Razén por la cual se reafirma el hecho de
realizar estudios de clima laboral en estas organizaciones.

Asi mismo la investigacion‘contribuye a partir de sus resultados, a generar
propuestas para la mejora del clima organizacional y por ende en el funcionamiento de las
instituciones.

En cuanto a la justificacion metodologicasesta investigacion aporta un instrumento
valido y confiable que puede ser utilizado'para otros estudios de clima organizacional en
instituciones educativas.

Limitaciones

Para la realizacion de esta investigacion se presentaron las siguientes limitantes:

. La disponibilidad del tiempo por parte de los directivos. y docentes fue
limitada por la pandemia que se vivid por covid-19, esto fue motivo del cierfe de las
instituciones educativas, lo que causo acceso limitado a la informacion requeridag, por tal
razon la recoleccion de datos se realizd a través de plataformas digitales.

o Otra de las limitantes presentadas es que no se obtuvo el permiso escrito para
el uso de los nombres de las instituciones educativas, por eso, en este trabajo no se

mencionan los nombres, y fue reemplazado por institucion A e institucion B.
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Delimitaciones del estudio

Estainvestigacion se delimit6 en analizar el clima organizacional en el personal
docente de la institucion A e institucion B, ubicadas en Villahermosa, Tabasco, con la
finalidad de que sea dc.utilidad para generar propuestas de mejora en el ambiente interno de

trabajo que se tiene actdalmente dentro de las instituciones.
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Capitulo 11
Revisién de la literatura

En el presente capitulo se describe el concepto de diagnostico organizacional y la
importancia que tieng tealizar el estudio, este tipo de estudio ayuda a conocer cémo se
encuentra la organizacion a/partir de las dimensiones seleccionadas; también se muestra el
concepto de clima organizacional a partir de la perspectiva de varios autores, asi como las
dimensiones que lo integran y que hdn sido investigadas por estudiosos dedicados a
entender los factores que generan un anibiente organizacional negativo, también destacar
las diferencias entre clima organizacional yreultura organizacional, que en muchas
ocasiones estos conceptos suelen ser confundidos; del mismo modo se analizan los sistemas
educativos que tiene México, enfocandoenos especificamente en el nivel medio superior que
es el de interés para esta investigacion; diehd.lo anterior, toda esta teoria ayudara con el
analisis de clima organizacional del personal docente delassinstituciones en estudio, cabe
mencionar que el estudio tiene una relacion importante entre los/directivos que conforman
dichas instituciones, ya que estos son los principales encargados de que su personal y todo
lo que hay a su alrededor genere un bienestar para todos, por eso es importante analizar
toda la teoria referente al clima organizacional.

Diagnostico organizacional

El diagndstico organizacional segiin Valenzuela et al., (2010) se entenderia:como el
andlisis de la empresa que se realiza para evaluar su situacidn actual, las principales
problemadticas presentadas, las oportunidades que pudieran aprovecharse, cualidades,

ventajas competitivas y la implementacion de estrategias preventivas.
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Rensis Likert (1968) afirma lo siguiente al realizar un diagnostico en una
organizacion:

Cuando se procede a realizar un diagndstico de los problemas, cada
organizacioén se enfrenta con una situacion similar a la que realizan los médicos al
diagnosticar una enfermedad. Se necesita comprender la naturaleza fundamental
del sistema (organizaeion) el modo como funcionan sus componentes y las
respuestas de adaptacidn con que contesta a su medio ambiente. Este conocimiento
general del sistema es un requisito previo que debera tomarse para llegar al
diagnostico (p.156).

Diagnostico de clima organizacional

Realizar un diagnostico de Cluha Organizacional es importante porque permitira
conocer en qué situacion se encuentra la organizacion y puede ser medido a través de
dimensiones. Después de realizar el diagnostieo se tendfa un panorama mas amplio para
tomar medidas preventivas que permitan mejorar el ambiente de trabajo y las percepciones
de los subordinados (Garcia e Ibarra, 2012).

El diagnostico de Clima Organizacional segin Garcia (2009)esiuna herramienta
que ayuda a la retroalimentacion acerca de los factores que influyen en €1 comportamiento
organizacional, el cual permite crear planes orientados al cambio, es decir, actitudes y
conductas detectadas de los sujetos mediante el diagnostico, pues, a través de este estudio
se analizan los factores internos y externos de la organizacion con el fin de incrementar el
nivel de motivacion, satisfaccion y productividad de los integrantes.

Importancia del diagnéstico de clima organizacional

Brunet (1987) establece que la importancia del diagnostico de Clima Organizacional

es fundamental porque refleja las actitudes, creencias, valores y sentimientos de los sujetos
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pertenecientes a una organizacion, cualidades que se transforman en elementos del clima
para ser estudiados por un administrador o consultor, el cual es capaz de identificar
fortalezas y debilidades de la organizacion a través de tres razones:

o Hacer una evaluacion exhaustiva de las posibles fuentes de conflicto que
generen desmotivacion; estiés, actitudes negativas, insatisfaccion o baja productividad.

. Utilizar herramientas que le permitan comenzar y sostener un cambio que le
indiquen al administrador o consultor, los factores a los cuales debe dirigir su intervencion.

o Implantar estrategias.de”mejora continua para prever los problemas que
puedan ir surgiendo.

Definicion de clima organizacional

El concepto de clima organizacienal se‘ha descrito por diversos autores
estudiosos del tema, donde principalmente;se exponén conceptos similares sobre clima
organizacional, en el que los clasifican com©_las percepciones que se generan dentro
del ambiente fisico laboral en donde se desempefian y los’sentimientos de satisfaccion
y motivacidn con respecto al cumplimiento de su rol laboral? A continuacion, se
presentan algunos conceptos.

Segun Adauta (2012) las primeras investigaciones sobre estudiode/clima
organizacional fueron llevadas a cabo por Kurt Lewin en la década de 1930: Se cxea el
concepto de “atmosfera psicoldgica”, lo que seria una realidad empirica, porque sefia
demostrado a través de hechos fisicos que confirmen su existencia.

A su vez, Cornell (1955) establece que el clima organizacional es el conjunto de
percepciones e interpretaciones que tienen las personas dentro de la organizacion con

respecto a sus roles de trabajo. Segun este autor, lo que define el clima organizacional, son
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las per¢epciones de las personas que integran la organizacion, lo cual determina las
caracteristicas de ese clima organizacional.

Litwin ‘& Stringer (1968) mencionan que el clima organizacional se basa en el
sistema formal y las percepciones que tienen los trabajadores por este mismo, el estilo
informal aplicado por parte.de los gerentes y otros elementos que influyen directamente en
la motivacion, valores, postura'y convicciones.

Por otra parte, Likert y Gibson (1986) mencionan que el clima organizacional
también es un concepto que describe lapsicologia laboral, pues engloban distintos aspectos
que desarrollan los individuos dentro del.eentro de trabajo; menciona que el clima
organizacional es la percepcion, entorno, personalidad o caracteristicas del ambiente que se
genera en la organizacidn, es una caracteristica.que-distingue el ambiente interno que hay
entre los colaboradores al interior de la organizacidn, esta sensacion repercute en el
comportamiento de los colaboradores.

Alvarez (1995) afirma que el clima organizacional se‘da.por un conjunto de
situaciones que generan el ambiente interno de la organizaciongpon ejemplo, las
expresiones o manifestacion de diversos factores de cardcter interpersonal, fisico y
organizacional. El entorno en donde se desenvuelven los colaboradores(y realizan su
trabajo, pues repercute en la motivacion, satisfaccion y comportamiento deltrabajador,
afectando la productividad laboral.

Chiavenato (2006, citado por Garcia e Ibarra, 2012) plantea que el clima
organizacional es el medio ambiente que se tiene internamente en una organizacion o la
atmosfera psicosocial que destaca a una organizacion; el autor hace mencion que esta
intimamente ligado con la satisfaccion que tienen los trabajadores, asi como la motivacion

que sienten al desempefiar sus actividades dentro de su lugar de trabajo, estas pueden ser
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positivas o negativas, sentirse satisfecho o insatisfecho, todo depende de las percepciones
que tenga cada celaborador con la organizacion. De igual forma menciona que el concepto
de clima organizacional “involucra factores estructurales, como el tipo de organizacion,
tecnologia utilizada; politicas de la empresa, metas operacionales, reglamentos internos,
ademas de actitudes de®Conducta social que son motivados o sancionados a través de los
factores sociales” (p.20).

Por su parte, Arancibia (2006) describe que “el clima organizacional es la
percepcion que los miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas mas
inmediatas que les son significativas, queda describen y diferencian de otras
organizaciones. Estas percepciones influyen eriel comportamiento organizacional” (p.133).

Por lo antes mencionado, sepuede.decit.que’el clima organizacional (CO) es la
percepcion de cada individuo que se genera en un ambiente laboral donde se reflejan las
emociones, los niveles de motivacion y satisfa€cion que’desarrollan a partir del trato que
reciben por parte de los jefes inmediatos donde laboran y los'tipos de liderazgo que se
ejercen dentro de estas mismas. También es el ambiente donde €€ desempenan y se
desenvuelven en sus actividades laborales dia con dia. Este comportamiento sera reflejado a
través de sus actitudes, desempefio y productividad laboral para determinar.€l
comportamiento organizacional. Destacando que la percepcion generada varia de,cada
trabajador.

Es importante mencionar que en la actualidad el clima organizacional ha tomado
mucha relevancia dentro de las organizaciones para crear un ambiente interno positivo ‘entre
sus colaboradores y su centro de trabajo donde se desempefian laboralmente, ya que se
busca un continuo mejoramiento para entender los sentimientos y las percepciones que

inciden directamente en el personal y los factores negativos que influyen en el desempefio
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de los individuos; tomando en cuenta que los centros de trabajo requieren que se aumente la
productividad sin olvidar su factor humano y todo los elementos que conllevan para un
buen desarrollo*6tganizacional.

La investigacion del clima en una organizacioén permite conocer cual es la
percepcion que tienen losmiembros acerca de sus distintas caracteristicas, qué perciben las
personas respecto al ambiefite.y entorno laboral en relacion con la estructura y los procesos
de la organizacion (Rodriguez €t al., 2004).

El ambiente laboral es generade por las emociones, actitudes, expectativas y
motivaciones de los empleados; hecho ‘que-explica la estrecha relacion con la dinamica de
desenvolvimiento grupal, con las caracteristicas propias de la organizacion, en su ambiente
fisico como en la manera en que se €structura y.aplican los estilos de direccion y liderazgo,
entre otros factores. Elementos que se manifiestan €n la productividad y la satisfaccion
laboral mostrado por los empleados (Zambrano, et al. 2017).

Caracteristicas del Clima Organizacional

Forehand y Haller (1964, citado por Menarguez y Saturfo,1999) definen el
ambiente de trabajo o clima organizacional (CO) “como el grupo de‘earacteristicas que
definen una organizacion y que: a) la distinguen de otras organizaciones; b)Son de
permanencia relativa en el tiempo, y ¢) influyen en la conducta de las personas de la
organizacion.”

Serrano y Portalanza (2014) mencionan que Stringer describe a través de 1os
estudios realizados y en base a su experiencia como resultado afirma que hay distintos
factores importantes que determinan el clima organizacional y que pueden estar bajo

observacion de la organizacion (tabla 6).
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Tabla 6

Factores-que determinan el clima organizacional

Factores Descripcion
Las practicas.del Se puede tener un clima organizacional cordial,
liderazgo siempre y cuando estas practicas las apliquen de
manera adecuada los gerentes de la organizacion para
dirigir a los subordinados.
Convenios Comprende los sistemas formales de la organizacion,

organizacionales

Estrategias

estos establecen la forma en que la informacién fluye
dentro de esta y la percepcion de oportunidades de
avance, afectando el clima organizacional.

Influye en la motivacion de los trabajadores y el
sentir‘por-las oportunidades de realizacion, la
satisfacciony recompensas.

Fuente: Elaboracion propia con base en Serranoy=Rortalanza (2014)

El clima organizacional se caraCtetiza por:‘sef permanente, es decir que las

empresas guardan cierta estabilidad del clima laboral €on-ciertos cambios graduales; el

comportamiento de los trabajadores es modificade-por el ¢lima de una empresa; el clima de

la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion-dedos trabajadores; los

trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y tambiéh afectan sus propios

comportamientos; las diferentes variables estructurales afectan el clima de\Ja misma, y a su

vez estas variables se pueden afectar por el clima y los problemas en la organizacién como

la rotacion y ausentismo, pueden ser alarma de que en la empresa hay mal clima laboral,

sus empleados pueden estar insatisfechos (Rodriguez, 2001 citado por Garcia e Ibanra,

2012).

Clima Organizacional y Cultura Organizacional

Estos dos conceptos suelen ser confundidos ya que tienen significados similares

porque tienen correlacion dentro de la organizacion, tomando en cuenta que la cultura
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organizacional determina el patron general de conductas, convicciones y valores que
definen a una’organizacion, mientras que el clima organizacional tiene incidencia directa en
las percepciones antes mencionadas en cada uno de los miembros dentro de una
organizacion, estas’percepciones determinan creencias,

Por otra parte, la universidad Benito Juarez G. (2017) menciona que:

El clima y cultura otganizacional puede ser concebido como un proceso que refleja
el modo de interaccion entre 108 integrantes de una institucion en particular con los factores
que conforman dicha organizacién! Este nexo vincular se traduce y se puede visualizar, de
modo empirico, en el conjunto de acciones-y de comportamientos que el capital humano
lleva a cabo y que generan un alto impacto-sobre la satisfaccion, el grado de motivacion,
entre otros elementos. Tomar conocimiento del.estado del clima de una organizacion
permite detectar el nivel de retroalimentacion existéntesen cada uno de los procesos
efectuados y, de ese modo, promover todos les’cambios’que sean necesarios para mejorar la
efectividad de la empresa.

Segun Salazar et al., (2009) mencionan que existe una séri¢ de elementos que
determinan el clima organizacional, como: ambiente fisico, equiposfe\instalaciones,
limpieza, temperatura adecuada, entre otros; caracteristicas estructurales, como: estilos de
liderazgo, estructura formal, tamafo, etc.; ambiente social: como la comunicacion,
interaccion entre colaboradores, conflictos laborales, etc.; caracteristicas personales:
actitudes, aptitudes, satisfaccion, motivacion, intereses, etcétera; comportamiento
organizacional: bienestar laboral, productividad, rotacion, absentismo laboral, grado dé
estrés, entre otros.

Las organizaciones tienen la responsabilidad de ofrecer lugares de trabajo dignos y

adecuados para sus colaboradores que influya en la motivacion de sus trabajadores, donde
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lo impartante es la felicidad y satisfaccion de los mismos. “Sin embargo, las percepciones
de los trabajadores relacionadas con las caracteristicas de su ambiente y como se sienten
con el mismo vatrfan de individuo a individuo. Lo que define a las organizaciones es su
cultura organizacional (Ramos & Tejera, 2017).”

La cultura organizacional integra un conjunto de factores como los habitos, las
costumbres, las normas, la Comunicacion formal e informal, las reglas y valores que influye
en las personas y su forma de ifiteractuar y comportarse. Lo que hace tnica a cada
organizacion (Marulanda, Lopez, & Cruz, 2018).

Chiavenato (2007) define la cultura-organizacional como “el conjunto de habitos,
creencias, valores y tradiciones, interacciones yirelaciones sociales tipicos de cada

organizacion”. La tabla 7 muestra las diferencias<entre la cultura y el clima organizacional.

Tabla 7
Diferencias entre cultura y clima organizacional
Cultura organizacional Clima'organizacional
Identidad de los miembros Ambientefisico
Enfasis de grupo Cardcteristicas estructurales
Perfil de la decision Ambiente social
Integracion Caracteristicas personales
Control Comportamiento organizacional

Tolerancia al riesgo Productividad

Enfoque de la organizacion

Fuente: Elaboracion propia con base en Salazar, et al. (2009)

Dimensiones del clima organizacional

“Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
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medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos” (Sandoval, 2004, p.85).

Rensis‘zikert

Para medir 1a percepcion de clima organizacional, Likert (citado por Brunet, 1987)
lo hace a través de oche dimensiones:

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

. Las caracteristicas'dedas fuerzas motivacionales: Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

o Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa,/asi-eomo-aimanera de ejercerlos.

. Las caracteristicas de los.procesos'desinfluencia: La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecerlos objetivos de la organizacion.

o Las caracteristicas de los procesos.de toma de-decisiones: La pertinencia
de la informacion en que se basan las decisiones, asi como el réparto, de funciones.

. Las caracteristicas de los procesos de planeacion: Laforma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

o Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.

o Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacién, asi

como la formacién deseada (p. 45).
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Litwin y Stringer

Losprofesores Litwin y Stinger (citado por Brunet, 1987) plantean un soporte
tedrico para indagar sobre el clima organizacional en una empresa, estableciendo nueve
dimensiones relacionadas cada una de ellas con caracteristicas de la empresa. A
continuacion, se presentan-dichas dimensiones:

o Estructura:Se'basa en las percepciones que tienen los trabajadores de la
organizacion en base a las reglas estipuladas, niveles jerarquicos, tramites y limitaciones
para el desarrollo de su trabajo. Mide st la organizacion pone énfasis en la burocracia.

J Responsabilidad: Percépeion que tienen los trabajadores con la libertad de
decision en el progreso de su trabajo. Se lesupervisa en todas las actividades, como
consultarlo con su jefe, etc.

o Recompensa: Se refiere a.la percepeion’que tienen los trabajadores con
respecto a la recompensa recibida con su trabdjo..Se basa en los premios que se le otorga y
no en los castigos.

o Desafio: Percepcion de los trabajadores referenté alos retos que se presentan
en la organizacion. Se mide a través de los riesgos impuestos en el trabajo con el fin de
alcanzar los objetivos propuestos.

. Relaciones: Se refiere al ambiente organizacional percibido por 10s
trabajadores, si es agradable y si existen buena interaccion entre los colaboradores:.

o Cooperacion: Representa la percepcion que tienen de los trabajadoresen
cuanto a confianza de compafierismo y espiritu de liderazgo por parte de los directivos. S¢

mide el apoyo de manera vertical.
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3 Estandares: Dichos estandares se refieren a las normas establecidas por la
organizacion’y se mide a través de la percepcion de los trabajadores a cerca de la
importancia quese.le da al seguimiento de estas normas de rendimiento.

o Conflictos: Se basa mas que nada en la percepcion que tienen los
trabajadores al enfrentar ewalquier situacion que le desagrade con su jefe inmediato,
también algun problema que surja con algunos de sus compaieros de trabajo.

o Identidad: Es 10 que perciben los empleados con respecto a la pertenencia
que sienten hacia la organizacion y'qué es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. En general, es la sensaeion de compartir los objetivos personales con los
de la organizacion.

Segun Alcald (2011) en su tesis.““Clima-ofganizacional en una institucion publica de
educacion superior”, menciona 9 dimensiones que permiten diagnosticar el clima
organizacional, las cuales son:

o Estructura: Segln este autor hace referencia que, la estructura esta
vinculada con las reglas organizacionales, las politicas, las obligaciones, las jerarquias y
regulaciones; pues representa la percepcion que tienen los trabajadores/acerca de las
obligaciones, reglas, procedimientos, trdmites y limitaciones que pudieran€nfrentar para el
desarrollo de su trabajo.

o Responsabilidad: Esta dimension hace referencia a la percepcionsque tiene
el individuo sobre el compromiso en su trabajo y la autonomia en la toma de decision€s,

pues crea sus propias obligaciones y exigencias.
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3 Recompensas: Se refiere a la percepcion que tiene el trabajador en cuanto a
las retribucienes*por el trabajo bien hecho. Es una forma donde se muestra que la
organizacion opta.mas por los premios que por el castigo.

. Riesgos:.Los riesgos son los desafios impuestos por la organizacion y la
manera en que los empleades_lo toman, es decir, los sentimientos que tiene cada miembro
acerca de los desafios y suforma de enfrentarlos

J Relaciones: Se refiere,a las buenas relaciones sociales que existen en una
empresa y al ambiente de trabajo cordial que hay entre jefes y subordinados.

. Cooperacion: Sentimiento que tienen los miembros de la empresa respecto
al apoyo que reciben por parte de los directivosty de otros empleados del grupo; desde los
puestos mas altos como los mas bajos.

o Estandares de desempeno? Rercepcion’que tienen los trabajadores de una
empresa acerca de las normas de rendimiente’y.de trabajo.

o Conflictos: Sentimiento de los trabajadores Comrespecto a la organizacion y
la frecuencia que hay un conflicto o mal entendido; también el grade de aceptacion y
resolucion que tienen los directivos para enfrentar los conflictos entresu personal.

J Identidad: Sentido de pertinencia que tiene el trabajadorhacia la
organizacion, el cual es un factor clave dentro del grupo de trabajo, pues van acorde con los
cumplimientos de los objetivos, tanto personales como organizacionales.

Relacion del clima organizacional con otras variables

El clima organizacional esta intimamente relacionado con otras variables de estudio
que influyen en el comportamiento del individuo dentro de la organizacién, como lo es la

motivacion, satisfaccion, liderazgo y la calidad.
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a motivacion

La metivacion laboral segiin Heredia y Arias (2006) es un estado de animo que
impulsa y direceiona los pensamientos que estan ligado a factores capaces de incitar,
preservar y orientar’el comportamiento hacia el logro de un objetivo y todos ellos crean
conductas que varian ent elnivel de activacion o reflejo del comportamiento.

Colquitt, Lepine & Neg¢ (2000 citado por Chaparro, 2006) afirman que "la
motivacion laboral es influida por factores individuales tales como: la personalidad, las
actitudes, los resultados de la instriccién y las habilidades cognitivas, y por caracteristicas
situacionales tales como el clima organiza€ional que influye en el individuo y afecta su
comportamiento".

Satisfaccion laboral

Acosta y Sanchez (2015) afirman que el CO_determinara la forma en que el
trabajador percibe el ambiente donde se realiza su trabajo, y por lo tanto impacta su
satisfaccion. Esto lleva a considerar la importancia de analizar el clima de la organizacion y
el grado de satisfaccion de las personas, para detectar las fuentes de conflicto e
insatisfaccion que pueden propiciar actitudes negativas hacia la organizacion, asi como
detectar en el trabajador los elementos que deban ser modificados para propiciar mayor
satisfaccion laboral y un CO que coadyuve al logro de las metas institucionales.

Shaun (1998) sefiala que la satisfaccion laboral se refleja en los sentimientos, que
manifiestan las personas en una organizacion en relacion a la mision, vision, objetivos’y
procesos de la institucion, asi como el sentido de pertinencia hacia la organizacion.

Bracho (1998) dice que la satisfaccion laboral, se refiere a la respuesta afectiva,
resultante de la relacion entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada

miembro de una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos.
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Liderazgo

Los lideres formales e informales en una organizacion son los encargados de crear o
limitar los espacios.en los que los subordinados encuentren una atmosfera positiva para su
crecimiento laboral’‘como personal; asimismo son ellos quienes impulsan o restringen la
integracion, quienes tieficn-¢l mando y quienes permiten la participacion del personal en la
toma de decisiones; castigan‘opremian el desempefio del trabajador (Navarro y Santillan,
2007).

Ademas, como dicen Ponce, etal. (2014) y Peraza & Remus (2004, citado por
Serrano y Portalanza, 2014) describen quet

El liderazgo es uno de los factores mas determinantes e influyentes en la percepcion
que tienen los trabajadores del clima organizacienal’y dada la importancia que tiene el
clima organizacional en el cumplimiento_de los objetives de la organizacion, un clima
positivo genera un mayor sentimiento de pertifiencia hacia la organizacion provocando
automaticamente un mejor desempeio en los trabajadores. Por.el contrario, un clima
negativo disminuye el desempefio ocasionando bajo rendimienté y situaciones de conflicto.

Calidad

Carbellido (2006) menciona a Kaoru Ishikawa, en la calidad no Cuesta, senala que la
calidad constituye una funcion integral de toda organizacion, es el resultado de un control
de todo individuo y de cada division que conforma la organizacidn, puesto que se.tiene que
practicar para que se pueda definir.

Por otro lado, seglin la Organizacion Internacional de Estandarizacion [ISO] 9000
menciona que se han identificado ocho principios de gestion de la calidad que pueden ser
utilizados por la alta direccion con el fin de conducir a la organizacion hacia una mejora en

el desempefio, los cuales son: Enfoque al cliente, satisfacer los requisitos de los clientes y
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esforzarse en exceder las expectativas de los clientes; liderazgo, los lideres establecen la
unidad de proposito y la orientacion de la organizacion. Ellos deberian crear y mantener un
ambiente interno, en el cual el personal pueda llegar a involucrarse totalmente en el logro
de los objetivos.

Relacion que existe entre la estrategia educativa y el clima organizacional

No hay duda de qué dentro de las organizaciones uno de los principales
componentes de mayor importancia es el factor humano, con las habilidades, destrezas,
conocimiento y por la significancia que tienen para efectos de la organizacion, pues
contribuyen adaptandose y siguiendo los.objetivos establecidos de la institucion. Las
estrategias que se implementan dentro de las otganizaciones deben ser elaboradas con
eficacia y eficiencia para ejecutarlas con éxito, en-este caso dentro del ambito educativo es
importante la preparacion que tengan los idividuos, pues esto refleja el grado de
preparacion que tienen y la capacidad para resélver problemas o formular propuestas de
mejoras para el bien de la organizacion y del factor humanogtambién, la educacion se toma
como una estrategia dentro de las organizaciones porque surge 1a necesidad de atraer los
mejores candidatos que estén preparados y enfrenten los retos que se¢*ptesenten y puedan
dirigir al personal a su cargo (Linares et al., 2013).

La calidad educativa que tengan los individuos mejora el desempefio laboral en las
organizaciones, tal como lo menciona Narro et al., (2012) la educacién es un factor
fundamental para el desarrollo personal y de sociedades, ademas de proporcionar
conocimientos, valores y aptitudes para preparar a las personas a enfrentar los retos quésé
presenten y obtener conocimientos generales, también menciona que la educacion es

necesaria en todos los aspectos, pues ayuda a alcanzar niveles socioecondmicos estables y
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de mayor rango, en consecuencia hay mayor posibilidad de obtener mejores niveles de
empleo y ten€r un mejor desempefio dentro de las organizaciones.

En la actualidad, el mundo laboral demanda individuos competentes para el
desempefio de funeiongs, con un perfil que permita insertarse a la vida laboral y social.
Irigoin (1998) enunciaque-una persona competente para el trabajo debera adquirir
conocimientos y desarrollat habilidades variadas, necesitando al mismo tiempo desarrollar
actitudes y habilidades para la toma de decisiones, el relacionamiento humano, el liderazgo
situacional, la resolucion de problemasry de conflictos y la negociacion.

Por lo antes expuesto, en el ambite“empresarial se refiere a que la educacion es
importante para preparar a los jovenes estudiantes al campo laboral y a su preparacion para
ser un profesional que sepa dirigir y'controlar las«diversas situaciones y al recurso humano
a su cargo, todo esto formaria el ambiente\interno de lasorganizacion, como lo antes
expuesto, el liderazgo igual influye en el clima’organizacional, pues de este modo el
trabajador se sentird motivado y apoyado por parte del persenal.a su cargo, si esta persona
no trae las bases necesarias que se le han ensefado en las instituCiones educativas muy
probablemente tenga consecuencias en el desempefio y productividadide los trabajadores.
Ley general de educacién

La secretaria de Gobernacion [SEGOB] dentro del diario oficial de ta federacion,
hace mencion de la nueva ley general de educacion (2019) hace alusion a la educaeidon
media superior:

Articulo 44. La educacion media superior comprende los niveles de bachillerato, de
profesional técnico bachiller y los equivalentes a éste, asi como la educacion profesional

que no requiere bachillerato o sus equivalentes. Se organizara a través de un sistema que
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establezca un marco curricular comun a nivel nacional y garantice el reconocimiento de
estudios entr€ las opciones que ofrece este tipo educativo.

En educacion media superior, se ofrece una formacion en la que el aprendizaje
involucre un proceso de reflexion, busqueda de informacién y apropiacion del
conocimiento, en multiples.espacios de desarrollo.

Articulo 46. Las auforidades educativas, en el &mbito de sus competencias,
estableceran, de manera progreSiva, politicas para garantizar la inclusion, permanencia y
continuidad en este tipo educativo,‘poniendo énfasis en los jovenes, a través de medidas
tendientes a fomentar oportunidades de aeéeso para las personas que asi lo decidan, puedan
ingresar a este tipo educativo, asi como disminuir la deserciéon y abandono escolar, como
puede ser el establecimiento de apoyo$ economieos;

Contexto de las instituciones Ay\B

A continuacion, se presenta el contexto'general de ambas instituciones, informacion
obtenida a través del diagnostico (informacion obtenida directamente de las instituciones
como entrevistas, bitdcoras y observacion directa) y paginas ofi€iales en las plataformas de
internet de ambas instituciones educativas.

La institucion A e institucion B son subsistemas pertenecientes 4 unsistema de
educacion publica de nivel media superior ubicadas en Villahermosa, Tabasco, México.
Estas instituciones tienen como finalidad brindar a los jovenes estudiantes educacién
inclusiva, equitativa y de calidad.

Institucion A

Mision

Formar jovenes y adultos aptos para el desarrollo global y la formacion académica

superior.
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Vision
Ser lideres de'la educacion media superior en el pais, del que egresen individuos éticos,
competentes y‘seénsibles a su entorno social y global.
Valores
» Responsabilidad
» Honestidad
» Solidaridad

Organigrama

Figura 1. Organigrama institucion A

Institucion B

Mision

Ofertar a los jovenes y adultos, educacion media superior que garantice un‘eficiente
trayecto escolar, mediante una oferta educativa pertinente, con un alto sentido de inclusién,
equidad, igualdad y excelencia; que detone sus conocimientos, competencias y habilidades
laborales e interpersonales, favoreciendo su desarrollo humano, valores y un entorno

sostenible.
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Vision

Ser una institucion de nivel medio superior reconocida por su liderazgo en el
desarrollo de comiocimientos, competencias y habilidades para la vida, mediante procesos
educativos innovadores, logrado con el trabajo armonizado de la comunidad bachiller, los
padres de familia, los gobiernos y la sociedad.

Valores

» Compromiso

Disciplina
Equidad
Honestidad

Respeto

YV VYV Vv V V

Responsabilidad

Organigrama

Figura 2. Organigrama institucion B

49



Capitulo 111
Metodologia

En el presente capitulo se describe la metodologia empleada para la investigacion,
se mencionan los m€todos y técnicas para la recoleccion de datos, asi como los
instrumentos de la variable.de estudio.

Toda esta recopilacion.de datos ayud6 a comprobar (en su caso) la hipotesis que se
ha planteado, siguiendo los objétivos_especificos para el cumplimiento del objetivo general;
dentro de este apartado se describefla poblacion y la muestra de los sujetos de estudio,

Método

De acuerdo con Hoyos y Castro (1998)‘el método de la investigacion puede
concebirse como “un modelo general de acercamiento a la realidad, una especie de pauta o
matriz que es muy abstracta y amplia dentro de la cual.caben los procedimientos y técnicas
mas especificas que se emplean en la investigaCion” (p.39)ilo cual el método puede hacer
referencia a los pasos a seguir para el logro de ud fin en espec€ifico, es decir, la seleccion de
las operaciones intelectuales y fisicas que se plantean para una ifivestigacion, con el fin de
lograr el objetivo propuesto o la resolucion del problema en estudiog(Secretaria de Marina,
2005).

Enfoque de la investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, se obtuvieron resultados
numéricos que ayudaron a la comprobacion (en su caso) de la hipotesis planteada con.base
en los analisis estadisticos.

Dentro de la investigacion cientifica existen 3 tipos de enfoques, cuantitativo,
cualitativo y mixto, como expresa Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) estos enfoques

han sido los mejores para la investigacion y son generadores de conocimientos.
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Lasanvestigaciones cuantitativas emplean distintos procedimientos para la
comprobacion de las hipotesis que se han establecido y dar respuesta formalmente para
obtener resultados.en términos cientificos. Este enfoque utiliza la mediciéon numérica para
la recopilacion de datos (Muioz, 2015).

Disefio y tipo deé la.investigacion

Para efectos del estidio, el disefio empleado es de investigacion no experimental,
transversal puesto que no hubomanipulacion de ninguna variable, ya que el objetivo es
analizar la percepcion que tienen los doecentes en las instituciones (A y B) mediante un
diagnostico de clima organizacional.

Agudelo, Aigneren y Ruiz (2010) establecen que la investigacion no experimental
es aquella en la cual no se maniptlan las variables. Es decir, que son investigaciones
donde se observan los fendmenos o sucésos en su contexto natural sin intervencion directa
del investigador, para después analizarlos (Kerlinger, 2002).

La investigacion es descriptiva y correlagional; los estudios descriptivos se destacan
por definir las caracteristicas, comportamientos y cualidades deflasivariables en los valores
de la otra variable (Cauas, 2015).

Modelo

La presente investigacion se baso en el modelo de Likert (1968) abordado,por el
autor Cota (2017) dice que Likert afirma que la conducta mostrada por los subordmados
depende del comportamiento de los directivos y las impresiones que ellos mismos tienen de
las condiciones organizacionales, por lo tanto, determina las percepciones de clima
organizacional, tales como: el entorno organizacional, la tecnologia y estructura

empresarial, el puesto que tiene un trabajador dentro del centro laboral, el salario percibido,
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caracter, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen tanto como subordinados y como
superiores del clima organizacional.

El presente.modelo fue de utilidad para la investigacion porque se basa en un
diagnostico de clima organizacional para conocer las percepciones de los trabajadores que
lo conforman, en este ease-los docentes de la institucion A y B.

Definicién de la variable Clima Organizacional

Para esta investigacion 1a variable de estudio es el clima organizacional.

Chiavenato (2009) dice que el clima organizacional representa el ambiente interno o
“atmosfera psicologica” que tiene cada’opganizacion y estd intimamente ligado con la moral
y satisfaccion de los participantes e indica que la percepcion puede ser negativa o positiva,
saludable o enfermizo, favorable o desfavorablesdependiendo de como cada participante se
sienta respecto a la organizacion.

Por otra parte, Rodriguez (2015) mengiona que, la medicion del clima
organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a’los trabajadores de una
organizacion o de algun area dentro de ella que se quiera medir¢Las mediciones son de
gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser
posteriormente explorados y corregidos; algunas de las variables relevafites-a la hora de
medir el clima laboral, y que han demostrado hacer una importante diferencia endos
resultados de una organizacion, incluyen flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de

recompensar, claridad y compromiso de equipo.
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Tabla 8

Conceptualizacion de la variable clima organizacional

Variable Concepto Dimensién Item
Comunicacién 1.Los profesores conocemos bien las metas de
la institucion.
2.La comunicacion con la direccion es buena.
Clima 3.El director de la institucion toma en cuenta
Organizacional las opiniones de los profesores.
Conjunto de
percepciones Condiciones  4.Los salones de clase tienen el equipamiento
que los fisieas necesario que requieren los procesos de
individuos ensefianza-aprendizaje.
tienen de una 5. Las condiciones de infraestructura son
empresa y el buenas para el proceso-ensefianza
entorno. aprendizaje.
6. La iluminacidn, la temperatura y el espacio
fisico de los salones de clases permiten
trabajar adecuadamente.
Liderazgo 7. Eldiréctor promueve las actitudes
positivas'de los profesores.
8¢ El directorfortalece la confianza entre los
profesores.
9. El director ejéree un buen liderazgo.
Clima Conjunto de
Organizacional percepciones Satisfaccion 10. El sueldo que percibo es bueno.
que los 11. Estoy satisfecho porlds oportunidades de
individuos crecimiento en la institucion.
tienen de una 12. Me siento satisfecho con ellambiente
empresa y el laboral.
entorno.
Trabajo en 13. Existe integracion y coopera€¢ion entre los
equipo profesores.

14. Existe un ambiente de confianza entre
mis compaiieros de trabajo.

15. Mis compaiieros y yo nos reunimos en
grupos para la planeacion y actividades
semestrales.

Fuente: Elaboracion propia con base en Cota (2017)
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Poblacion

Debido al nimero de docentes que laboran en las instituciones educativas se llevo a
cabo un censo“20s.sujetos participantes de este estudio estan conformados por los
profesores que labetan dentro de la institucion A e institucion B integrados por 139
docentes. En la institucion-A trabajan 67 docentes y en la institucion B trabajan 72 docentes
que laboran en los turnos matutino y vespertino.

Técnica de recoleccion de datos

Se aplico un cuestionario cdmortécnica de recoleccion de datos, pero ante la
situacioén de pandemia que vivimos en la.actualidad se realizé de forma digital a través de
Google forms, donde se les proporcioné laliga‘de acceso a través de Whatsapp para mayor
seguridad y no tener la necesidad d¢ exponerse.ariesgos que afectaran la salud de las
personas involucradas durante el proceso de recoleccion de datos.

Instrumento

El instrumento de recoleccion de datos es'unicuestionario con preguntas escala tipo
Likert con 4 opciones de respuesta: 1=totalmente de acuerdo, 2=delacuerdo, 3=en
desacuerdo y 4=totalmente en desacuerdo, este tipo de instrumentos'es comunmente
utilizado para investigaciones cuantitativas.

El cuestionario se baso en las preguntas propuestas por Cota (2017)1ncluyendo
variables sociodemograficas como: antigiiedad, edad, sexo y caracteristicas que son
importantes para diagnosticar el clima organizacional mediante las percepciones deilos
docentes.

Los items establecidos en el cuestionario fueron adaptados de acuerdo con las
necesidades requeridas para esta investigacion, dando como resultado 15 items en total para

las 5 dimensiones.
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Validacion del instrumento

De aetierdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la validacion de un
instrumento déifivestigacion es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable
que se busca medir”. Para confirmar la validez del instrumento de investigacion se aplico
un analisis factorial exploratorio y la confiabilidad se calcul6 a través del coeficiente Alpha
de Cronbach.

Con la finalidad de validar el constructo clima organizacional se utilizd un anélisis
factorial exploratorio con el método de maxima verosimilitud y rotacion Oblimin directo.
Para saber con veracidad si los datos eranspropios para este analisis, se calcul6 la medida de
adecuacion de la muestra de Kaiser Meyer-Olkin (KMO) el cual fue de .813 y la prueba de
esfericidad de Bartlett que presentd yalores de«(X2= 558.139, gl= 105, p< .000) con estos
datos el analisis confirmo la estructura factorial explicando el 51.02% de la varianza, lo que
indica que la matriz de correlaciones es apta para la factorizacion (Moral, 2011).

El andlisis factorial exploratorio valido(el)construeto.con cinco dimensiones: 1)
comunicacion, 2) condiciones fisicas, 3) liderazgo, 4) satisfaccién y 5) trabajo en equipo. El
modelo determind cinco dimensiones con cargas factoriales arriba de..§ (ver tabla 9) lo que
indica una aceptable estructura (Moral, 2011). Después de realizar este proceso quedaron un
total de 15 items.

El instrumento fue validado tomando en cuenta las dimensiones estudiadas

posteriormente se obtuvieron resultados aceptables como se muestra a continuacion,
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Tabla 9

Analisis factorial con Varimax de los instrumentos de investigacion

items

Comunicacion

Condiciones
fisicas

Liderazgo

Satisfaccion

Trabajoen
equipo

1.Los profesores conocemos*bien las
metas de la institucion.

.520

2.La comunicacion con la dire¢cion
es buena.

.856

~
3. El director de la institucion toma /

en cuenta las opiniones de los
profesores.

802

<

4. Los salones de clase tienen el
equipamiento necesario que
requieren los procesos de ensefanza-
aprendizaje.

.766

5. Las condiciones de infraestructura
son buenas para el proceso-
ensefianza aprendizaje.

821

6. La iluminacion, la temperatura y
el espacio fisico de los salones de
clases permiten trabajar
adecuadamente.

729

7. El director promueve las actitudes
positivas de los profesores.

>

8. El director fortalece la confianza
entre los profesores.

9. El director ejerce un buen
liderazgo.

10. El sueldo que percibo es bueno.

11.Estoy satisfecho por las
oportunidades de crecimiento en la
institucion.

12. Me siento satisfecho con el
ambiente laboral.

.636




Items

Comunicacion

Condiciones
fisicas

Liderazgo

Satisfaccion

Trabajo en
equipo

13. Existe integrac¢ion'y cooperacion
entre los profesores.

725

14. Existe un ambiente de confianza
entre mis compatfieros de trabajo.

678

15. Mis compafieros y yo nos
reunimos en grupos para la
planeacion y actividades
semestrales.

.865

Fuente: Elaboracion propia con software SPSS

Tabla 10
Fiabilidad del instrumento

Variable y dimensiones

Alfa’de Cronbach

Clima organizacional
Comunicacién
Condicion fisica
Liderazgo
Satisfaccion

Trabajo en equipo

920

789
880
.907
187
.808

Nota: Elaboracion propia

La confiablidad del instrumento se midi6 a través del coeficiente Alpha de

Cronbach, dio como resultado .920, lo que reporta buena confiabilidad (Garcia-Bellido,

Gonzélez y Jornet, 2010).
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Capitulo 1V

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Resultados per dimensién

En el presente-capitulo se exponen e interpretan los resultados de la investigacion,
cuyo objetivo principal fu€ conocer el clima organizacional en el personal docente que
labora en dos instituciones de'nivél medio superior en Villahermosa Tabasco, a través de
las dimensiones comunicacion, condiciones fisicas, liderazgo, satisfaccion y trabajo en
equipo con el fin de dar recomendaciones que permitan mejorarlo.

En primer lugar, se describen las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion
en estudio (género, edad, estado civilyla antigiiedad en la institucion, tipo de contratacion
que tienen los docentes (basificado, interifie, sindicalizado, no sindicalizado) de ambas
instituciones. La institucion A estd conformada.por 67 .doeentes de ambos turnos (matutino
y vespertino) y la institucion B esta conformada per, 72 docentes también en los dos turnos.

Posteriormente se presentan los resultados de las cinco-dimensiones del clima
organizacional de las instituciones estudiadas.

A continuacion, se presentan las variables sociodemograficas de Jos profesores de la
institucion A e institucion B; los resultados fueron analizados a través del software
estadistico SPSS.

Como se puede observar en la tabla 11, dentro de la variable sociodemografica
género, en la institucion A en su mayoria son del sexo masculino con un 52.95% y del-sexo
femenino son 47.05%.

En cambio, en la institucidon B, en su mayoria son del sexo femenino con un 53.

85% y del sexo masculino con un total de 46.15%.
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Tabla 11
Frecuenciadel géenero en los docentes de la institucion Ay la institucion B

Institucién Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino 27 52.95
Género
Inst111c10n Eemenino 24 47.05
100%
Masculino 24 46.15
Institucion
B Género
Femenino 78 53.85
100%

Nota: Elaboracion propia

Por otra parte, en la tabla 12 (Frecuenciade la edad d€ los docentes de la institucion
Ay la institucion B) se muestra el rango de edad que tienen losddocentes de dichas
instituciones. En la Institucion A, el 19.60% representa a los docentes,con edades entre 20 a
30 afios, el 29.42% a docentes entre 30 a 40 afos y el 50.98% los docentes tienen mas de 40
afios. Por otra parte, en la Institucion B el 17.32% son docentes de 20 a 30 afios, el 34.61%
son docentes entre 30 a 40 afios y el 48.07% son docentes de mas de 40 anos. Se puede
observar que en ambas instituciones predominan los docentes de més de 40 afios, pues‘en

su mayoria son docentes que han laborado por varios afios en las instituciones.

59



Tabla 12
Frecuencia.dela edad de los docentes de la institucién Ay la institucién B

Institucién Frecuencia Porcentaje (%0)
20 a 30 anos 10 19.60%
P Edad
Ins“ilc“’n 30 a 40 afios 15 29.42%
50.98%
mas.de 40 afios 26 100%
20 a 30 anos 9 17.32%
30 a 40 afios 18 34.61%
fitucia
Ins 1]13101on Edad  mas de 40 afios 25 48.07%
100%

Nota: Elaboracion propia

En cuanto al estado civil de los docentes en la inStituicion A, el 58.82% son casados,
mientras que el 3.92% son divorciados, un 1.96%)es viudo yzel 35.30% se encuentran
solteros. En la institucion B se puede ver que en su'mayoria ¢l 64.70% son casados, el
7.84% son divorciados, no hay docentes que sean viudos y el 27.46% son solteros.

En ambas instituciones prevalecen mas los docentes que se éncuentran casados
como puede verse en la tabla 13 y esto es considerado de suma importaneiasporque se
considera mayor responsabilidad laboral al haber un compromiso, pues influye de'manera
significativa en su estado emocional dentro de la institucion, impacta en su productividad y
la satisfaccion generada, asi como lo menciona Roberto Hall de Top Management enuiia
entrevista para una revista digital llamada “el Tiempo™ que “el que un ejecutivo sea casado,

implica estabilidad emocional y esto genera tranquilidad en la compaifiia” (Hall, 2021). Lo
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antes mencienado seria un referente de clima organizacional para ambas instituciones

porque la mayoria son personas casadas, lo que significa mayor estabilidad en el CO.

Tabla 13

Frecuencia del estado civil de los docentes de la institucién Ay la institucion B

Institucién Frecuencia Porcentaje (%)
Casado 30 58.82%
L, Estado
Institucion ..
civil Divoreiado 2 3.92%
A
Viude 1 1.96%
Soltero 18 35.30%
100%
Estado Casado 33 64.70%
Institucion civil 7.84%
B Divorciade 4
Viudo 0 0%
Soltero 14 27.46%
100%

Nota: Elaboracion propia.

En lo referente a la antigiiedad de los profesores en la institucion, predominan los

docentes que llevan mas de 15 afios de servicio impartiendo clases"dentro de la institucion

A, con el 41.18% son docentes con mas de 15 afios de antigiiedad, el 27:#45% son docentes

que estan de 1 a 5 afios, de igual forma el 27.45% son docentes entre 5 a 10.afos y el 3.92%

de 5 a 10 anos. En la institucion B a diferencia de la institucion A, el 42.31% son docentes

de 1 a 5 afios de antigiiedad, el 26.93% pertenece de 5 a 10 afios, el 9.61% son docentes de

10 a 15 afios de antigiiedad y por ultimo tenemos que el 21.15% son docentes que tienen

mas de 15 afios de antigiiedad (Tabla 14).
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Tabla 14
Frecuencia‘te la antigiiedad de los docentes de la institucion Ay la institucion B

Institacién Frecuencia Porcentaje
(%)
1 a 5 afios 14 27.45%
itucion  Antigiedad
Insm:"lon 5 a 10 afios 14 27.45%
10 a 15 afios 2 3.92%
Mas de 15 anos 21 41.18%
100%
Antigiiedad 1 asS-afios 22 42.31%
itucid 26.939
Inst1‘;;1c1on 5 2 10.4ibs 14 6.93%
Antigliedad 10 a 15 afos 5 9.61%
Mas“de. 15 anos 11 21.15%
100%

Nota: Elaboracion propia

En lo concerniente al tipo de contratacion.que tiener! los*docentes de ambas
instituciones (al pertenecer a un mismo sistema) comprende 4 rubros:

e Basificado: estos son los docentes que son de planta y se'lesasignan horas de
acuerdo con la asignatura impartida.

e Interino: docentes que solo cubren horas de servicio si en algin momento se
requiera para cubrir algin docente que se encuentra incapacitado.

¢ Sindicalizados: docentes que pertenecen a un gremio sindical.

e No sindicalizados: docentes que no pertenecen a ningun sindicato.

Dicho lo anterior, se puede observar en la tabla 15 que en la institucion A, el

66.68% son docentes que se encuentran basificados, el 7.84% son interinos, el 15.68% son
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sindicalizades y el 9.80% son no sindicalizados. En la institucion B se observa un 65.40%
de docentes basificados, un 3.84% son interinos, 21.15% son sindicalizados y el 9.61 no

son sindicalizados.

Tabla 15
Frecuencia del tipo de'contratacion de los docentes de la institucion Ay la institucion B
Institucion Frecuencia  Porcentaje (%0)
Basificado 34 66.68%
0T A Contratacion
Ins‘u:[:cmn Interino 4 7.84%
Sindicalizados 8 15.68%
No

5 9.809

sindicalizades %

100%
Contratacién Basificado 34 65.40%

Institucion ) 3.84%

Interino 2
B
Sindicalizados 11 21.15
No

5 619

sindicalizados 361%

1.00%

Nota: Elaboracion propia

Resultados por dimensién
En las siguientes tablas se presentan los resultados de la estadistica des€riptiva para
identificar si el clima organizacional es favorable o desfavorable. Dichos resultados

permitirdn identificar de manera general, el sentir de los docentes de ambas instituciones.
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Tabla 16
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de clima organizacional de la institucion A

Dimension N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Comunicacion 51 3.00 9.00 4.68 1.50
Condiciones 51 3.00 12.00 7.21 2.10
fisicas

. 51 3.00 12.00 5.41 1.92
Liderazgo
Satisfaccion 51 3.00 12.00 6.18 2.00
Trabajo en equipo 51 3.00 8.00 5.47 1.43
N valido (segun 51
lista)

Nota: Elaboracion propia

Institucion A

Para la institucion A, se puede obseryar en lastabla 16 la descripcion de las
dimensiones con sus respectivos resultados. Enla, dimensién. comunicacion se observa un
minimo de 3 y un maximo de 9, una media de 4.68¢lo que sighifica que, a partir de las
respuestas del cuestionario, en su mayoria los docentes se encuentran “de acuerdo” con la
dimensidon comunicacion, en cambio para la dimension de condicionesfisicas se muestra un
minimo de 3, un maximo de 12 y una media de 7.2, dando como resultade’que en su
mayoria los docentes se encuentran “totalmente en desacuerdo”. Estos resultados indican
que el clima favorable se encuentra en la dimension de comunicacion y el desfaviorable en
las condiciones fisicas.

Institucion B

De igual forma, en la institucion B se observa que la dimension condiciones fisicas

el minimo fue de 3, un maximo de 11 y una media de 6.51, lo que hace referencia que mas
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de la mitad.de los docentes se encuentran “totalmente en desacuerdo” con dicha dimension.
Por otra parte, en la dimension comunicacion se muestra un minimo de 3, un maximo de 11
y una media dé4.61, lo que indica resultado favorable al estar “de acuerdo” la mayoria de
los encuestados (tabla 17). Estos resultados coinciden con la institucion A donde el clima

favorable es para comufiicacion y el desfavorable para las condiciones fisicas.

Tabla 17
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de clima organizacional de la institucion B
Dimensién N Minimo  Maximo Media  Desv. tip.

Comunicacion 52 3.00 11.00 4.61 1.54
Condicion fisica 52 3.00 11.00 6.51 1.84
Liderazgo 52 3.00 12.00 4.86 1.95
Satisfaccion 52 3.00 11.00 6.32 1.75
Trabajo en equipo 52 3.00 9.00 5.32 1.38

N valido (segun lista) 52

Nota: Elaboracion propia

Para describir con detalle los resultados anteriormente mencionados, se presenta la
estadistica descriptiva por institucion y por dimension de clima orgahizacional; mostrando

el resultado obtenido de las medias por items.

Institucion A
Dimension comunicacion

Los resultados reportaron que para esta dimension la media mas alta fue para ehitem
3 “el director de la institucion toma en cuenta las opiniones de los profesores” y la media

mas baja para el item 2 “La comunicacion con la direccion es buena”, de manera general
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los resultades oscilaron entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” por lo tanto, existe
buen clima organizacional en la dimension de comunicacion (tabla 18).

Tabla 18
Estadisticos deseriptivos dimensién comunicacion de la institucion A

Item N Minimo Maximo Media Desv. tip.

1. Los profesores
conocemos bien
las metas de la
nstitucion

51 1 3 1.59 572

2. La comunicacion
con la direccion es 51 1 3 1.47 612
buena

3. Eldirector de la
institucion toma
en cuenta las
opiniones de los
profesores
N valido (segun lista) 51

51 1 3 1.63 .631

Nota: Elaboracion propia

Institucion B
Dimension comunicacion

La media maés alta se report6 en el item 3, “El director de la institucion toma en
cuenta las opiniones de los profesores” Por otra parte, la media mas baja s€ encontro en el
item 2 “la comunicacidn con la direccion es buena”. Los resultados fueron muy-Similares

con la institucion A. De igual forma, se muestra una tendencia favorable (tabla 19)
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Tabla 19
Estadisticos descriptivos dimension comunicacion de la institucion B

ftem N Minimo  Méaximo  Media  Desv. tip.
1. Los profesores
conocemes+bien las 52 1 3 1.52 542
metas de'la institucion
2. La comunicaciof con 52 1 4 1.50 .642
la direccién es buend
3. El director de la
institucidon toma en 52 1 4 1.60 .634
cuenta las opiniones
de los profesores
N valido (segun lista) 52
Nota: Elaboracion propia
Institucion A
Dimension condicion fisica
Tabla 20
Estadisticos descriptivos dimension condiciones fisicas.de fa institucién A
item N Minimo, Maximo Media Desv. tip.
4. Los salones de clases tienen el
equlPamlento necesario que ) 5] i 4 551 758
requieren los procesos de ensenanza
aprendizaje
5. Las condiciones de infraestructura 51 1 4 37 774
son buenas para el proceso
ensenanza aprendizaje
6. La iluminacion la temperatura y el
espacio fisico de los salones de 51 1 4 2.33 192
clases permiten trabajar
adecuadamente
N valido (segun lista) 51

Nota: Elaboracion propia

67



En la dimension condicion fisica se identificd que la media mas alta se encuentra en
el item 4 y la'media mas baja esta en el item 6. El promedio més alto de las respuestas fue
de 2.51 por lo tafito, acorde a este resultado, las respuestas oscilaron entre “de acuerdo” y
en “desacuerdo” indicando esto un clima organizacional medianamente favorable en la
dimension de condiciones fisicas (tabla 20).

Institucion B

En la institucion B (tabla 21) se identificd que la media més alta se encuentra en el
item 4, “los salones de clases cuentan_eon el equipamiento necesario que requieren los
procesos de ensefanza aprendizaje”, laimedia mas baja fue para el item 5, en cuanto a la
infraestructura de la institucion. El promedio mas alto de las respuestas fue de 2.27 lo que
sefala un resultado igual que en la ifstitucion Ases7decir, el clima organizacional en cuanto
a las condiciones fisicas es medianamente\fayorable porque las respuestas oscilaron entre
“de acuerdo” y “en desacuerdo”.

Tabla 21
Estadisticos descriptivos dimensién condiciones fisicas de la‘institucion B

Item N Minimo “Maximo Media Desv. tip.

4. Los salones de clases tienen el
equipamiento necesario que requieren

. 52 1 3 2.27 717
los procesos de ensefianza
aprendizaje
5. Las condiciones de 1nfraestructu~ra 5 | 4 »90 693
son buenas para el proceso ensefianza
aprendizaje
6. Lailuminacion la temperatura y el 5) 1 4 )15 s

espacio fisico de los salones de clases
permiten trabajar adecuadamente
N valido (segun lista) 52

Nota: Elaboracion Propia
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InstitucionA
Dimension liderazgo

La medramas alta en la dimension de liderazgo (tabla 22) se encuentra en el item 9
“El director ejerce @in buen liderazgo™ y la media mas baja en el item 7 “El director
promueve las actitudes#ositivas de los profesores”. Los resultados sefialan que las
respuestas se inclinaron ha€ia “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” por tanto, se infiere

que los profesores perciben qué’existe un buen liderazgo.

Tabla 22
Estadisticos descriptivos dimension liderazgo de la institucion A
Item N Minimo Maximo Media  Desv. tip.
7. El director promueve las
actitudes positivas de los 51 1 4 1.69 707
profesores

8. El director fortalece la
confianza entre los

51 1 4 1.82 .654
profesores
0. El director ejerce un buen 51 " 4 1.90 798
liderazgo
N valido (segun lista) 51

Nota: Elaboracion Propia

Institucion B
Dimensién liderazgo

Como se observa en la tabla 23 los resultados fueron muy similares con la
institucion A para la dimension liderazgo, de manera general las respuestas de los
encuestados fueron “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” indicando con estas, buen
liderazgo; principalmente en el item 9, se destaca que los docentes mencionan en sus

contestaciones que el director de la institucion ejerce un buen liderazgo
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Tabla 23

Estadisticos'descriptivos dimension liderazgo de la institucion B

Item N

Minimo  Maximo Media  Desv. tip.

7. El director pfomueve
las actitudespositivas
de los profesores

8. El director fortalece la
confianza entre los
profesores

9. El director ejerce un
buen liderazgo
N valido (segun lista)

1 4 1.62 .661
1 4 1.63 .627
1 4 1.62 771

Nota: Elaboracion Propia

Institucion A

Dimensién satisfaccion

Como se muestra en la tabla 24, el promedio de las respuestas se encontro entre

“totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” lo cual idica que en’la dimension de satisfaccion

los profesores perciben muy buen clima laboral.

Tabla 24

Estadisticos descriptivos dimensién satisfaccion de la institucion A

Item N  Minimo

Maximo Media~ Desv. tip.

10. El sueldo que percibo es
bueno 50

11. Estoy satisfecho por las
oportunidades de
crecimiento en la 51
institucion

12. Me siento satisfecho con el
ambiente laboral
N valido (segln lista) 50

51

4 2.18 .800
4 2.08 .868
4 1.90 671

Nota: Elaboracion Propia
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Institucion.B
Dimension satisfaccion

Como puede observarse en la tabla 25 los resultados de la institucién B fueron muy
similares a los de la'institucion A en lo que respecta a la satisfaccion de los profesores. El
promedio de las respuestas-se encontrd entre “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” lo que

indica muy buen clima lab@ral’en la dimension de satisfaccion.

Tabla 25
Estadisticos descriptivos dimensién satisfaccion de la institucion B
Item N Minimo  Maximo  Media Desv. tip.
10. El sueldo que percibo es 5 1 4 )33 785
bueno
11. Estoy satisfecho por las
oportunidades de 52 | 4 2.19 793
crecimiento en la
institucion
12. Me siento satisfecho con el 52 1 3 1.81 525
ambiente laboral
N valido (segun lista) 52

Nota: Elaboracion Propia

Institucion A
Dimensidn trabajo en equipo

De acuerdo con las contestaciones de los profesores (tabla 26) el premedio de las
respuestas oscila en “totalmente en acuerdo” lo que se traduce en un excelente clima laboral

con relacion al trabajo en equipo que hay en la institucion.

71



Tabla 26

Estadisticos deseriptivos de la dimensidn trabajo en equipo de la institucion A

ftem N Minimo Maximo Media  Desv. tip.

13. Existe integracion y cooperacion
entre los profesores

14. Existe un ambiente.de
confianza entre mis compaiieros 51

de trabajo

15. Mis compaifieros y yo nos

reunimos en grupos para la

Planeacion de las actividades S
semestrales
N valido (segun lista) 51

1 3 1.84 579
1 3 1.94 580
1 3 1.69 510

Nota: Elaboracion propia

Institucion B

Dimensidn trabajo en equipo

Se observa en la tabla 27 que el promedio.de las respu€stas en la institucion B fue muy

similar a la institucion A. Se percibe muy buen tlitha laboral.en la dimension de trabajo en

equipo.

Tabla 27
Estadisticos descriptivos de la dimensién trabajo en equipo de la institucion B

item N Minimo Maximo” Media Desv. tip.
13. Existe integracion y
cooperacion entre los 52 1 3 1.88 548
profesores
14. Existe un ambiente de
confianza entre mis compaieros 52 1 3 1.94 539
de trabajo
15. Mis compaifieros y yo nos
reunimos en grupos para la
planeacion de las actividades 52 1 3 1.50 543
semestrales
N valido (segun lista) 52

Nota: Elaboracion Propia
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Comparacion de las medias poblacionales de las dimensiones del cuestionario de clima

organizaciomal por antigliedad, edad, género y estado civil en la institucion A.

Institucion A

Con la finalidad.«de establecer diferencias estadisticamente significativas entre las
dimensiones del clima organizacional y las variables sociodemograficas se utilizo el analisis
de Varianza ANOVA. Las tablasg'25, 26, 27 y 28, muestran los resultados de la comparacioén
de las medias poblacionales con lasantigiiedad, la edad, el género y el estado civil de los
profesores de la institucion.

Tabla 28

Comparacion de las medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con
la antigliedad de la institucion A.

Dimension Antigliedad N Media Desviacion F Sig.
tipica
Comunicacién
las 14 507 2164
5al0 14 5.28 0.913 2.536 .068
10a15 2 4.50 2.121
Mas de 15 21 4.04 1.023
Condiciones
fisicas la5s 14 6.35 2.340
5al0 14 7.64 1.691 1,287 290
10a15 2 8.50 4.949
Mas de 15 21 7.38 1.883
Liderazgo
la5s 14 542 2.651
5a10 14 542 1.283 .004 1.000
10a15 2 5.50 3.535
Mas de 15 21 5.38 1.716

Continaa
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Dimension Antigliedad N Media Desviacion F Sig.
tipica
Satisfaccion
las 14 6.35 2.273
5a10 14 7.21 2.044 2.841 *.048
100 15 2 6.00 4.242
Mas'de 15 21 5.33 1.197
Trabajo en equipo
las 14 5.64 1.499
5al0 14 5.78 1.050 172 515
10al5 2 4.50 2.121
Mas de 15 21 5.23 1.578

Nota: *p<.05
Nota: elaboracion propia

En relacion con los afios de antigiiedad que tienen los docentes en la institucion A,

en la dimension de satisfaccion se obtuyo una diferencia estadisticamente significativa,

encontrandose mayor satisfaccion en quienes.tienen mas'de 15 afios de antigiiedad en la

institucion, este resultado indica que esta pobldcidn es laque-se encuentra mas satisfecha.

(Tabla 28).

Tabla 29

Comparacion de las medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con

la edad de la institucién A.

Dimension Edad N Media Desviacion tipica F Sig.
Comunicacién 20 a 30 afios 10 5.30 1.828
30 a 40 anos 15 4.93 1.751 1.930 156
Mas de 40 26 4.30 1.123
anos 51 4.68 1.503
Condiciones
fisicas 20 a 30 afios 10 7.20 2.043
30 a 40 afos 15 6.86 2.386 0.325 724
Mas de 40 26 7.42 2.003
afios 51 7.21 2.100 Continua
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Dimension Edad N Media Desviacion tipica F Sig.

Liderazge

20 a 30 afos 10 5.70 2.668
30 a 40 afios 15 5.40 1.723 0.146 .865
Mas de 40 26 5.30 1.761
afos 51 541 1.920

Satisfaccion
20 a30-anos 10 6.60 1.712
30 a 40-anos 15 6.60 2.720 1.222 304
Mas de 40 26 5.73 1.537
afos 51 6.15 1.993

Trabajo en

equipo 20 a 30 afios 10 5.90 1.370
30 a 40 afios 15 5.53 1.457 0.712 496
Mas de 40 26 5.26 1.457
anos 51 5.47 1.433

Nota: *p<.05

Nota: elaboracion propia

Para las dimensiones de la vapdble clima‘organizacional y la edad de los
docentes, se observa que no existen diferencias estadisticamente significativas, por
tanto, todos perciben por igual el clima organizacional (tabla 29)

Tabla 30
Comparacion de las medias poblacionales de las dimensiones del clima ofganizacional con el género

de la institucion A.

Dimensién Género N Media Desviacion F Sig.
tipica

Comunicacion Hombre 27 4.96 1.19
Mujer 24 4.37 1.76 1.982 0.165
Total 51 4.68 1.50

Condiciones Hombre 27 7.55 2.24

fisicas Mujer 24 6.83 1.90 1.518 0224
Total 51 7.21 2.10

Liderazgo Hombre 27 5.51 2.19
Mujer 24 5.29 1.60 0.174 0.678
Total 51 541 1.92

Continua
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Dimension Género N Media Desviacion F Sig.
tipica
Satisfaccion Hombre 27 6.22 2.13
Mujer 24 6.08 1.86
Total 51 6.15 1.99 0.061 0.807
Trabajo en Hombre 27 5.33 1.59
equipo Mujer 24 5.62 1.24
Total 51 5.47 1.43 0.521 0.474
Nota: *p<.05

Nota: elaboracion propia

Con relacion al género de dos.docentes, se observa en la tabla 30 que no existen

diferencias significativas para ninguna de las dimensiones evaluadas, por tanto,

hombres y mujeres perciben por igual el'clima de la organizacion.

Tabla 31

Comparacion de las medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con

el estado civil de la institucién A.

Dimension Estado civil N Media Desviacion F Sig.
tipica
Comunicacion
Casado 30 423 17250
Divorciado 2 6.00 1.414 3.647 *.019
Viudo 1 3.00
Soltero 18 5.38 1.613
Condiciones
fisicas Casado 30 7.00 2.304
Divorciado 2 7.50 2.121 266 .850
Viudo 1 7.00 -
Soltero 18 7.55 1.854
Liderazgo
Casado 30 5.16 1.599
Divorciado 2 6.50 707 534 .661
Viudo 1 5.00 -
Soltero 18 5.72 2.468
Continta
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Dimension Estado civil N Media Desviacion F Sig.
tipica

Satisfaccion
Casado 30 5.83 1.821
Divorciado 2 8.00 2.828 1.199 320
YViudo 1 5.00 -
Soltero 18 6.55 2.175

Trabajo en

equipo Casado 30 5.36 1.425
Divorciado 2 5.00 1.414 270 .847
Viudo 1 6.00 -
Soltero 18 5.66 1.533

Nota: *p<.05

Nota: elaboracion propia

Como se puede observar, se encontraren diferencias estadisticamente significativas

entre la dimension de comunicacion y-el€stado civil' de los profesores, los casados y el viudo

perciben el mejor clima organizacional (tabla 31).

Comparacion de las medias poblacionales de las dimensiones del cuestionario de clima

organizacional por antigliedad, edad, género y estado civil.en la institucion B.

Institucion B

Se presentan los resultados de las medias poblacionales de las dimensiones de clima

organizacional con la antigiiedad de los profesores en la institucion, el género, lasedad y el

estado civil de los docentes en la institucion B.

En lo referente con los afios de antigliedad que tienen los docentes en la instituecion

B, en la dimension de satisfaccion se obtuvo una diferencia estadisticamente significativa,
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enconttandese mas satisfaccion entre quienes tienen entre 5 y 10 afios de antigiiedad (tabla

32).

Tabla 32

Comparacion de las’medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con la

antigiiedad de la institucion B.

Dimension Antigiedad N Media Desviacion F Sig.
tipica

Comunicacion Las 22 4.68 1.358

5al0 14 3.85 1.167
10a15 5 4.80 1.095 2.14 .106

Mas de 15 11 5.36 2.157

Condiciones la$s 22 7.00 1.799

fisicas 5al0 14 5.92 1.639
10a15 5 6.40 0.894 1.01 395

Mas de 15 11 6.36 2.377

Liderazgo la$s 22 4 77 1.823
5al0 14 4.42 1.603 .62 .606

10a15 5 5.20 1.303

Mas de 15 11 5.45 2.769

Satisfaccion

las 22 7.13 17552
5al0 14 5.42 1.554 4.52 *.007

10a15 5 7.00 1.732

Mas de 15 11 5.54 1.694

Trabajo en

equipo la5s 22 5.54 1.100
5al0 14 4.85 1.791 .16 331

10a15 5 6.00 0.707

Mas de 15 11 5.18 1.470

Nota: *p<.05

Nota: elaboracion propia

78



Tabla 33

Comparacion’deslas medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con la edad

de la institucion/B.

Dimensién Edad N Media Desviacion tipica F Sig.
Comunicacién 20-a 30 afios 9 4.88 1.763
30'a.40 anos 18 4.61 1.092
Masde40 afios 25 4.52 1.782 0.18 0.834
52 4.61 1.548
Condiciones
fisicas 20 a 30 afios 9 6.44 2.455
30 a 40 afos 18 6.22 1.165 044  0.643
Mas de 40 afios 25 6.76 2.026
52 6.51 1.841
Liderazgo
20 a 30 anos 9 5.44 2.127
30 a 40 afos 18 4.94 1.349 0.63  0.532
Mas de 40 afios 25 4.60 2.254
52 4.86 1.950
Satisfaccion
20 a 30 afios 9 7.11 2.260
30 a 40 anos 18 6.44 1.616 1.51  0.231
Mas de 40 afios 25 5.96 1.619
52 6.32 1.757
Trabajo en
equipo 20 a 30 afios 9 5.66 1.500
30 a 40 anos 18 5.22 1.165 0.32 0.721
Mas de 40 afios 25 5.28 1.514
52 5.32 1.382
Nota: *p<.05

Nota: elaboracion propia

En la tabla 33 los resultados reflejan que no existen diferencias significativas

entre la edad y el clima organizacional, es decir todos perciben por igual el ambiente

laboral en la organizacion.
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Tabla 34

Comparacién de las medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con
el género deda.institucion B.

Dimensioh Género N Media Desviacion F Sig.
tipica

Comunicacion Hombre 24 4.66 1.37
Mugjer 28 4.57 1.70 0.048 0.828
Total 52 4.61 1.54

Condiciones Hombre 24 591 1.83

fisicas Mujer 28 7.03 1.71 5.161 . *027
Total 52 6.51 1.84

Liderazgo Hombre 24 5.00 1.79
Mujer 28 4.75 2.10 0.209 0.650
Total 52 4.86 1.95

Satisfaccion Hombre 24 6:25 1.59
Mujer 28 6.39 1.91
Total 52 6.32 1.75 0.084 0.773

Trabajo en Hombre 24 5.25 1.32

equipo Mujer 28 5.39 1.44
Total 52 5.32 138 0.136 0.714

Nota: *p<.05

Nota: elaboracion propia

Se encontr6 una diferencia estadisticamente significativa entre 1a dimension de

condiciones fisicas con el género, los hombres perciben mejores condiciones que,las

mujeres. No se encontraron diferencias entre el género con las otras dimensiones analizadas

(tabla 34).
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Tabla 85

Comparacién de las medias poblacionales de las dimensiones del clima organizacional con
el estado civil de la institucion B.

Dimension Estadocivil N Media Desviacion tipica F Sig.
Comunicacién
Casado 33 4.81 1.722
Divorciado 4 3.75 1.500 1.055 .356
Viudo - - -
Solteto 15 4.40 1.055
Condicion fisica
Casado 33 6.27 1.790
Divorciado 4 8.00 1.154 1.680 .197
Viudo - - -
Soltero 15 6.66 1.988
Liderazgo
Casado 33 5:06 2.192
Divorciado 4 4.00 1.414 .627 538
Viudo - - -
Soltero 15 4766 1.447
Satisfaccion
Casado 33 6.12 727
Divorciado 4 6.25 2.061 767 470
Viudo - - -
Soltero 15 6.80 1.780
Trabajo en equipo
Casado 33 5.12 1.268
Divorciado 4 6.25 2.500 1.450 .245
Viudo 15 - -
Soltero 52 5.53 1.245

Nota: *p<.05
Nota: elaboracion propia
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Se observa en la tabla 35 que no existen diferencias estadisticamente significativas
entre las dimeénsiones de clima organizacional con el estado civil de los encuestados, todos
perciben el misSmo.clima organizacional.

Correlacion entre”la’antigiiedad con las dimensiones de Clima Organizacional de la
institucion A

Las correlaciones bivariadas miden el grado de relacidon que existe entre dos o mas
variables de estudio (Castilla etal., 2004).

Para identificar la existencia descorrelacion entre las dimensiones del clima
organizacional con la antigiiedad de los préfesores en la institucion, se aplico el coeficiente
de correlacion de Pearson. A continuacion, se presentan las tablas de correlaciones de la
institucion A y la institucion B de las dimensiones-del clima organizacional con la

antigliedad laboral de los docentes.

Tabla 36
Correlacion entre la antigiiedad con las dimensiones de clima grganizacional de la institucion A
2 g = L on A 3 2 =X Q
23 E% E£2-5e=2f  Esi
Z SS o©BvE 3 #y” =)
Antigiiedad 1 -.338* 160 -.011 -295" -.154
Comunicacion 1 472™ .600™ 6117 469"
C d i *% kK kK
onaierones 1 647 641 484
fisicas
Liderazgo 1 526" 6117
Satisfaccion 1 646"
Trabajo en Equipo 1

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: elaboracion propia
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En la tabla 36 es posible observar que existe una correlacion significativa negativa
entre la antigliedad de los profesores de la institucion A con la comunicacion y la
satisfaccion, este tesultado muestra que cuando los profesores tienen mayor antigiiedad,

perciben que hay meénor comunicacion y satisfaccion.

Correlacion entre la antigtiedad con las dimensiones de Clima Organizacional de la
institucion B

Tabla 37
Correlacion entre la antigiiedad con las dimensiones de clima organizacional de la institucion B

Z_ts Fgz b $. 2. 2
2T E3 EEB 8% 2% £5%
= S S OB 5 3 = 3
Antigiiedad 1 171 =132 143 -.300" -.056
Comunicacién 1 463" 839" 379" 380"
d‘ i ¥ *% *%
Condiciones 1 402 607 541
fisicas
Liderazgo 1 305 3957
Satisfaccion 1 5617
Trabajo en I
Equipo

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: elaboracion propia

La tabla 37 muestra que existe una correlacion significativa negativa entre‘la
antigiiedad de los profesores y la satisfaccion. Este resultado indica que a mayor antigiiedad
menor satisfaccion. No se encontraron correlaciones entre la antigiiedad y las otras

dimensiones del clima organizacional.
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Capitulo V
Discusion y Conclusiones

Con baselen/os resultados obtenidos a través del diagnostico de clima
organizacional del pérsonal docente de la institucion A y la institucion B del nivel medio
superior en Villahermosa, Tabasco, se concluye lo siguiente:

La presente tesis tuvo ufi'enfoque cuantitativo con un disefio no experimental
transversal y se utilizé un cuestionario como instrumento para la medicion del clima
organizacional a través de cinco diniensiones. Para validar el instrumento se realizo un
analisis factorial exploratorio que se llevo areabo en el programa SPSS a través del método
de rotacion normalizacion Varimax con una‘medida de adecuacion muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin con un resultado de .813 y*Se midio la confiabilidad a través del coeficiente
Alpha de Cronbach con .920.

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas“dedos docentes, se muestra que en
la institucion A predomina el género masculino; €fi cuanto a la edad, se mostré mayor
porcentaje entre docentes de mas de 40 afos y en lo que respecta“al estado civil, la mayoria
se encuentran casados. Por otra parte, en la institucion B, predomina €l género femenino;
dentro de la edad, el mayor porcentaje de docentes tiene mas de 40 afios ¥ emel estado civil
predominan mas los docentes que estan casados.

Esta investigacion logro cumplir con el objetivo general, el cual fue: Conecer el
clima organizacional en el personal docente que labora en dos instituciones de nivel medio
superior en Villahermosa Tabasco, a través de las dimensiones comunicacién, condiciones
fisicas, liderazgo, satisfaccion y trabajo en equipo con el fin de dar recomendaciones que

permitan mejorarlo.
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Losresultados del analisis estadistico mostraron que los profesores perciben el
mismo clima‘organizacional en las dos instituciones de educacion media superior, en virtud
de que los hallazgos por dimensiones fueron muy similares: el clima muy favorable se
encontr6 en la comunicacion, seguido del liderazgo y del trabajo en equipo, menos
favorable en satisfaccién y-desfavorable en las condiciones fisicas. Por lo tanto, no existen
diferencias en el clima orgdnizacional entre las dos instituciones.

El siguiente objetivo fue: Identificar las dimensiones que presentan el clima
organizacional favorable. A partirde Jas respuestas del cuestionario se identificaron las
dimensiones que generan un ambiente fayérable de clima organizacional. Para la institucion
A, la dimensién que genera un clima organizacional favorable es la comunicacion, pues los
docentes afirman que la comunicacion’con la dizeecion es buena; esto beneficia a la calidad
educativa, puesto que los docentes realizanssu trabajo eon mayor eficiencia. De igual forma
en la institucion B, la dimensidon que genera un clima més favorable es la comunicacion,
esto a su vez beneficia en el desempefio laboral de los docentes, mejorando el ambiente
organizacional, dando como resultado llevar a cabo correctamente los procesos de
ensenanza-aprendizaje.

Otro de los objetivos planteados fue: Precisar la existencia de ¢orrelacion entre la
antiguedad de los profesores en la institucion y el clima organizacional. Através de las
correlaciones bivariadas de Pearson se obtuvo como resultado que para la institucién A
existe una correlacion negativa entre la antigliedad de los docentes con la comunicacion y
satisfaccion, lo que significa que los docentes con mayor antigiiedad sienten que existe
menos comunicacion y perciben menor satisfaccion; para la institucién B se encontro

también una correlacion negativa entre la antigliedad de los profesores con la satisfaccion.
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Por etra parte, las hipotesis planteadas para la presente investigacion fueron las
siguientes:

Hi: La‘institucion A percibe el clima organizacional més favorable que la
Institucion B; esta hipdtesis no se acepta, debido a que las sumatorias de los promedios de
las dimensiones del climaerganizacional dan como resultado lo siguiente: en la institucion
A se obtuvo un promedio de'28.94 y de la institucion B fue de 27.62, es decir, que
prevalece un mejor clima orgafiizacional en la institucion B que en la institucion A. Cabe
recalcar aqui que esta interpretacion sesdebe al orden de la escala donde el 1= totalmente de
acuerdo y 4= totalmente en desacuerdo, por tanto, el resultado menor representa el mejor
clima organizacional.

Ha: Cuando los profesores tienen mas antigéiedad en la institucién B, el clima
organizacional que perciben es menos faverable. Estahipotesis se acepta pero solo en la
dimension de satisfaccion donde se encontrd una correldcion negativa entre la antigiiedad
de los profesores en la institucion y la dimensiondelsatisfaceion. Este resultado indica que
a mayor antigiiedad menor satisfaccion. La hipotesis se rechaza®para las otras dimensiones
porque no se encontraron correlaciones.

Con lo antes expuesto, se concluye que los diagndsticos de climé organizacional son
fundamentales para las organizaciones y no menos importante para las instituciones
educativas, puesto que permiten identificar las problematicas principales que afectan a la
institucion, y a partir de estas problematicas crear soluciones para un mejoramiento
continuo orientados al cambio de conductas y actitudes, con la finalidad de incrementat Ja
motivacion y rendimiento laboral de los subordinados (Garcia, 2009).

Se pretende que este diagnostico de clima organizacional sea de utilidad para

el mejoramiento del clima en las instituciones analizadas.
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Recomendaciones

Por le‘antes expuesto y derivado del diagndstico de clima organizacional en la

institucion A y“efila institucion B en escuelas de educacion media superior, se da pauta

para las siguientes fecomendaciones:

Realizar'diagndsticos de clima organizacional cada 6 meses, esto permitira
que los dire¢tores de cada institucion se mantengan informados del sentir de
sus subordinados, asi como también identificar las principales problematicas
que se presenten y hacer los correctivos necesarios para resolver los
inconvenientes de manerasoportuna.

En ambeas instituciones la dimension que se identifico con mas deficiencia
fueron las condicionésfisicas, principalmente en el item 4, los docentes
mencionan que los salones de,clasesinoscuentan con el equipamiento
necesario que requieren los precesos de €nsefianza aprendizaje, por lo que se
sugiere que los directivos proporcionen a lossdoeentes las condiciones
necesarias para optimizar el aprendizajes de los €studiantes, tales como:
climas, proyectores, equipos de computo, servicio de{internet; asi como un
area de laboratorios equipado con la instrumentacion necesaria que piden los
programas de estudios. Esto mejoraria en el rendimiento escolar y«la
eficiencia laboral.

Ofrecer platicas motivacionales a los docentes donde se trabaje el autoestima
y crecimiento profesional, con el fin de incrementar la productividad laboral
y la satisfaccion, también para crear el sentido de pertenencia hacia las

instituciones, lo que beneficia en el clima organizacional.

87



El liderazgo juega un papel muy importante dentro de ambas instituciones
educativas. Se recomienda implementar cursos a los directivos para
fortalecer un buen liderazgo; también, llevar a cabo estrategias donde se
integre ¢l liderazgo con la situacion que vivimos en la actualidad por la
pandemia de,Covid-19, para guiar adecuadamente a los docentes y hacer
buen uso deflas’herramientas digitales.
La satisfaccion de los docentes es muy importante, seria conveniente contar
con sesiones informativas donde se dé¢ una retroalimentacion a los docentes
con respecto a su desempefio por materia impartida.
Finalmente, para seguir teniéndo,buena comunicacién en ambas
instituciones, se sugierén.as sigui€ntes estrategias:

a) Contar conun buzon desugerencias

b) Elaborar un plan’de comunicacion

c) Realizar actividades recreativas que mejoren la comunicacion

d) Reuniones mensuales para saber las opiniones y sentimientos

de los docentes
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Secretaria de Educacion Publica [SEP]. (2019). Lineamientos para la formulacién de
indicadores educativos 2019. Recuperado de:

http://planeacion.sep.gob.mx/Doc/estadistica_e indicadores/estadistica_e_indicadores_enti

dad_federativa/estadistica_e_indicadores educativos 27TAB.pdf

97


https://www.gob.mx/sep/articulos/conoce-el-sistema-educativo-nacional#:~:text=Sistema%20Educativo%20Nacional-,El%20Sistema%20Educativo%20Nacional%20est%C3%A1%20compuesto%20por%20los%20tipos%3A%20B%C3%A1sico,niveles%20Preescolar%2C%20Primaria%20y%20Secundaria
https://www.gob.mx/sep/articulos/conoce-el-sistema-educativo-nacional#:~:text=Sistema%20Educativo%20Nacional-,El%20Sistema%20Educativo%20Nacional%20est%C3%A1%20compuesto%20por%20los%20tipos%3A%20B%C3%A1sico,niveles%20Preescolar%2C%20Primaria%20y%20Secundaria
http://planeacion.sep.gob.mx/Doc/estadistica_e_indicadores/estadistica_e_indicadores_entidad_federativa/estadistica_e_indicadores_educativos_27TAB.pdf
http://planeacion.sep.gob.mx/Doc/estadistica_e_indicadores/estadistica_e_indicadores_entidad_federativa/estadistica_e_indicadores_educativos_27TAB.pdf

Secretaria de Marina [SEMAR]. Metodologia de la investigacion. (2005). Universidad
NavalsRecuperado de:
https://wwWw.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/133491/METODOLOGIA DE IN
VESTIGACION.pdf

Serrano, B y Portalanza) A« (2014). Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional.
Suma de negocios, 5 (1)), 117-125. Recuperado de https://www.elsevier.es/es-
revista-suma-negocios-208-articulo-influencia-del-liderazgo-sobre-el-
S2215910X14700266

Shaun, S. (1998). Satisfaccion Laborali México. Ed.Trillas.

Universidad Benito Juarez G (UBJ). (2017). ;Qué implica el clima y cultura
organizacional? Recuperado deyhttps://wavw:abjonline.mx/que-implica-el-clima-y-
cultura-organizacional/

Valenzuela, C. Ramirez, R. Gonzalez, N. & Ceélaya. R. (2010). Diagndstico
Organizacional: Una mirada hacia el futuro. Recuperado.de
https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/Documents/n670/43bdiagnostico_organiz
acional una mirada hacia el futuro noviembre 2010 cor regido.pdf

Villanueva, S. Garcia, M. & Hernandez, L. (2017). La importancia del ¢lima
organizacional, en la productividad de las empresas. Tepexi, Boletin eientifico de la
Escuela Superior Tepeji del Rio, 4(8), 161-180. Recuperado de:
https://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/tepeji/n8/a9.html

Zambrano, J., et al. (2017). Estudio sobre el Clima Organizacional en docentes de la
Universidad Técnica de Machala. Revista Universidad y Sociedad, 9 (2), 163-172.
Recuperado de http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-

36202017000200022

98


https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/133491/METODOLOGIA_DE_INVESTIGACION.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/133491/METODOLOGIA_DE_INVESTIGACION.pdf
https://www.elsevier.es/es-revista-suma-negocios-208-articulo-influencia-del-liderazgo-sobre-el-S2215910X14700266
https://www.elsevier.es/es-revista-suma-negocios-208-articulo-influencia-del-liderazgo-sobre-el-S2215910X14700266
https://www.elsevier.es/es-revista-suma-negocios-208-articulo-influencia-del-liderazgo-sobre-el-S2215910X14700266
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202017000200022
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202017000200022

Apéndice
Apéndice 1_Cugestionario de Clima Organizacional
Estimado docente:
El objetivo de este«€uestionario es conocer las percepciones del ambiente laboral de los
docentes de esta institu€ion, Es solo para fines académicos (elaboracion de tesis de
maestria) por lo que muchao agradeceré su amable respuesta. Por favor lea cuidadosamente

cada uno de los enunciados y marque la respuesta que mejor describa su opinion.

Institucion al que esté adscrito (A o B)

Tipo de contratacion: Basificado Interino Sindicalizado

No sindicalizado

Antigtiedad en el trabajo anos
Edad Género
Estado civil
Preguntas Totalmente | De En Totalmente en

de acuerdo acuerdo | desacuerdo |[\desacuerdo

1. Los profesores conocemos bien
las metas del Plantel.

2. La comunicacion con la direccion
es buena.

3. El director de la institucion toma
en cuenta las opiniones de los
profesores.

4. Los salones de clase tienen el
equipamiento necesario que
requieren los procesos de
ensenanza-aprendizaje.
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5.0 Lasrcondiciones de
infraestructura son buenas para el
proe€so=ensenanza aprendizaje.

6. La iluminacion, la temperatura y
el espaciofisico de los salones de
clases permiten trabajar
adecuadamente.

7. El director promueve las actitudes
positivas de 10§ prefesores.

8. El director fortaleee la confianza
entre los profesores,

9. El director ejerce un buen
liderazgo.

10. El sueldo que percibo es‘bleno.

11. Estoy satisfecho por las
oportunidades de crecimientd_én
la institucion.

12. Me siento satisfecho con el
ambiente laboral.

13. Existe integracion y cooperaeion
entre los profesores.

14. Existe un ambiente de confianza
entre mis compafieros de trabajo-

15. Mis compaifieros y yo nos

reunimos en grupos para la
planeacion y actividades
semestrales.

100






