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Resumen

El clima organizacional es un tema de suma importancia en una institucién, ya que la competitividad en la educacién superior es
cada vez més compleja. El objetivo de esta investigacién es examinar las dimensiones del clima organizacional estructura, recom-
pensa, relaciones e identidad en la Facultad de Economia, Contaduria y Administracién (FECA) de la Universidad Judrez del estado
de Durango (UJED), bajo el modelo propuesto por Litwin y Stringer; e identificar la aceptacién de las dimensiones evaluadas del
clima organizacional. El estudio es de disefio descriptivo y se aplicaron cuestionarios a una muestra representativa de 129 profe-
sores de la Facultad. Conforme a los resultados obtenidos se concluye que los profesores estan de acuerdo con la dimensién es-
tructura, es adecuado el mecanismo de recompensa en la organizacion; en las relaciones, se cuenta con mecanismos de comuni-
cacién fluida, clara y precisa. En la identidad, se conocen los objetivos institucionales, estdn comprometidos, consideran ser parte
importante en la organizacién. Por otra parte la dimensién mas aceptada es identidad y la menos aceptada es relaciones.

Palabras Claves: Clima organizacional, profesores universitarios, estructura, recompensa, relaciones e identidad.

Abstract

The organizational climate is an issue of great importance in an institution due to the fact that the competitiveness of higher
education is becoming more complex. The objective of this investigation is to examine the dimensions of the organizational cli-
mate: structure, rewards, relationships and identity, in the Faculty of Economics, Accounting and Administration (FECA) of the
University Juarez of the State of Durango (UJED), through the model proposed by Litwin and Stringer, and identify the approval
of the evaluated dimensions of the organizational climate. The study is the descriptive design and surveys were applied on a re-
presentative sample of 129 teachers of the Faculty. In relation to the results that were obtained it was concluded that teachers
agree with the dimension structure, the mechanism of rewards is adecuate for the organization, in relationship the mechanism
of communication is considered as fluid, clear and precise. In identity, the institutional objectives are well Known, teachers are
committed and they consider themselves as an important part within the organization on the other hand, the dimension most
accepted is that of identity and the least accepted is that of relationship.

Key words: organizational climate, University teachers, structure, rewards, relationships and identity.
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Introduccion

De acuerdo con Brunet (2004) el con-
cepto de clima organizacional fue in-
troducido por primera vez en la psico-
logia industrial, por Germman, en el
afio de 1960. Denison (1991) mencio-
na que la expresién de clima organiza-
cional también se encuentra en las in-
vestigaciones realizadas por, Halpin y
Croft (1962), Litwin y Stringer (1978),
Tiagiuri y Litwin (1968), Likert
(1961,1967), Campbell, Dunnette,
Lawler y Weick (1970).

Al respecto se menciona que no es un
concepto reciente, ha sido motivo de
miltiples investigaciones, pero a pesar
de ello sigue teniendo un lugar para la
discusion y la busqueda de nuevos co-
nocimientos. Los estudios de clima or-
ganizacional nacieron en el ambito de
las organizaciones empresariales dis-
tintas al 4mbito educativo, sin embar-
go existen elementos comunes en
ambos ambientes, tales como estruc-
turas y procesos organizacionales, por
lo que se recuperan elementos teéri-
cos y metodoldgicos para generar co-
nocimientos en el ambiente escolar.

Tagiuri y Litwin (citado por Denison,
1991:23) expresan que “El clima orga-
nizacional es una cualidad relativamen-
te permanente del ambiente interno
de una organizacién que: (a) experi-
mentan sus miembros, (b) influye en
su comportamiento y (c) se puede
describir en funcién de los valores de
un conjunto particular de caracteristi-
cas (o actitudes) de la organizacién”
ademds Martin y Colbs. (1999:10)
mencionan que: “El término clima, es
un concepto metaférico derivado de la
meteorologia, adquiri6 relevancia en el
ambito social cuando las empresas
empezaron a dar importancia a los as-
pectos relacionados con un ambiente
de trabajo positivo y satisfactorio para
conseguir, en Ultima instancia, una
mayor productividad en términos no
solo cuantitativos, sino sobre todo la
calidad de los aspectos”.

Al respecto Gairin (1996) argumenta
que las relaciones que existen entre

los miembros de una organizacion y el
conocimiento mutuo que poseen
juegan un papel importante en la con-
figuracion de la percepcion del clima
que se genere en el colectivo. Los
climas no deben considerarse como
estilos cognitivos o mapas légicos.

De acuerdo con Chiavenato
(2001:119-120) “el clima organizacio-
nal es la cualidad o propiedad del am-
biente percibido o experimentado por
los miembros de la organizacion en su
comportamiento”. Este concepto
aporta un elemento que ayuda a com-
prender que el clima organizacional en
esencia nos remite a la percepcién de
los que integran una organizacién,
por lo que da lugar a tomar en cuenta
distintas fuentes de informacién de
los integrantes de una institucion.

Goncalves (2000) menciona que el
clima organizacional dentro de las insti-
tuciones se refleja en las estructuras or-
ganizacionales, tamario de la organiza-
cién, modos de comunicacién y estilo
de liderazgo. Ahora bien, quien intente
intervenir en una organizacién para me-
jorar el clima de la misma, debe partir de
que es un constructo o concepto que
utilizamos para referirnos de diferentes
dimensiones de la organizacién. Es
sobre esas dimensiones sobre las que
deberemos dirigir nuestra intervencién
para mejorar el clima (Gairin, 1996). Para
Denison (1991), el clima organizacional
se puede entender como una percep-
cién comiin o una reaccién comiin de
individuos ante una situacion.

Por otra parte hay definiciones que re-
fieren al clima organizacional como un
conjunto de condiciones que existen y
tienen un impacto sobre el comporta-
miento del individuo. La primera defini-
cién se ubica en un estado psicolégico
individual como la satisfaccién y la
otra que dice que el clima es un con-
junto objetivo de circunstancias como
la estructura organizacional.

Un enfoque mds sobre clima organiza-
cional propone que el principal ele-
mento del mismo es que utiliza las per-

cepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral. Como se ha visto
los términos anteriores involucran
normas, valores, creencias y formas de
actuar de un individuo, asi que las es-
tructuras y procesos forman parte de
la cultura, y el comportamiento organi-
zacional, por lo tanto el clima tiene que
ver, de acuerdo a esto, con la percep-
cién que el individuo tiene de la cultura
y el comportamiento organizacional.

Como lo manifiestan Navarro y Santi-
lldn (2007) el éxito de una empresa de-
pende de la manera como sus emplea-
dos perciben el clima organizacional; es
decir si los integrantes de la empresa
consideran que el clima es positivo o
negativo obedece a las percepciones
de los mismos. Cuando suelen valorar-
lo como adecuade, célido o positivo, es
porque consideran que éste permite y
ofrece posibilidades para el desarrollo
del desemperio laboral, aportando es-
tabilidad e integracién entre sus activi-
dades en la organizacién y sus necesi-
dades personales. Sin embargo, el
clima organizacional también puede
ser percibido como negativo por parte
de los empleados cuando ellos obser-
van un desequilibrio entre sus necesi-
dades, la estructura y los procedimien-
tos de la misma.

El clima organizacional es el conjunto
de elementos que constituyen el
medio ambiente especifico de una or-
ganizacion y es percibido por sus inte-
grantes. Esta captacién de estimulos e
informacién proviene del ambiente la-
boral es procesada y genera sensacio-
nes, reflexiones y acciones.

Litwin y Stinger (1978) reflexionaron
sobre el tema, considerando que el
contexto y la estructura de una orga-
nizacién influyen en el clima organiza-
cional, que éste a su vez impacta en el
comportamiento de sus miembros.
Midiendo la percepcién y la conducta
de los trabajadores de una organiza-
cién puede darse una retroalimenta-
cién que permita a la organizacion
operar cambios que mejoren la satis-



faccidn y también el desempefio que
tienen sus empleados.

El clima organizacional se estudia ge-
neralmente con base en cuestionarios,
se tratan de medir distintas dimensio-
nes, otra forma de definir el clima or-
ganizacional es a través del analisis o
la division en categorias que abordan
ciertos rasgos que resaltar. Lo ante-
rior es conocido como las dimensiones
del clima organizacional que a conti-
nuacién describimos.

Litwin y Stringer (1978) consideran que
en una organizacién, se explicaria el
clima organizacional a través de nueve
dimensiones, de las cuales se analiza-
rdn cuatro en el presente trabajo:

- Estructura: Esta escala representa la
percepcién que tienen los miembros de
la organizacién acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstéculos y otras limitaciones
a que se ven enfrentados en el desem-
pefo de su labor. El resultado positivo o
negativo, estara dado en la medida que
la organizacién pone el énfasis en la bu-
rocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y
poco estructurado o jerarquizado.

- Recompensa: Corresponde a la percep-
cion de los miembros sobre la recom-
pensa recibida por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacién utili-
za mas el premio que el castigo, esta di-
mension puede generar un clima apro-
piado en la organizacién, pero siempre y
cuando no se castigue sino se incentive
el empleado a hacer bien su trabajo y si
no lo hace bien se le incentive a mejorar
en el mediano plazo.

- Relaciones: Es la percepcién por parte
de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de tra-
bajo grato y de buenas relaciones so-
ciales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados, estas relaciones
se generan dentro y fuera de la organi-
zacién, entendiendo que existen dos
clases de grupos dentro de toda orga-

nizacion. Los grupos formales de la es-
tructura jerdrquica de la organizacion
y los grupos informales, que se gene-
ran a partir de la relacion de amistad,
que se puede dar entre los miembros
de una organizacién.

Identidad: El sentimiento de que uno
pertenece a la institucién y es miem-
bro valioso de un equipo de trabajo; la
importancia que se atribuye a ese es-
piritu. En general, la sensacién de com-
partir los objetivos personales con los
de la organizacién.

Objetivos

- Examinar las dimensiones de clima
organizacional de estructura, recom-
pensa, relaciones e identidad para los
profesores de la FECA-UJED, bajo el
modelo de clima organizacional pro-
puesto por Litwin y Stringer.

- Identificar la aceptacion de las di-
mensiones evaluadas del clima organi-
zacional en la FECA de la UJED.

Método

La presente investigacién cuantitativa
es de modalidad descriptiva e indica el
desempeiio del personal consultado
en la organizacién, partiendo de la re-
visién de las variables contenidas en el
modelo de clima organizacional ex-
puesto por Litwin y Stringer (1978). El
disefio es no experimental, que en ge-
neral se diferencia del experimental, en
que las variables no se manipulan porque
ya han sucedido (Del Tronco, 2005).

Poblacién y muestra

La poblacion constituye el objeto de
investigacion ya que de ella se toma la
informacién necesaria para el andlisis. En
relacién a esto Hernandez (2006), sefiala
que la poblacién es el conjunto de todas
las cosas que concuerdan con una serie
determinada de caracteristicas.

La poblacién objeto de estudio, queda
definida por el total de los maestros
constituida por 190 individuos, seglin
la informacién obtenida de la secreta-
ria administrativa de la institucién.

Para la determinacién del tamario de
muestra se considerd la férmula para
poblaciones finitas, obteniendo de la po-
blacién la muestra de tamaro méximo,
de acuerdo a la siguiente férmula:

ne  NZipg
Cd*(N-1)+Z2pq

donde:

N = Tamano de la poblacién
190 profesores

Z,, =Representa el nivel de confianza,
siendo éste de 95.5% , dando un
Z, =2

Pq = Proporcion. Por lo que para una
proporcién maxima p = 0.5
g=1-p=1-0.5=05
donde pg =0.25

d = Error muestral maximo, general
mente se toma el error del 5%,

donde d = 0.05

Sustituyendo los valores en la férmula
para la determinacién para tamario de
muestra tenemos:

(190)2) (0.5)0.5) 129

" 0057 (190-1)+ 2} (0.5X0.5)

El instrumento

Para lograr los objetivos de esta inves-
tigacién nuestro instrumento de medi-
cién acopia informacién de las dimen-
siones seleccionadas de Litwin y Strin-
ger (1978), las cuales son estructura,
relaciones, recompensa e identidad, a
través de una serie de preguntas que
buscan identificar la percepcién de los
actores hacia el clima organizacional.

El cuestionario quedé disefiado de la
siguiente manera: Una primera seccién
que corresponde a la dimensién es-
tructura, estd compuesta por un total
de 12 reactivos; la siguiente seccién
que es la dimensién de recompensa,
por 5 reactivos; la seccién de relacio-
nes tiene 15 reactivos y por tltimo la
seccion de identidad estd integrada
por 6 reactivos. Con la finalidad de
analizar los datos, se utilizé la escala
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tipo Likert y entonces, a cada posible
respuesta de cada reactivo se le asigné
un valor numérico.

Confiabilidad del instrumento

El criterio de confiabilidad del instru-
mento, se determiné por el coeficiente
de Alfa Cronbach, desarrollado por ). L.
Cronbach, requiere de una sola admi-
nistracién del instrumento de medicién
y toma valores entre Oy 1y que sirve
para comprobar si el instrumento que
se estd evaluando recopila informacién
defectuosa y por tanto nos llevaria a
conclusiones equivocadas o si se trata
de un instrumento fiable que hace me-
diciones estables y consistentes.

Alfa de Cronbach es por tanto un co-
eficiente de correlacién al cuadrado
que, a grandes rasgos, mide la homo-
geneidad de las preguntas promedian-
do todas las correlaciones entre todos
los ftems para ver que, efectivamente,
se parecen. Su interpretacién sera que,
cuanto més se acerque el indice al ex-
tremo 1, mejor es la fiabilidad, conside-
rando una fiabilidad respetable a partir
de 0,80 (Hernandez, 2006). Se calculd el
coeficiente de Alfa de Cronbach donde
se obtuvo una confiabilidad=0.935.

Resultados

Dimension estructura

En esta dimensién los elementos que
fueron evaluados, son la normativi-
dad, las reglas, el orden, la cantidad de
tramites, el ritmo de trabajo y el mate-
rial necesario para realizar el trabajo,
nos muestra que el 74.8% esta de
acuerdo y el 10.5% las evaldan como
indiferente, pero la mayoria coinciden
en que la estructura organizacional
esta formalmente definida conocen
sus deberes y responsabilidades.

Cabe resaltar que en esta dimensién
se considerd el establecimiento de
reglas y el 68% contestd estar muy
de acuerdo. También resalta que las
normas de disciplina son adecuadas,
que existe orden en esta institucién,
las funciones de los entrevistados
estén claramente definidas y la norma-
tividad vigente facilita el desempefio

de los trabajadores asi como el aplicar y
practicar lo que estos consideran necesa-
rio para realizar su trabajo y que pueden
opinar para mejorar los procedimientos.

Dimensién recompensa

Es la percepcidn que se tiene acerca
de la recompensa que se recibe por la
correcta realizacién de su trabajo, nos
indica que el 65.4% les parece adecua-
do el mecanismo de recompensa en la
organizacién. Y que respecto al jefe in-
mediato la mayoria estd de acuerdo
con que muestra interés en el resulta-
do de las tareas y reconoce el esfuerzo
de los profesores. Bajo este contexto,
cabe destacar que las actitudes de re-
compensa y comportamiento del jefe
inmediato hacia el personal propicia
un mayor compromiso del trabajador,
asi mismo los entrevistados estan con-
formes con que la institucién ha con-
tribuido en su desarrollo profesional.

Dimension relaciones

Los elementos evaluados son; si el
lider, y las relaciones humanas si el jefe
inmediato tiene capacidad para dirigir
proyectos, motivar, si es imparcial, si
hay respeto con los comparieros, si
brinda respaldo en las actividades en-
comendadas, la dimensién relaciones
es la que consta de més interrogantes,
y la que mds peso tiene, el 61.5%
estén de acuerdo con lo anterior
existe un ambiente grato en cuanto a
el trabajo en equipo y el 22.2% se les
hace indiferente esto nos dice que los
porcentajes que contestaron indiferen-
te no les interesa tener una buena rela-
cién ni un buen espiritu de trabajo en
equipo para apoyar a la organizacién.
Respecto a las preguntas que tienen
que ver con el jefe inmediato la mayo-
ria afirma que es claro en la asigna-
cién de tareas y existe apoyo y respal-
do hacia los demds para la realizacién
de las actividades laborales del perso-
nal. Resulta elemental sefialar la im-
portancia que tiene, el hecho de que
gran parte de los entrevistados reco-
nocen la existencia de relaciones so-
ciales amistosas, con la presencia de
una buena comunicacién y apoyo
entre los profesores.

Dimensién identidad.

La dimensién con mejor evaluacién es
identidad, definida como el sentido de
pertenencia a la organizacién, lo que
significa que el individuo se reconoce
como un integrante importante que
contribuye en el logro de los objetivos
institucionales y que en general tiene
la sensacién de compartir los objetivos
personales con los de la organizacién,
a través de los resultados, se evidencia
que un 92.5% opiné de manera positi-
va a aspectos como: me siento parte
de esta institucién, me siento co
mprometido a presentar propuestas
para mejorar mi trabajo, considero im-
portante mi trabajo, la realizacién de
mis actividades tiene un impacto en la
institucion y contribuye con el logro
de los objetivos de la misma asi como,
disfruto en trabajar dentro de esta ins-
titucién, estdn bien determinados en
el quehacer cotidiano de sus funciones
y demuestra que en la institucién se
comparte una identidad entre los indi-
viduos que componen la organizacién
y no existe marcadas diferencias de
opiniones en cuanto a la identidad
existente en la institucién.

El establecimiento de un buen clima
organizacional, debe contar con un
alto grado de identidad, compromiso y
sentido de pertenencia de los profeso-
res, vinculando los objetivos persona-
les con los de la organizacién.

Conclusiones

En la dimensidn estructura, los profeso-
res de esta institucion, opinan, que es
necesario el establecimiento de reglas,
que sus funciones y responsabilidades
estan claramente definidas, los procedi-
mientos, la normatividad vigente, la
cantidad de registros asi como la infor-
macioén plasmada en ellos facilitan el
desempenio. Consideran que las normas
de disciplina son poco adecuadas; asi
mismo que existe un orden regular.

El personal puede opinar para mejorar los
procedimientos y se le permite desarro-
llar o practicar lo que considera més ade-
cuado y se les otorga los materiales sufi-
cientes para la realizacién del trabajo.



Lo expuesto nos lleva a concluir en tér-
minos generales, que los profesores
estdn de acuerdo con la estructura or-
ganizacional, sin embargo consideran
que faltan reglas, que las normas de
disciplina son poco adecuadas y un
orden regular.

En la dimension recompensa, de cual-
quier indole, corresponde a la percep-
cién de los miembros sobre la pertinen-
cia y equidad de la recompensa recibi-
da por el trabajo realizado correcta-
mente, a los profesores les parece ade-
cuado el mecanismo de recompensa, lo
cual se ve reforzado al momento en
que el lider o jefe inmediato muestra
interés en el resultado de las tareas y
reconoce el esfuerzo, En la medida en
que la organizacién puede utilizar més
el premio que el castigo; y las recom-
pensas organizacionales, tales como
pagos de compensacion y otros benefi-
cios, son poderosos incentivos para
mejorar la satisfaccién del empleado y
su desempenio, y desde una perspecti-
va individual, relacionada con la calidad
de vida en el trabajo, las recompensas
deben ser suficientes para satisfacer
las necesidades del personal. De no ser
asf, los empleados no estardn conten-
tos ni satisfechos en la organizacion,
ya que tienden a comparar los sistemas
de recompensas entre sf mismos y con
los de otras organizaciones educativas.
Por ello, los sistemas de recompensas
deben ser disefiados de acuerdo con
las necesidades de los individuos, to-
mando en consideracién la realidad
econdémica de la organizacion.

En la dimensidn relaciones, se concluye
que en la institucién se cuenta con me-
canismos de comunicacién fluida de
parte de los profesores y por lo general
comunican la informacién clara y preci-
sa, donde todos trabajan con espiritu
de equipo, con alta integracién, desa-
rrollando relaciones arménicas y cons-
tructivas entre los miembros de la insti-
tucién, y para poder entender como
son las relaciones interpersonales entre
los profesores es importante tener en
cuenta que un grupo es un ndmero de

personas que interactian entre si, se
identifican sociolégicamente, y se
sienten miembros del mismo. Esto
propicia que los equipos sean eficaces,
es decir, que logren ideas innovadoras,
alcancen sus metas y se adapten al
cambio; sus miembros estédn altamen-
te comprometidos tanto con el equipo
como con las metas de la organiza-
cién. Por lo tanto, son altamente esti-
mados por los directivos y se recono-
cen y recompensan sus resultados.

En relacién al segundo objetivo especi-
fico planteado, identificar cudl de las
dimensiones evaluadas del clima orga-
nizacional tiene mds aceptacién en la
institucién, concluimos que la dimen-
sion identidad es la que aparece con el
mayor porcentaje en sus reactivos,
esto nos permite deducir que se sien-
ten parte de la organizacién y su tra-
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Anexo
Clima organizacional

PRESENTACION: Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacién que apoye en la evaluacién del clima
organizacional de la Facultad de Economia, Contaduria y Administracién de la Universidad Judrez del Estado de Durango.
Entendiendo como clima organizacional al ambiente que se genera al interior de la institucién. La informacién se utilizara para
un proyecto de investigacién, asi que este cuestionario tiene una naturaleza confidencial utilizada dnicamente para dicha
investigacion. Se le solicita cordialmente dar su opinién sobre la veracidad de los siguientes enunciados segtin su experiencia en

esta institucién.

Identificacion del entrevistado
Edad: Sexo: Antigiiedad en el plantel: ~ Maximo nivel educativo:

Pregunta

Considero que es necesario el establecimiento de reglas.

Las normas de disciplina de la institucién me parecen adecuadas.

En esta institucion existe orden.

Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas.

La normatividad vigente facilita mi desempefio.

Los procedimientos ayudan en la realizacién de mis tareas.

La cantidad de registros son necesarios para apoyar la realizacién de mis tareas.

Es importante la informacién plasmada y recabada en los registros para la institucion.
Los ritmos de trabajo me parecen adecuados.

Puedo opinar para mejorar los procedimientos.

Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para realizar mi trabajo.
La institucién otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo.

La institucién ha contribuido en mi desarrollo profesional.

La institucion me brinda capacitacién para obtener un mejor desarrollo de mis actividades.

MI JEFE INMEDIATO ...
Muestra interés en el resultado de mis tareas.

Reconoce mi esfuerzo en la realizacién de mis tareas,

Litiliza su posicién para darme oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias.
En esta institucién trabajamos con espiritu de equipo.

En esta institucidn es sencillo ponerse de acuerdo.

Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito.

El personal de otras dreas se suma espontdneamente para resolver los problemas de la institudon.

En esta Institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.

Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas.
Es claro en la asignacién de las tareas.

Brinda seguridad para que realice mis tareas.

Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales.

Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, enlas mismas circunstancias de la misma manera.

Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones.

Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas.

Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demds.

Muestra agrado, afecto y respeto hacia los demds.

Mantiene una comunicacin abierta con todos en la institucion.

Me siento parte importante de esta institucién

Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo.
Considero importante mi trabajo en esta institucion.

Considero que la realizacién de mis actividades tiene un impacto en la institucién.
Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los objetivos de esta institucién

Disfruto trabajar en esta institucién

Muy de De acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo Desacuerda desacuerdo




