R EV I ST A " ooN 14004706 I I&.I’JIJE

Actualidades Investigativas en Educacion R

CLIMA ORGANIZACIONAL EN PROFESORES INVESTIGADORES DE

UNA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR
ORGANIZATIONAL CLIMATE: A STUDY WITH PROFESSORS IN A HIGHER EDUCATION
INSTITUTION

Volumen 13, NiUmero 3
Setiembre - Diciembre
pp. 1-24

Este nimero se publicé el 30 de setiembre de 2013

Maria del Carmen Sandoval Caraveo
Deneb Eli Magafia Medina
Edith Georgina Surdez Pérez

Revista indizada en REDALYC, SCIELO

Revista distribuida en las bases de datos:

CATALOGO DE LATINDEX, IRESIE, CLASE, DIALNET, DOAJ, E-REVIST@S,
SHERPA/ROMEO, QUALIS, MIAR

Revista registrada en los directorios:

ULRICH’S, REDIE, RINACE, OEI, MAESTROTECA, PREAL, CLASCO

Los contenidos de este articulo estan bajo una licencia Creative Commons

GIeEe



http://www.redalyc.org/
http://www.scielo.sa.cr/scielo.php
http://www.latindex.unam.mx/buscador/ficRev.html?opcion=1&folio=12997
http://www.iisue.unam.mx/
http://dgb.unam.mx/clase.html
http://dialnet.unirioja.es/index.jsp
http://www.doaj.org/
http://www.erevistas.csic.es/portal/
http://www.sherpa.ac.uk/romeo/
http://qualis.capes.gov.br/webqualis/
http://miar.ub.edu/es
http://ulrichsweb.serialssolutions.com/title/1329840537977/615813
http://redie.uabc.mx/enlaces/publicaciones-electronicas.html#DIR
http://www.rinace.net/enlacerevistas.htm
http://www.oei.es/cr5.htm
http://maestroteca.com/browse.php3?pg_which=4&cat=18
http://www.preal.cl/
http://www.biblioteca.clacso.edu.ar:8080/biblioteca/biblioteca/lenlaces
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/

Revista Electrénica “Actualidades Investigativas en Educacion”

CLIMA ORGANIZACIONAL EN PROFESORES INVESTIGADORES DE

UNA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR
ORGANIZATIONAL CLIMATE: A STUDY WITH PROFESSORS IN A HIGHER EDUCATION
INSTITUTION

Maria del Carmen Sandoval Caraveo'
Deneb Eli Magafia Medina?
Edith Georgina Surdez Pérez®

Resumen: El objetivo de esta investigacién fue determinar la percepcién del clima organizacional en el personal
docente investigador perteneciente a los cuerpos académicos, es decir, grupos de investigadores que cultivan
una o més lineas de generacién y aplicacion del conocimiento. El estudio se realiz6 en la Universidad Juarez
Auténoma de Tabasco, México. Obedece a que el profesorado se encuentra supeditado a una serie de
evaluaciones de sus actividades académicas que repercuten en un clima organizacional en deterioro. La
investigacion es cuantitativa descriptiva y correlacional, el disefio es no experimental transeccional. Se aplicé un
cuestionario de manera directa a una muestra estratificada de la poblacion para medir el constructo en el contexto
de la educacion superior. Los resultados reportan que el 24% de la poblacion percibe un clima organizacional
altamente favorable y el 27% no favorable. Se concluye de manera general que las dimensiones que reportan los
valores méas bajos son la de interés por la investigacion y el estudio y la presién laboral. Sin embargo, la
percepcidn del clima organizacional no es igual en todas las Divisiones Académicas de la Universidad.

Palabras clave: CLIMA ORGANIZACIONAL, PROFESOR INVESTIGADOR, CUERPOS ACADEMICOS,
EDUCACION SUPERIOR, EVALUACION ACADEMICA, MEXICO.

Abstract: The objective of this study was to determine the perception of organizational climate among research-
leading professors, from the Universidad Juarez Autbnoma de Tabasco, affiliated to research units working on one
or more areas of research. The study emerged as a response to a series of evaluations that professors undergo
systematically to remain within the research units, but which negatively affect the organizational climate. The
research had a quantitative, descriptive and correlational design in which a non-experimental or cross-sectional
design was taken. The study was conducted using stratified sampling. A questionnaire was administered to
examine the participants’ perception of organizational climate construct in their context of higher education. The
analyses of the questionnaire data revealed that 24% of the population perceived a highly favorable organizational
climate, whereas 27% did not. We conclude that, overall, the dimensions related to research interest, further
academic development, and work pressure, show the lowest scores. Nonetheless, different perceptions of
organizational climate were documents across the university faculties.

Key Words: ORGANIZATIONAL CLIMATE, RESEARCH-ORIENTED PROFESSOR, RESEARCH GROUPS,
HIGHER EDUCATION, EVALUATION SYSTEMS, MEXICO.
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1. Introduccion

Gran parte de la vida de los seres humanos acontece en instituciones en las que
desarrollan su actividad laboral, es por ello que una de las tareas de la administracion de las
organizaciones, es el estudio del comportamiento humano de los individuos en su campo de
trabajo.

El estudio del comportamiento organizativo se dedica a observar cémo funcionan las
organizaciones y cémo se relacionan los empleados por medio de sus conductas,
percepciones e intenciones, individualmente o en grupo, y es importante su desarrollo para
gue los gestores de las organizaciones sean capaces de tener herramientas y elementos que
faciliten su relacion con los individuos, los grupos y las estructuras formales; asimismo, sirve
de base para tomar decisiones sobre hechos concretos y la realizacion de andlisis en lugar
de meras especulaciones, para entender las actitudes de los empleados, las causas de su
motivacion y cémo afecta la personalidad de los individuos a sus relaciones con la
organizacion (Valverde, 2001). Dentro de este gran marco conceptual, se encuentra uno de
los elementos que se han considerado centrales en la investigacion del comportamiento
humano, el clima organizacional, y que ha sido objeto de numerosas investigaciones en
diferentes ambitos de trabajo.

La investigacion del clima en una organizaciéon permite conocer cual es la percepcion
gue tienen los miembros acerca de sus distintas caracteristicas, qué perciben las personas
respecto al ambiente y entorno laboral en relacion con la estructura y los procesos de la
organizacion. Al estar el clima directamente relacionado con las actitudes, influye en forma
decisiva en el comportamiento de las personas, estos comportamientos y acciones de los
empleados sea cual fuere su nivel, se veran afectados no solo por los roles que les asignen y
por la posiciéon que tengan en la organizacién, sino también por el clima que exista, es decir
por las relaciones psicoldgicas y sociales existentes (Rodriguez et al. 2004).

Garcia (2006) sefiala que el ambiente organizacional no es palpable, es relativamente
cambiante y a pesar de ese caracter menos tangible, igualmente influye de una forma mas o
menos intensa en las personas que pertenecen a la organizacion.

El objetivo central de esta investigacion, estuvo dirigido a determinar el clima

organizacional que prevalece en los profesores-investigadores que pertenecen a los cuerpos
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académicos” de la Universidad Juarez Auténoma de Tabasco (UJAT) en México, asi como
los factores que puedan provocar un clima laboral no apropiado para el desarrollo de las
funciones académicas. Por el tipo de poblacion a estudiar, se decidi6 seleccionar
dimensiones relacionadas en forma directa a un entorno universitario y el trabajo en grupos
de investigacién (Chiang, Nufiez y Huerta, 2007; Dorman, 2000) de manera que se tomaron
como dimensiones sujetas a medicion del clima organizacional: la libertad de céatedra, el
interés por la investigacion y el estudio, la autonomia en la toma de decisiones, la afiliacion y
la presion laboral.

Esta investigacion parte de la idea de identificar si el clima organizacional en los
profesores que colaboran en cuerpos académicos, es favorable o no, para realizar las
actividades académicas que sefialan las politicas y normas de la institucion, asi como las de
los organismos evaluadores externos.

El tema de investigacion surge de la observacion empirica sobre los efectos que se
generan en los profesores-investigadores sujetos a diversos escenarios de evaluacion que
se presentan en su quehacer profesional para poder acceder a mejores retribuciones
econdmicas. Actualmente en México, el profesor investigador que labora en una Universidad
Publica, tiene acceso a incentivos adicionales a su salario con base en la evaluacién interna
de su desempefio (SEP, 2013b); adicionalmente puede ser evaluado por instituciones
externas que también ofrecen estimulos econdmicos como lo es el Programa de
Mejoramiento al Profesorado (PROMEP) de la Secretaria de Educacion Publica, y el Sistema
Nacional de Investigadores (SNI) del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
(CONACYT). Estos programas tienen enfoques diferentes, pues los sistemas de evaluacion
interna privilegian los indicadores orientados al logro de los objetivos institucionales (SEP,
2013b; Universidad Juarez Auténoma de Tabasco [UJAT], 2013), el PROMEP mantiene un
enfoque de equilibrio entre la docencia, la investigacion, la tutoria y la gestion académica
(SEP, 2013a), y el CONACYT esté centrado esencialmente en evaluar indicadores sobre el
desempefio en investigacion y/o desarrollo tecnolégico (Consejo Nacional de Ciencia y
Tecnologia, [CONACYT], 2010).

* En las universidades publicas estatales y afines, los cuerpos académicos son grupos de profesores de tiempo
completo que comparten una o varias lineas de generacién y aplicacion innovadora del conocimiento (LGAC)
(investigacion o estudio) en temas disciplinares o multidisciplinares, y un conjunto de objetivos y metas
académicos. Adicionalmente sus integrantes atienden programas educativos (PE) para el cumplimiento cabal de
las funciones institucionales (Secretaria de Educacion Puablica [SEP], 2013a, p. 77).
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La falta de unidad en los procesos de evaluacion puede crear un clima organizacional
que impida el adecuado desempefio de las actividades académicas y escenarios de conflicto
por acceder a los recursos econdémicos para el desarrollo de las actividades de investigacion
y de estimulos adicionales al salario.

2. Sistemas de Evaluacion Académica en México

La evaluacién en la educacién superior ha sido adoptada por muchos paises cuyo
prototipo es la universidad inglesa (Dias, 2005). Chile por ejemplo, instrumenté el llamado
“sistema de modernizacién” en el cual estableci6 las politicas de regulacion de la educacion
mediante amplios programas objetivos supuestamente imparciales y aplicados a todos los
niveles. En Argentina, la evaluacién ha tenido un papel central en las politicas publicas de
educacion superior, ya que por medio de ella, el Estado ejerce un fuerte control sobre la
acreditacion y gestion financiera de las universidades. En Brasil, la importancia de la
evaluacion como estrategia de monitoreo de las reformas emprendidas por el gobierno en
1995 aumentd y se volvié una realidad en las reformas de los ultimos afos (Dias, 2005).

En México como en otros paises, desde la década de 1990 se estableci6é una relacion
nueva entre la educacidon superior y el Estado, donde las orientaciones de la politica
educativa sufrieron un desplazamiento del &mbito de la planeacién al de la evaluacion. Se
perfil6 una politica educativa en la que se incorporaron tematicas como calidad, eficiencia,
pertinencia y equidad en donde se derivaron los proyectos de desarrollo para las
instituciones de educacion superior. Esta transformacion, comenz6é a gestarse desde la
década de 1980, en la cual surgieron como antecedentes los estudios de diagnéstico en las
universidades latinoamericanas, predominando los analisis de organismos internacionales
como la Organizacion para las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO), el Centro Regional para la Educacién Superior en América Latina y el Caribe
(CRESALC), la Comision Econdémica para América Latina (CEPAL), la Organizacion de
Cooperacion para el Desarrollo Econémico (OCDE), la Organizacion de los Estados
Americanos (OEA), el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y el Banco Mundial (Barron,
2005).

En el afio de 1996 se inici6 en México por parte de la Secretaria de Educacién Publica,
el PROMEP, el cual se disefié con el objetivo de mejorar el nivel de habilitacion del personal

académico de tiempo completo y fomentar el desarrollo y consolidacion de los Cuerpos
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Académicos, reconociendo estos elementos como indispensables para mejorar la calidad de
la educacién superior en funcién de mudltiples factores, entre éstos el mas importante, el
profesor de tiempo completo capaz de realizar con calidad sus funciones, permitiéndoles
comprender y comunicar conocimientos en niveles superiores a los que impartan con
experiencia apropiada, esto es, actividades docentes y de generacidbn o aplicacion
innovadora del conocimiento, distribucion equilibrada del tiempo entre las tareas académicas
con base en la diversidad de requerimientos de los diferentes subsistemas y programas
educativos que se ofrecen en las Instituciones Publicas de Educacion Superior (IES) (SEP,
2013a, p. 3).

Otro sistema de evaluacion, pero dirigido de manera directa a las actividades de
investigacion es el Sistema Nacional de Investigadores (SNI) del Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia, el cual fue creado por acuerdo presidencial publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 26 de julio de 1984. Entre los objetivos de este Sistema esta
fortalecer y estimular la eficiencia y calidad de la investigacion en cualquiera de sus ramas y
especialidades, a través del apoyo a los investigadores de las instituciones de educacion
superior o de los centros de investigacion del sector publico, asi como también a aquellos
que desempenfan su labor en instituciones de caracter privado. El reconocimiento se otorga a
través de la evaluacién por pares y consiste en otorgar el hombramiento de investigador
nacional. Esta distincion simboliza la calidad y prestigio de las contribuciones cientificas. En
paralelo al nombramiento se otorgan estimulos econémicos cuyo monto varia con el nivel
otorgado (CONACYT, 2010).

Al interior de las universidades publicas, existe un programa disefiado para evaluar el
desempenio de los profesores investigadores, que para el caso particular de la UJAT, es el
Programa de Estimulo al Desempefio del Personal Docente (ESDEPED) (UJAT, 2013), el
cual fue creado por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico para las universidades
publicas con la finalidad de reconocer y estimular la carrera docente en los rubros de calidad,
dedicacion y permanencia en el desempefio de las actividades propias del proceso
enseflanza-aprendizaje en la educacion superior (SEP, 2013b). Entre los aspectos
evaluados por este programa se encuentra la calidad académica (grado académico,
diplomados recibidos, cursos de actualizacién disciplinares y pedagogicos, estancias
académicas, elaboracién de material didactico y audiovisual, premios obtenidos, certificacion

profesional entre otros); la calidad en la investigacion (ponencias presentadas en seminarios,
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foros, congresos nacionales e internacionales, publicaciones en revistas nacionales e
internacionales, de libros, participacion en comité editorial de revistas y participacion en
proyectos de investigacion); la calidad en la tutoria y asesoria (tutoria a estudiantes,
direccion de tesis, atencion y supervision a estudiantes del programa de servicio social y
otros); y la calidad en la participacién de grupos colegiados (revision y actualizacion de
programas de estudio, colaboracibn en comisiones tales como flexibilidad curricular,
seguimiento de egresados, emprendedores, en comisiones dictaminadoras, integrantes de
grupos de investigacion y de comités organizadores de eventos académicos y cientificos)
(UJAT, 2013).

Los diversos programas de evaluacion establecidos para la educacion superior en la
universidad publica carecen de articulacion entre si. Es claro que aunque se esta
avanzando, en ocasiones varios de estos programas establecen indicadores de evaluacion
gque son opuestos entre si. Tal desarticulacién propicia duplicacién de esfuerzos, poco
intercambio de informacién, carencia de datos sistematizados y falta de unidad en los
criterios e indicadores. De esta forma, cada propuesta de evaluacion ha caminado por sus
rutas, cada programa ha ido definiendo paulatinamente sus estrategias de accién y, en ese
sentido, se ha generado un proceso de maduracion, pero sin vistas a una estrategia integral
para la educacion superior en su conjunto (Barrén, 2005).

Por otra parte, las demandas externas estan orientadas hacia lo funcional lo que
constituye una fuente de tension para los académicos comprometidos con los valores

universitarios y con la idea de la educacién como espacio libre (Dias, 2005).

3. Clima organizacional

Los origenes del estudio sobre clima organizacional se centran en las investigaciones
de Lewin y sus colaboradores sobre los climas sociales (Alcover, 2005, citado en De Araujo,
2009), sin embargo el desarrollo del concepto se enmarca en el mismo proceso de evolucién
de la Psicologia de las Organizaciones y no hay certeza sobre el momento exacto en que
aparecio el término (Silva, 1996 citado en De Araujo, 2009).

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como una variable intermedia
entre los factores organizacionales y las tendencias de motivacion. Du Brin (1974) asi como
Hoy y Miskel (1982), lo conciben como la personalidad de una organizacion. Downey,

Hellriegel, Phelps y Slocum (1974) definen el clima organizacional como un conjunto de
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atributos que pueden ser percibidos por el individuo sobre una organizacién en particular o
sobre sus componentes y que pueden ser inducidos por la forma en que la organizacion y/o
Sus componentes tratan con sus miembros y su entorno y afirman que puede ser una medida
redundante de la satisfaccion laboral.

Fernandez (2004) hace un recorrido teérico en el que menciona que el concepto de
clima es propio de los afios 30 cuando la corriente de las relaciones humanas capitaliza el
descubrimiento de la dimensién socio-emocional de la organizacion, la relaciona con la
nocion de liderazgo y la aproxima a la organizacion entendida como estructura.

Hoy, Hoffman, Sabo y Bliss (1986) explican el clima organizacional considerando el
ambiente escolar como un conjunto de caracteristicas internas que distingue una institucién
de otra y ejerce influencia en el comportamiento de sus miembros. El clima en la
organizacion se percibe cuando comienza a despertar la motivacion, la cual puede generar
diversos efectos tales como satisfaccién, incremento o disminucién en el desempefio,
productividad, permanencia o rotacion (Abu-saad y Hendrix, 1995).

Hall (1996) con otro enfoque, define al clima como un conjunto de propiedades del
ambiente, percibida directa e indirectamente por los trabajadores, que se suponen son una
fuerza que influye en su conducta.

Por su parte, Vazquez y Guadarrama (2001) lo conciben como: “El ambiente que se
presenta en una organizacién como producto de una serie de variables objetivas y subjetivas
que crean una gran diversidad de actitudes, conductas y reacciones en las personas que a
ella pertenecen y que pueden ir desde una identificacion plena hasta la frustracion y el
sabotaje para el desarrollo de la organizacion” (p.106).

Caligiore y Diaz (2003) delimitan al clima organizacional como la interaccién de los
elementos que conforman a la organizacién tales como la estructura, los procesos que
ocurren dentro de la misma y la conducta de los grupos e individuos. Para autores como
Watkin y Hubbard (2003) el clima organizacional es: “cOmo se siente trabajar en un ambiente
en particular para un jefe en particular” (p.1) En forma mas precisa es la medida de
percepcion de los empleados con relacibn a los aspectos del ambiente en el que
desempefian su trabajo.

El clima organizacional esta relacionado tanto con la persona o individuo y el ambiente
organizacional, y por ende, con el comportamiento individual y el desempefio organizacional.

Especificamente el clima organizacional es la cualidad relativamente perdurable del
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ambiente organizacional que es experimentado por los miembros de la organizacién, el cual
influencia la conducta individual y el desempefio organizacional. El clima organizacional
puede ser descrito en funcidén de las valoraciones asociadas al conjunto de caracteristicas o
atributos que conforman el ambiente de la organizacion, por parte de los individuos que la
componen y representa la estructura de valores y creencias que sustenta la naturaleza del
comportamiento de los miembros de la organizacion. En sintesis, el clima organizacional se
refiere a un estado o situacién particular del ambiente organizacional, y la manera en que
éste se vincula a los pensamientos, sentimientos y comportamiento de los miembros de la
organizacion (Denisson, 1996 en De la Rosa, Lozano y Rodriguez, 2008).

Dessler (1996) menciona que no existe un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo.

Brunet (1997) sefala que James y Jones (1974) delimitan al clima organizacional
desde tres puntos de vista: la medida multiple de atributos organizacionales, la medida
perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos
organizacionales.

1

La medida multiple de los atributos organizacionales considera al clima como “un
conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y la distinguen de otras
(productos, servicios, organigrama, orientacion econémica); b) son relativamente estables en
el tiempo; y c) influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacién”
(Brunet, 1997, p. 17).

La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definicion que
vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados y considera, incluso, su grado de satisfaccion. Los principales defensores de
esta tesis definen el clima como “elementos meramente individuales relacionados
principalmente con los valores y necesidades de los individuos mas que con las
caracteristicas de la organizacion” (Brunet, 1997, p. 18).

En la medida perceptiva de los atributos organizacionales el clima estéa definido como
“una serie de caracteristicas que a) son percibidas a proposito de una organizacion y/o de

sus unidades (departamentos), y que b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la
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organizacion y/o sus unidades actlan (consciente o inconscientemente) con sus miembros y
con la sociedad” (Brunet, 1997, p. 19).

El tema del clima organizacional ha tomado mayor relevancia en los ultimos afios,
demostrandose en el interés por su medicion e intervencion constante en organizaciones
nacionales e internacionales; la importancia que se le ha dado se debe a la estrecha relacién
entre el clima organizacional con diferentes procesos como la productividad, eficiencia,
eficacia y calidad; criterios que hacen posible un 6ptimo desarrollo organizacional (Toro,
1996; Abril y Fajardo, 2000; Bernal y Soto, 2001; citados en Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar
y Giraldo, 2006).

3.1. Clima Organizacional en Instituciones de Educaciéon Superior

En lo referente a la educacion superior, Villa y Villar (1992, citados en Molina y Pérez
2006) argumentan que el estudio del clima organizacional en las instituciones de educacion
superior (IES) resulta interesante por cuanto diversas investigaciones, realizadas en
diferentes contextos y con distintos instrumentos, han demostrado que existe una relacion
directa entre éste y variables académicas como el rendimiento, la adquisicion de habilidades
cognitivas y el aprendizaje afectivo, aspectos relevantes para la formacion de la personalidad
integral del individuo. Entre los estudios realizados en instituciones de educacién superior se
encuentran las investigaciones desarrolladas por Mercado y Toro (2008), quienes realizaron
un estudio exploratorio denominado “Analisis comparativo del clima organizacional en dos
universidades publicas de Latinoamérica: México y Colombia”. EIl objetivo fue determinar la
calidad del clima en dos universidades similares desde el punto de vista académico,
organizacional y administrativo. En la universidad mexicana los resultados favorables se
inclinaron hacia el trabajo en equipo y trato interpersonal mientras que en la universidad
colombiana los resultados positivos se encontraron en la estabilidad y el sentido de
pertenencia.

Por su parte, Palma (2009) llevé a cabo la investigacion “Motivacion y clima laboral en
personal de entidades universitarias™, cuya muestra estuvo conformada por 473 trabajadores
universitarios de tiempo completo entre profesores y empleados administrativos. El resultado
muestra niveles medios de clima organizacional, encontrdndose que no existen diferencias
significativas en ninguna de las dimensiones estudiadas del clima organizacional y el tiempo

de servicio en la institucion.
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Villa, Pons y Castellanos (2005) analizaron la percepciéon de 122 profesionales y
trabajadores universitarios de una universidad publica colombiana. El andlisis de los datos
fue a través de estadistica basica y analisis factorial que definieron al clima con una
representatividad del 82.3%. Con base en los resultados, los autores recomiendan introducir
modificaciones en el estilo de direccion y en la actitud laboral de los trabajadores.

Chiang et al. (2007) analizaron la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en equipos de trabajo formados por profesores investigadores que trabajaban en
departamentos de la universidad, a los cuales se les administré un instrumento validado para
medir las variables de clima, satisfacciobn en el trabajo y resultados del trabajo en las
universidades, en una muestra espafiola y otra chilena. El estudio muestra que existe
relacién entre las tres variables analizadas. En la muestra espafola la productividad se
relaciona con la presion laboral, la satisfaccion y el desarrollo académico, mientras que la
muestra chilena la relacion se dio con la libertad de catedra y la satisfaccion laboral.

Lo anterior proporciona evidencia de que el clima organizacional es una variable
importante que impacta en otros factores que tienen estrecha relacién con el logro de las

metas institucionales en las Instituciones de Educacion Superior.

4. Método

El disefio de la investigacion de acuerdo con la definicién de Kerlinger (2002) es no
experimental descriptivo y de correlacién, ya que no se pretende modificar las variables de
estudio, Unicamente se intenta determinar la percepcion de los profesores investigadores del
caso bajo estudio, con respecto a su ambiente de trabajo o clima organizacional y establecer
la relacién entre dimensiones y variables demograficas. El enfoque fue esencialmente

cuantitativo.

5. Muestra

El sujeto de estudio es el profesor-investigador de tiempo completo que pertenece a un
cuerpo académico en la Universidad Juarez Autbnoma de Tabasco, México. Esta categoria
se le otorga al profesor que realiza labores de docencia, genera conocimientos a través de
actividades de investigacion, administra y gestiona recursos para la consecucion de objetivos

institucionales.
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La universidad contaba con 11 Divisiones Académicas y 66 cuerpos académicos
distribuidos en 9 de ellas, compuestos por 462 profesores al momento de realizar el estudio,
los cuales conformaron la poblacion bajo estudio. Se utilizd un muestreo estratificado
tomando como estrato cada una de las Divisiones Académicas que contaban con cuerpos
académicos. El nimero de muestra de cada estrato se determin6 de forma proporcional
(Scheaffer, Mendenhall, Ott, 1981), con un error de estimacion del 5% y una confiabilidad el
95% dando como resultado una muestra de 234 profesores.

6. Instrumentos

Para medir el clima organizacional se realizé una adaptacion propia del cuestionario de
Chiang, et al. (2007) disefado para instituciones de educacion superior. Se le agregaron las
variables sociodemograficas como: edad, género y estado civil; variables relativas a la
institucion como: cargo administrativo, antigliedad en la institucion, Division Académica,
cuerpo académico al que pertenece y variables sobre su pertenencia a los programas de
evaluacion externa como el Programa de Mejoramiento al Profesorado (PROMEP) y el
Sistema Nacional de Investigadores (SNI).

El cuestionario contiene 20 preguntas dividido en 4 dimensiones del clima
organizacional: Autonomia en la toma de decisiones, interés por la investigacion y el estudio,
afiliacion, libertad de catedray presion laboral. Los items se estructuraron en una escala tipo
Likert con cinco opciones de respuesta: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo,
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo. En la

tabla 1 se presenta la descripcion detallada de las dimensiones y su definicién operacional.

Tabla 1
Definicion operacional de las dimensiones bajo estudio

Dimension Definicion operacional
. . Grado de libertad en la imparticién de catedra que perciben
Libertad de Catedra tener los profesores investigadores de cuerpos académicos.

Interés por la Importancia que los profesores investigadores de cuerpos
investigacion y el académicos conceden a las actividades de investigacion y
estudio actualizacion académica.

Grado de implicacién que perciben tener los profesores de

cuerpos académicos en los procesos de toma de decisiones

académicas y/o administrativas.

Grado en el que los profesores obtienen ayuda, consejo y

muestras de animo de sus colegas en cuerpos académicos.

Sentimientos de tension de los profesores de cuerpos
Presion laboral académicos por sobrecarga de labores académicas y/o falta

de tiempo para desarrollarlas.
Fuente: Elaborado con base en Chiang et al., (2007).

Autonomia en la toma
de decisiones

Afiliacion
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Para determinar la confiabilidad se aplicé una prueba piloto a un grupo compuesto por
el 10% del tamafio de la muestra, verificando los resultados a través de la prueba de Alpha
de Cronbach cuyo resultado fue de 0.708 para esta etapa, y el resultado final para el total de
la muestra fue de 0.702, valor que se considera aceptable segun diversos autores (Martinez,
2005; Quero, 2010)

7. Procedimiento de recoleccién de datos

Los cuestionarios fueron administrados de manera individual durante un periodo de
seis meses, con asistencia directa en algunos casos (instrucciones verbales y respuesta a
dudas en el lugar de aplicacion), en un sobre cerrado que fue sellado para su entrega al
equipo de investigacion para garantizar el anonimato del profesor y la confidencialidad en el
manejo de los datos.

El analisis comprende los resultados descriptivos, el de varianza ANOVA vy el
estadistico de correlacién multiple de las variables. Con el andlisis de varianza (ANOVA) se
determinaron las diferencias que se presenten entre cada una de las dimensiones del clima
organizacional y las variables sociodemograficas, las variables institucionales y los sistemas
de evaluacion externos asi como también se identificaron las diferencias presentes en el
clima organizacional de cada una de las Divisiones Académicas de la Universidad. El analisis
estadistico de correlacion multiple se utilizé para determinar las relaciones entre las
dimensiones estudiadas del clima organizacional con algunas de las variables

sociodemograficas.

8. Resultados

Los puntajes obtenidos de la escala de clima organizacional analizados a través de la
distribucion de frecuencias, muestran una distribucién normal con un valor minimo registrado
de 28 y un valor méaximo de 86, una curtosis de 0.0245, una media de 60.27 y una
desviacion estandar de 9.82 Con la finalidad de establecer categorias de analisis se
identificaron los cuartiles de la distribucion cuyos resultados son presentados en la tabla 2 y

figura 1.
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Tabla 2
Niveles de clima organizacional, rango de valores (escala 20 — 100)

Clima Organizacional Percentil Rango %
Percepcion de Clima Organizacional 25 Valores < 58 27
no favorable

Percepcion de Clima Organizacional 50 59 - 63 25
moderadamente favorable

Percepcion de Clima Organizacional 75 64 - 68 24
Favorable

Percepcion de Clima Organizacional 100 Valores = 69 24

altamente Favorable
Fuente: Elaboracién propia de los autores (2013).

En la figura 1 se ilustra la distribucion de frecuencias de los totales en los cuestionarios

de clima organizacional por cuartiles.

Figural
Distribucion de frecuencias sobre el cuestionario de clima organizacional

ONo favorable
B Medianamente Favorable
OFavorable

OMuy Favorable

Fuente: Elaboracién propia de los autores (2013).

La distribucién y la escala de la prueba (20 — 100), sefialan que el 24% de la poblacién
percibe un clima altamente favorable, sin embargo un 27% lo percibe como no favorable, lo
cual representa mas de la cuarta parte de la muestra poblacional.

Con el objetivo de analizar el comportamiento por dimensiones, se presenta la

estadistica descriptiva en la tabla 3.

Tabla No. 3
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de clima organizacional
Dimensiones N Minimo Maximo  Media Desuv. tip.

Libertad de catedra 234 4 20 13.65 3.079
Interés por la investigacion y el 234 4 17 10.95 2.469
estudio

Autonomia en la toma de 234 4 19 12.24 2.537
decisiones

Afiliacién 234 4 20 15.48 2.984
Presion laboral 234 4 20 10.89 3.305

Fuente: Elaboracion propia de los autores (2013).
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Los resultados presentados en la tabla 3 permiten observar que la dimension de
afiliacion presenta la media mas alta (15.48), lo que sefiala que la poblacion percibe el apoyo
de sus colegas y un sentido de pertenencia a los grupos de trabajo. Las dimensiones de
interés por la investigacion y el estudio (10.95) y presion laboral (10.89) sefialan los valores
de la media mé&s bajos, lo que indica que los profesores perciben que no todos sus colegas
le dan la misma importancia a las actividades de investigacion y el estudio, y su percepcion
sobre si se sienten presionados por la sobrecarga de labores y/o falta de tiempo para el
desempenio de sus funciones es relativamente baja, sin embargo, esta ultima dimension es la
mas dispersa al presentar el valor mas alto de la desviacion estandar, lo que sugiere que
esta situacion no es percibida de la misma forma por todos los profesores.

Para determinar si existen diferencias estadisticamente significativas de las
dimensiones del clima organizacional, en relacién a las variables socio demogréficas, se
empled la prueba t se para analizar el género, el estado civil, el desempefio de un cargo
administrativo ademas de las funciones académicas, acreditaciéon del perfi PROMEP y
pertenencia en el SNI; y el analisis de varianza ANOVA para la edad, la antigiiedad y la
Division Académica.

En la tabla 4 se presentan los valores de la diferencia de medias para la variable
género con relacién a cada una de las dimensiones que comprende el clima organizacional,
en donde se observa una diferencia significativa en la dimensién de presion laboral, en la
cual son las mujeres quienes perciben menor presion que los hombres respecto a esta
dimension.

Tabla 4
Comparacion de las medias poblacionales de cada dimensidn del cuestionario de clima
organizacional por género

Dimension Género N Media Desyl_acmn .S'g'
tipica (bilateral)

Libertad de Catedra -.059 .953
Hombre 109 13.61 3.015
Mujer 108 13.64 2.987

Interés por la Investigacién y el Estudio .309 .758
Hombre 109 11.02 2.491
Mujer 108 10.92 2.353

Autonomia en la toma de decisiones -.228 .820
Hombre 109 12.26 2.492
Mujer 108 12.33 2.438

Afiliacién 1.197 .233
Hombre 109 15.75 2.852
Mujer 108 15.27 3.098

Presién Laboral 2.833 .005*
Hombre 109 11.48 3.484
Mujer 108 10.23 2.969

Nota: *p< .05

Fuente: Elaboracién propia de los autores (2013).
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En la tabla 5 se muestra la diferencia de medias poblacionales con respecto al estado
civil, en donde los resultados presentados indican diferencias estadisticamente significativas
Unicamente en la dimension libertad de cétedra, siendo los solteros los que perciben un

clima organizacional menos favorable.

Tabla 5
Comparacion de las medias poblacionales de cada dimensién del cuestionario de clima
organizacional por estado civil

Dimensioén Estado Civil N Media Desyl_acmn t .S'g'
tipica (bilateral)

Libertad de Catedra -2.196 .029*
Soltero 66 12.94 2.892
Casado 167 13.92 3.123

Interés por la Investigacion y el Estudio -.296 .767
Soltero 66 10.86 2.111
Casado 167 10.97 2.598

Autonomia en la toma de decisiones -.821 412
Soltero 66 12.05 2.787
Casado 167 12.35 2.420

Afiliacién -1.135 .258
Soltero 66 15.14 3.286
Casado 167 15.63 2.857

Presién Laboral -1.538 .126
Soltero 66 10.36 3.161
Casado 167 11.10 3.356

Nota: *p< .05

Fuente: Elaboracion propia de los autores (2013).

En la tabla 6 se observan los resultados del analisis realizado a través de la prueba t
para identificar las diferencias entre los profesores que tienen el perfil PROMEP y los que no
lo tienen, siendo nuevamente la dimension sobre libertad de catedra la que presentd
diferencias, en la cual los profesores que si lo acreditan perciben un nivel mayor de libertad

en cuanto a su catedra.

Tabla 6
Comparacion de las medias poblacionales de cada dimensidn del cuestionario de clima
organizacional de los profesores que acreditan el perfil PROMEP

Dimension PROMEP N  Media Desviacion Sig.
tipica (bilateral)
Libertad de Catedra 3.173 .002*
Sl 99 14.34 2.939
NO 134 13.08 3.044
Interés por la Investigacién y el Estudio .935 .351
Sl 99 11.14 2.507
NO 134 10.84 2.438
Autonomia en la toma de decisiones .561 575
Sl 99 12.35 2.379
NO 134 12.16 2.662
Afiliacién .184 .855
Sl 99 15.54 2.790
NO 134 15.46 3.126
Presién Laboral .281 779
Sl 99 10.96 3.377
NO 134 10.84 3.275
Nota: *p< .05

Fuente: Elaboracién propia de los autores (2013).
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En la tabla 7 se exponen los resultados del ANOVA para el comparativo realizado entre
las divisiones académicas de la institucion, con relacién a cada una de las dimensiones, en
donde Unicamente se presentan aquellas en las que se reporta una diferencia significativa.

Tabla 7

Comparacion de las medias poblacionales de cada dimensién del cuestionario de clima
organizacional por Division Académica

Dimension Division Académica N Media Detsi\rl)liigon F Sig.
Libertad de catedra 1.99 .049*
Division Académica de Ciencias Agropecuarias 28 12.64 2.376
(DACA)
Division Académica de Ciencias de la Salud 28 13.64 2.483
(DACS)
Division Académica de Ciencias Econémico 19 12.11 2.492
Administrativas (DACEA)
Division Académica de Ciencias Sociales y 18 14.22 3.209
Humanidades (DACASyH)
Division Académica de Educacién y Artes (DAEA) 27 14.33 3.922
Division Académica de Ingenieria y Arquitectura 27 13.07 2.269
(DAIA)
Division Académica de Informética y Sistemas 31 13.48 4.21
(DAIS)
Division Académica de Ciencias Biolégicas 27 14.7 3.01
(DACBIol)
Division Académica de Ciencias Béasicas 29 14.34 2.365
Interés por la investigacion y el estudio 2.863 .005*
Division Académica de Ciencias Agropecuarias 28 9.64 2.725
(DACA)
Division Académica de Ciencias de la Salud 28 11.39 2.615
(DACS)
Division Académica de Ciencias Econémico 19 11.68 1.668
Administrativas (DACEA)
Division Académica de Ciencias Sociales y 18 11.28 2.63
Humanidades (DACASyH)
Divisién Académica de Educacion y Artes (DAEA) 27 10.56 2.926
Division Académica de Ingenieria y Arquitectura 27 10.48 2.045
(DAIA)
Divisién Académica de Informatica y Sistemas 31 10.35 2.074
(DAIS)
Division Académica de Ciencias Bioldgicas 27 12.11 2.276
(DACBIol)
Division Académica de Ciencias Bésicas 29 11.48 2.246
Autonomia en la toma de decisiones 3.853 .000*
Division Académica de Ciencias Agropecuarias 28 11.43 2.395
(DACA)
Division Académica de Ciencias de la Salud 28 11.64 2.556
(DACS)
Division Académica de Ciencias Econémico 19 12.11 1.761
Administrativas (DACEA)
Divisién Académica de Ciencias Sociales y 18 12.83 2.036
Humanidades (DACASyH)
Division Académica de Educacién y Artes (DAEA) 27 12.7 2.866
Division Académica de Ingenieria y Arquitectura 27 12.15 2.032
(DAIA)
Division Académica de Informatica y Sistemas 31 10.94 3.366
(DAIS)
Division Académica de Ciencias Bioldgicas 27 13.93 2.093
(DACBiIol)
Divisién Académica de Ciencias Basicas (DACBS) 29 12.83 1.754
Nota: *p< .05

Fuente: Elaboracién propia de los autores (2013).
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En la tabla 7 se puede apreciar que la Division Académica de Ciencias Biolégicas es la
gue presenta una percepcion mas favorable del clima organizacional, en relacion a las tres
dimensiones en las que se encontraron diferencias: la libertad de catedra, el interés por la
investigacion y el estudio, y la autonomia en la toma de decisiones.

Con relacion a la dimension de libertad de catedra, los valores expuestos en la tabla 7,
permiten observar que la Divisibn Académica de Ciencias Econémico Administrativas es la
que reporta tener un menor nivel de libertad sobre los aspectos de sus actividades docentes
al presentar el valor més bajo de la media. En cuanto a la dispersion de datos se destaca la
Division Académica de Informética y Sistemas.

En la dimension sobre el interés en la investigacion y el estudio, la Divisiébn Académica
con la media mas baja es la de Ciencias Agropecuarias, y la Division Académica de
Educacion y Artes la mas dispersa.

En cuanto a la autonomia en la toma de decisiones, se observa que las diferencias son
altamente significativas, siendo los profesores de la Divisiobn Académica de Informatica y
Sistemas los que reportan tener menor autonomia, y los que tuvieron la mayor variabilidad
en las respuestas.

Es importante mencionar que las comparaciones de las medias poblacionales de cada
dimensién del cuestionario de clima organizacional con la edad, antigtiedad, pertenencia al
SIN, y desempefio de un de cargo administrativo, no presentan diferencias estadisticamente
significativas.

La tabla 8 presenta el resultado de la correlacion entre las dimensiones del clima

organizacional con la edad de los profesores y la antigliedad en la institucion.
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Tabla 8
Correlacién de las dimensiones de clima organizacional con laedad y la antigiedad de
los sujetos bajo estudio

5 g
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Libertad de catedra 1 .181** .361** .214%* .301**  -.084 -.148*
Interés por la
investigacion y el 1 .204** .145* 277** .003 -.004
estudio
Autonomia en la 1 .240%* .226%* -.026 -.009
toma de decisiones
Afiliacion 1 .066 .063 .082
Presién laboral 1 .099 .053
Edad 1 .745%*
Antigiiedad 1

Nota: * La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
**La correlacion es significante al nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracién propia de los autores (2013).

Al realizar el andlisis de correlacién de las dimensiones de clima organizacional con la
edad y la antigiiedad, se observa que Unicamente la libertad de catedra presenta una

correlacion negativa muy baja Unicamente con la antigliedad.

9. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos es posible concluir que el 48% de la poblacion
percibe un clima favorable y altamente favorable. Sin embargo, el 27% de la poblacién que lo
percibe como no favorable, es una cifra considerable que no puede ignorarse.

Los resultados indican que los profesores de manera general si perciben apoyo,
aceptacion y ayuda de parte de sus compafieros de trabajo, pero no todos manifiestan un
interés real por la investigacion y el desarrollo profesional. Estos resultados coinciden con lo
encontrado por Mercado y Toro (2008) en universidades publicas colombianas y con la
perspectiva de Chiang, et al. (2007), que sefiala que la percepcion positiva del clima
organizacional puede estar relacionada con la produccién académica o con las relaciones
interpersonales.

El pobre interés por la investigacion y el estudio, es un resultado que destaca en los
hallazgos, pues los cuerpos académicos por definicion, deben orientarse como parte de sus
actividades a la actualizacion académica y el desarrollo de actividades de investigacion

(SEP, 2013a). En este sentido se puede concluir, que a pesar de los esfuerzos realizados
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por la institucion para mejorar los niveles de habilitacion académica, y generar conocimientos
a través de la investigacion, los profesores aun no perciben que entre ellos exista un
verdadero interés por estas actividades, lo cual representa una probleméatica multifactorial
asociada a la dindmica de los cuerpos académicos, y sobre la cual diversos estudios (Bajo y
Martinez, 2006; Rosas, Magafna y Guzman, 2008), han sefialado la necesidad de profundizar
el estudio empirico que aporte elementos para la institucionalizacion de estos programas, o
que constituye una nueva linea de investigacion.

Al comparar los grupos poblacionales entre si, los resultados sefialan que no existen
diferencias de percepcion con relacion a la edad o antigiiedad de los profesores, resultados
que coinciden con las evidencias que aporta el trabajo de Palma (2009) en su investigacion
realizada en personal universitario. Sobre este punto en particular, no se tiene suficiente
evidencia que permita afirmar que la edad y la antigiedad de los profesores investigadores
es un factor que afecte el clima organizacional en los profesores de cuerpos académicos.

Con relacion al género, si se hallaron diferencias entre las percepciones para la
dimensién de presioén laboral, siendo en este caso, los hombres quienes perciben una mayor
tensién por sobrecarga de labores académicas y/o la falta de tiempo para desarrollarlas.
Tradicionalmente el rol masculino es el de proveedor, hecho que puede estar relacionado a
la busqueda de mayores incentivos econdmicos y a la diversificacion de labores académicas
para acceder a ellos, sin embargo, sobre este resultado en particular no se tienen elementos
de evidencia empirica que indiquen una relacién con alguna de las variables consideradas
en el estudio, por lo que puede ser una problematica a considerar con mayor profundidad en
estudios posteriores. Otro de los factores importantes a discutir, no considerado en el
estudio, es el niumero de profesores varones, que ademas del trabajo académico que incluye
docencia, investigacion, tutoria y gestién, combinan estas actividades con labores fuera de la
universidad, lo cual puede ocasionarles conflictos que redundan en una latente presion en el
trabajo académico.

En lo que respecta al estado civil, solo se reportan diferencias en la dimension de
libertad de céatedra, siendo los solteros quienes perciben el clima menos favorable. Sobre
este resultado en particular, Gil-Monte y Peird, (2009), exponen que diversos estudios
sefialan que no necesariamente es la condicion civil la que influye en el desarrollo

psicosocial de la persona, sino el apoyo socioemocional recibido por parte de los familiares y

Volumen 13, NUmero 3, Aho 2013, ISSN 1409-4703
19




Revista Electrénica “Actualidades Investigativas en Educacion”

la calidad de las relaciones conyugales las que influyen en la conducta y las percepciones
del individuo.

En cuanto a las acreditaciones de los participantes, producto de la evaluacion por parte
de organismos externos a la institucion, solo se presentaron diferencias con relacién al perfil
PROMEP vy la dimension de libertad de céatedra, siendo los profesores que si cuentan con
esta acreditacion los que indican tener mayor libertad en sus actividades docentes. Es
posible concluir que este resultado puede deberse a que los profesores que cuentan con
este perfil, tienen ciertos privilegios tales como menor nimero de horas de clases frente a
grupo a la semana con el propésito de que dediqguen mayor tiempo a la investigacion y les
sea posible renovar cada tres afios su acreditacion al perfii PROMEP, ya que éste es un
indicador que las universidades publicas deben mantener para hacerse acreedoras de mayor
financiamiento por parte del gobierno federal (SEP, 2013a).

En cuanto a las areas del conocimiento, si se hallaron diferencias entre las Divisiones
Académicas de la institucion, lo cual permite deducir que el clima organizacional se percibe
diferente en cada una de ellas, coincidiendo con lo expuesto por Johnson (1976) Litwin y
Stringer (1968) Payne y Mansfield (1973) Schenider y Hall (1972) citados por Chiang, et al.
(2007), en el sentido de que pueden existir variados climas dentro de la misma organizacion,
en virtud de que las percepciones de sus miembros es diferente de acuerdo a sus lugares de
trabajo o a las diversas unidades en la organizacion.

En el andlisis de correlacibon mostré una relacion negativa muy débil entre la
antigledad de los profesores y la dimensién sobre libertad de catedra, por lo que este
resultado no es concluyente.

De manera general se concluye que, a pesar de que poco mas de una cuarta parte de
la poblacién percibe su ambiente en forma desfavorable, el pobre interés por la investigaciéon
y el estudio se percibe como el elemento que puede estar generando descontento y conflicto
en la poblacion bajo estudio.

El clima organizacional es una variable que ha sido constantemente abordada en la
literatura, los resultados presentados ponen de manifiesto los efectos que se generan por la
institucionalizacion de las politicas publicas externas, en las que se explica el cambio de las
estructuras formales (los sistemas de evaluacion internos) por la influencia del ambiente
externo. Hawley (1968) y Thompson (1967 citados en Powell y Dimaggio, 2001), afirman

que “los elementos estructurales se difunden porque los ambientes crean exigencias que
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traspasan fronteras entre los campos para las organizaciones, y que las organizaciones que
incorporan elementos estructurales isomorfos con el ambiente son capaces de administrar
esas interdependencias” (pp. 85-86).

Los resultados presentados, generan nuevos derroteros y cuestionamientos en la
dinamica de trabajo actual de los grupos de investigacion estructurados a través de la figura
de los cuerpos académicos, lo que genera una oportunidad de profundizar el trabajo y
aportar evidencia empirica que permita generar soluciones a los problemas asociados al

clima organizacional en las universidades publicas de México.
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