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Resumen

El clima organizacional es un factor importante que, de manera reciente, ha tomado auge en su
descripcion, evaluacion e interés por su investigacion en las instituciones educativas de nuestro
pais. Dado que las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral, el comportamiento de un trabajador no sélo es una resultante de los factores
organizacionales existentes, también dependera de la percepcién que tenga de esos factores, es
entonces que el clima organizacional va a depender de la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales. En este trabajo se aborda el tema desde una perspectiva cuantitativa
y cualitativa utilizando los programas (Statgraphics y Atlas.ti) respectivamente, en una escuela
formadora de docentes. Se diagnosticaron y determinaron las principales fuentes de conflicto que
afectan de manera negativa las relaciones de trabajo, con la finalidad de implementar programas de
intervencion que mejoren esta condicion. Desde la opinidn de los docentes se analizan las
principales fuentes de conflicto que afectan de manera negativa el clima organizacional para
implementar programas de intervencion que mejoren esta condicion. Dadas las caracteristicas
cambiantes y de subjetividad de esta condicion, se resalta la importancia y conveniencia de que su
investigacion, deba hacerse desde un enfoque mixto, ya que es mas completa, se complementa y
permite visualizar con mayor profundidad los elementos de analisis.
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Abstract
The organizational climate is an important factor that, recently, has grown in its description,
evaluation, and interest in its research in the educational institutions of our country. Given that the
perceptions the worker has of the structures and processes that occur in a work environment, their
behavior is not only a result of the existing organizational factors, it will also depend on the
perception that of those factors, it is then that the organizational climate will depend on the
interaction between personal and organizational characteristics. In this work, the subject is
approached from a quantitative and qualitative perspective using the software (Statgraphics and
atlas.ti) respectively, in a teacher's college. The main sources of conflict that negatively affect work
relationships were diagnosed and determined, to implement intervention programs to improve this
condition. Given the changing characteristics and subjectivity of this condition, the importance, and

1299



mailto:lperez@beceneslp.edu.mx

RECIE. Revista Electrénica Cientifica de Investigacion Educativa

Vol. 3, nim. 2, enero-diciembre 2017, pp. 1299-1308.

convenience of the fact that this research should be done from a mixed approach, complement and
allows for a more in-depth visualization of the elements analyzed.

Keywords
Organizational climate, teacher’s college, Statgraphics, atlas.ti.

Introduccion

La medicién del clima organizacional en las
instituciones de educacién superior (IES), ha
mostrado un creciente interés en los ultimos
afios, ya sea por un compromiso adquirido al
implementar modelos de gestion de la calidad,
como objeto de estudio por parte de los
investigadores o por intereses de los
directivos, que desean conocer las opiniones
de los empleados en determinadas areas o
tematicas. Paradéjicamente existe falta de
difusién de resultados, (Ojeda,2013), porque
los estudios se realizan de forma externa a
través de empresas consultoras privadas,
contratadas para ello, las cuales trasladan y
aplican impunemente cuestionarios del
ambito empresarial al medio educativo,
situacién que se vuelve compleja debido a la
diferencia de contextos y perspectivas,
ademas de la secrecia y confidencialidad con
la que manejan los datos los directivos,
porque no los perciben como una fuente de
oportunidades para la mejora y no han
construido un modelo con una metodologia
propia, aplicable a la realidad de las
instituciones educativas tomando en cuenta
su nivel educativo y el contexto en que se
desarrolla.

El ambiente en el que un grupo de
personas desempefia su trabajo dia con dia,
las relaciones interpersonales con sus
compafieros y sus jefes, la interaccién entre
proveedores y clientes son elementos basicos
que conforman el clima organizacional, al que
(Goncalvez;1997:2) lo define como “las
percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral” de acuerdo a este enfoque el
comportamiento de un trabajador no sélo es
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una resultante de los factores
organizacionales  existentes , también
dependera de la percepcion que tenga de esos
factores, es entonces que el clima
organizacional va a depender de la
interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Ante esta perspectiva es comun caer en
la medicion uniforme del clima
organizacional, con la aplicacion de
cuestionarios para cuantificar diferentes
variables que pueden ser relevantes o no para
un determinado sujeto, por tanto esta
condicion no toma en cuenta que cada
organizacion es diferente y que deberan
determinarse aquellas variables que son de
importancia de acuerdo al grupo de Ia
organizacion educativa que pretende evaluar,
ya sean docentes, administrativos o
directivos. Esto quiere decir que la medicion
del clima organizacional, privilegia el analisis
cuantitativo de la informacion y hace del
cuestionario, su instrumento formal, el cual
arroja datos que pueden ser medidos en una
escala como la de Likert de acuerdo a la
finalidad y complejidad que se pretenda dar, y
dada su  aplicabilidad a  grandes
conglomerados, su estandarizacion y relativa
rapidez a través de la estadistica en la que se
procesan los resultados, su uso es conveniente
en razon de tiempo y costos para la
organizacion, dejando escaso margen a la
evaluacion cualitativa de esta problematica.

Marco tedrico

En la actualidad, de acuerdo a Brunet (1987)
es de particular importancia analizar y
evaluar el clima de una organizacién por tres
razones:




1. Evaluar las fuentes de conflicto, de
estrés o de insatisfaccibn que
contribuyen al desarrollo de actitudes
negativas frente a la organizacion.

2. Iniciar y sostener un cambio que
indique a los tomadores de decisiones,
los elementos o dimensiones hacia

donde dirigir las posibles
intervenciones.
3. Dar seguimiento al desarrollo

organizacional 'y  prevenir los

problemas antes de que surjan.

Para Robbins (1988) los datos obtenidos de
acuerdo a la percepcion del ambiente que los
rodea, los trabajadores pueden emitir
opiniones favorables o desfavorables con
respecto a las cosas, los procesos, las
relaciones, la estructura y la supervision.

Puesto que el comportamiento de la
gente esta basado en la percepcion de la
realidad, de “su realidad” no de la realidad
misma como es, -y que para- Likert “Lo que
cuenta es la forma como una persona ve las
cosas y no la realidad objetiva” la percepcion
de las cosas con respecto a su organizacidn,
serda determinante en su comportamiento y
actitud hacia la misma.

Dado el namero de variables
encontradas como opiniones al respecto de
este tema, y ante la condicién planteada como
dificultad, emerge la alternativa imperiosa de
ordenar y clasificar para su andlisis, dicha
informacion, por lo que se requiere adoptar
un modelo tedrico para su comprension, que a
través de las percepciones de los docentes,
con respecto a su medio ambiente de trabajo,
los tomadores decisiones podran establecer
planes de intervencion para mejorar y
favorecer el desarrollo de la tarea esencial en
un medio adecuado que contribuya a la
eficacia, la competitividad y a una mayor
identidad que permita a la organizacion
incorporarse al paradigma de la calidad en los
actuales modelos de administracion y gestion
institucional en la educacién superior.

El desarrollo de una investigacion cualitativa,
establece la necesidad de contar con un
modelo tedrico que permita representar un
objeto de estudio en un plano abstracto y
poder caracterizarlo  para  establecer
elementos para su comprension, desde la
perspectiva heuristica se pueden descubrir y
establecer relaciones para su interpretacion.
Los modelos establecen dimensiones y en el
caso del clima organizacional, son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en
una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta
razén, para llevar a cabo un diagnoéstico de
clima organizacional es conveniente conocer
las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en
definir los elementos que afectan el ambiente
de las organizaciones.

Problema de estudio

Puesto que el clima organizacional se refiere a
una interaccion y a una percepcion que genera
una respuesta comun ante una situaciéon y es
posible clasificarlo en un clima de
satisfaccion, de resistencia, participacion o
saludable, por lo que es importante medirlo y
determinar sus caracteristicas ain y cuando
se conoce la dificultad metodologica para
lograrlo, es conveniente obtener informacién
sobre todo cuando se pretende implementar
cambios en los modelos de gestion que
impactaran en la cultura organizacional
entendida esta; como el conjunto de
conductas, creencias y valores compartidos
por los miembros de una organizacién. Un
buen clima o mal clima dentro de una
organizacion va a generar consecuencias
positivas como logro, identidad, compromiso,
adaptacion  eficiencia 'y  productividad
mientras que las negativas podran ser la
inadaptabilidad, resistencia al cambio, escasa
motivacion y baja productividad entre otras.
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Preguntas de investigacion

e ;Cual es el clima organizacional en la
Benemérita y Centenaria Escuela
Normal del Estado de San Luis Potosi?

e ;Cudles son las areas de oportunidad
para su mejora desde las perspectivas
de los docentes?

e ;Qué ventajas y  desventajas
proporcionan la perspectiva
cuantitativa y cualitativa en la
investigacion del clima organizacional?

Objetivos

Conocer, clasificar y analizar el clima
organizacional en la Benemérita y Centenaria
Escuela Normal del Estado de San Luis Potosi,
desde la opinion de los docentes y utilizando
los elementos de analisis cuantitativo y
cualitativo de los programas Statgraphics y
Atlas.ti.

Determinar cuales son las areas de
oportunidad para su mejora desde la
perspectiva de los docentes.

Conocer las ventajas y desventajas que
proporcionan la perspectiva cuantitativa y
cualitativa en la investigacion del clima
organizacional.

Metodologia

El presente trabajo se llevd a cabo en la
Benemérita y Centenaria Escuela Normal del
Estado de San Luis Potosi (BECENESLP), en el
periodo de enero a marzo de 2015, con la
finalidad de evaluar el clima organizacional,
en disefio se consideraron dos momentos, en
el primero se abordé desde la perspectiva
cuantitativa, la aplicacion de un cuestionario
al personal docente el cual retorn6 de manera
anénima, posterior al tratamiento de datos
con el programa Statgraphics y el analisis de
resultados, se identificaron las areas
problema, en el segundo momento se les
pregunté a los docentes; ;Cuales son los
factores que condicionan un mal clima
organizacional? y ;Qué harian ellos para
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mejorar esas condiciones? , las respuestas a
las preguntas abiertas, retornaron al equipo
de investigacion de manera escrita y anénima
y se procedi6 al tratamiento de los datos con
el programa atlas.ti.

Desde la perspectiva cuantitativa, el
instrumento utilizado fue el cuestionario
elaboracion propia institucional, validado
(Cronbach 84), consta de 46 preguntas
divididas en ocho aspectos como; condiciones
de trabajo, naturaleza del trabajo, calidad en la
supervisién, trabajo en equipo, servicios,
capacitacion, comunicacion y responsabilidad
del personal en la rentabilidad de la
institucion. Se recibieron de manera anénima
62 encuestas de docentes. El universo de
trabajo es de 152 trabajadores y se considera
representativa la muestra. El andlisis de las
encuestas se valord en escala de Likert y se
establecieron rangos de 1 a 5, siendo 1 lo mas
bajo (totalmente en desacuerdo) y 5 la
calificacion mas alta para cada item
(totalmente de acuerdo). Los datos se
procesaron y graficaron con el programa
Statgraphics, se determinaron los colores
(rojo) para situaciones problemadticas con
valores inferiores promedio a 2.4, que
requieren atencion inmediata con acciones
prioritarias correctivas e investigacion con las
preguntas directas sobre el tema a los
docentes, lo que nos lleva al segundo
momento de la investigacion, es decir el
analisis cualitativo. Ademas, para fines del
modelo de gestion de calidad institucional se
han establecido en las acciones preventivas en
color amarillo y cuyo rango es de 2.5a 39y
acciones de mantenimiento en color verde con
rango superior a 4.0.

Del andlisis de las situaciones
problema, se obtuvieron 132 opiniones de los
sujetos participantes, producto de dos
preguntas “abiertas” agrupadas en, factores
que causan malestar o problematicas y
sugerencias de lo que les gustaria que la
institucién ofreciera para mejorar las




condiciones de trabajo. Se conocieron,
clasificaron y analizaron con los elementos
del primer nivel de codificaciéon cualitativa,
identificando las categorias resultantes de la
comparacién entre las dimensiones del
modelo de Pritchard y Karasik y se
establecieron relaciones entre las

acuerdo a los resultados
(codificaciébn en segundo nivel),
finalidad de comprender el
existente y posteriormente

encaminadas a su mejora.

Tabla 1
Resultados obtenidos en promedio, por drea y por item
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Resultados

Latabla 1 muestra una imagen radiografica de
los resultados obtenidos de la evaluacion, por
area de acuerdo a la estructura organizacional
y por item de la encuesta para evaluar el clima
organizacional de la BECENESLP. En el eje X se
encuentran las diferentes areas, en el eje Y los
items y secciones. Usando la colorimetria de
semaforo; en color rojo se muestran los
resultados de condiciones problematicas que
ameritan investigacién y tratamiento con
acciones correctivas, de acuerdo a nuestra
gestion de la calidad, definida como una
accion tomada para eliminar la causa de una
no conformidad; en amarillo acciones
preventivas, son aquellas que se implementan
para eliminar una no conformidad potencial u
otra situacion no deseable y en verde los
rasgos positivos a mantener.

Figura 1

El la figura 1, muestra en el eje X el
numero consecutivo de los items de la
encuesta y en el eje Y el valor promedio
obtenido, de acuerdo a la escala de Likert
utilizada en el rango de 1 a 5, lo que orienta el
comportamiento de los diferentes indicadores
y los aspectos en donde ostensiblemente se
obtienen valores bajos como calidad en la
supervision, servicios y comunicacion, que
indican la necesidad de establecer acciones
especificas para mejorar la percepcion de los
trabajadores con respecto a la situacion
investigada en la encuesta. En verde se
ilustran los aspectos favorables que deberan
ser mantenidos, en amarillo para las acciones
preventivas y en rojo para las acciones
correctivas.

Comportamiento de los indicadores propuestos en la encuesta
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En la figura 2, se aprecian los resultados
promedio obtenidos en la institucion, se
muestran en la grafica de barras de la Tabla 1.
En donde se establece en el eje X los aspectos

Figura 2
Resultados generales institucionales

relevantes que determinan el clima
organizacional y en el eje Y los valores
obtenidos promedio en la escala de Likert.

RESULTADO GENERAL DE LA INSTITUCION

as

3.5

Calificacion

N

M

]

S
2.5
1.5
o.

<]

il

aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaa Trabajo en equipo

ssssssss

................. Comu;

Area

Para estructurar, clasificar y categorizar las
opiniones vertidas por los docentes con
respecto al clima organizacional, con el fin de

su andlisis y tratamiento cualitativo. De
acuerdo a su densidad ‘teorética, se
establecieron los once cédigos

correspondientes a las dimensiones, como
unidades de significado, para identificarles y
asignarles un codigo, con la finalidad de

establecer categorias de andlisis siendo
denominados de la siguiente manera:

Autonomia, Conflicto 'y cooperacion,
Relaciones sociales, Estructura,
Remuneracion, Rendimiento, Motivacion,
Estatus, Flexibilidad e innovacion,

Centralizaciéon de la toma de decisiones y
Apoyo, las cuales se muestran en la figura 3.

Figura 3
Densidad teorética y dimensiones
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En la figura 4, se pueden observar la totalidad los resultados proporcionados en el programa

de las opiniones docentes clasificadas, en las
dimensiones correspondientes, de acuerdo

Figura 4
Densidad y clasificacion de las opiniones docentes
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Se muestra la relacién de las citas desde la
opinidn docente y las dimensiones del modelo
tedrico utilizado, resaltan en densidad
teorética las dimensiones de conflicto,
cooperacion y estructura, mientras que la
dimensién de autonomia, flexibilidad e
innovacion no tuvieron citas, en base al
modelo propuesto se describen los resultados
y sus fuentes mas representativas desde la
opinion docente.

Discusion
En la perspectiva cuantitativa, nos permite
observar en la institucion, niveles promedio
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en cuanto al clima organizacional (ver figura
2) sin embargo, cuando analizamos los items
contenidos en la encuesta de manera lineal y
los contrastamos, encontramos niveles bajos
en la categoria de calidad en la supervisidn,

servicios 'y comunicacién los cuales
analizaremos.
En la calidad en la supervisidn,

contiene items que muestran niveles de
calificacion bajo en cuanto a no recibir
retroalimentacién positiva de acuerdo a su
nivel de desempefio, no se ofrecen
reconocimientos por el buen desempeiio y al
poco tiempo que el jefe le da para escuchar al




subordinado y a la no participacién en la toma
de decisiones mientras que en el terreno de
desempefio laboral el andlisis cualitativo
muestra opiniones de los docentes el
considerar las sanciones inadecuadas al
trabajo mal realizado, la poca y pobre calidad
en la supervision y el no proveer de recursos
materiales adecuados para la realizacién de la
tarea.

En cuanto a servicios generales se
destaca el mal estado de los sanitarios, pobre
mantenimiento de las instalaciones, poca
frecuencia en la realizaciéon de las tareas de
limpieza, la opinion cualitativa coincide, pero
ademas muestra un problema emergente que
acapara las opiniones de los docentes; el ruido
como agente generador de conflictos, entre las
subcategorias se menciona a los ensayos de la
banda de guerra, los horarios de receso de las
primarias anexas, los alumnos que no tienen
catedra y actividades externas no académicas
celebradas en las canchas y el mantenimiento
de las areas verdes.

Comunicaciéon, esta problematica
comprende items acerca de que no se informa
al personal sobre planes futuros y objetivos
generales, no se difunden adecuadamente los
sucesos institucionales y los medios de
comunicaciéon no son efectivos. En el aspecto
cualitativo se resaltan la comunicacién
deficiente, se privilegian los grupos cercanos a
los directivos y solo fluye de manera vertical
descendente.

Conclusion

La investigacion del clima organizacional en
las instituciones educativas es un fendmeno
emergente, que debe ser estudiado
detenidamente y con una metodologia propia
ala cultura educativa.

El clima organizacional es subjetivo y
cambiante, pero se puede incidir en é€l, al
determinar sus d4reas de oportunidad,
permitiendo a los tomadores de decisiones
implementar acciones de mejora basadas en
evidencias, para mejorar la percepcién que el

trabajador tiene con respecto a la
organizacion.

Si bien el abordaje cuantitativo a través
de una encuesta nos permite conocer la
opinién de un gran nimero de docentes de
manera relativamente rapida y objetiva, la
perspectiva cualitativa nos brinda la
posibilidad de profundizar y ampliar Ia
informacién recibida inicialmente, aunque
requiere mayor tiempo, entrenamiento del
investigador, experiencia y rigurosidad
académica y asi con los resultados obtenidos,
construir estrategias efectivas para mejorar
ostensiblemente el clima de la organizacion.
La investigacion del clima organizacional en
las escuelas, deberia ser una gran herramienta
para el directivo institucional, ya que permite
establecer con claridad, fortalezas, areas de
oportunidad y posibilidades parala gestion de
la calidad y la adecuada administracion de
recursos humanos y materiales.

Las perspectivas cuantitativa y
cualitativa, en este trabajo muestran sinergia
y complementan en el estudio del clima
organizacional, favoreciendo el ejercicio
intelectual de los equipos de investigaciéon y a
la vez retroalimentar al trabajador educativo,
el cual, al tener un proceso de participacion
significativo puede convertirse en agente
promotor de cambio y actor en el proceso.

El uso de herramientas tecnoldgicas
como los programas Statgraphics y Atlas.ti, si
bien tienen un costo y se requiere
capacitaciéon para su manejo, permiten la
captura y el analisis de datos de grandes
conglomerados, proporcionan rapidez en su
tratamiento y una profesional e impactante
presentacién visiografica de los mismos.
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