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Clima Organizacional en la Unidad Académica de Economia

Eduardo Alejandro Carmona,! Rubén Chavez Chairez,? Sergio Humberto Palomo Juarez®

Resumen

Con la intencién de medir las condiciones de la convivencia de los integrantes de la Unidad Académica de
Economia, se realiza un analisis del Clima Organizacional en esta organizacion. Se parte de la necesidad
por la que esta condicion es necesaria para soportar los requerimientos por parte de los comités evaluadores
que permitan la acreditacion. El objetivo es identificar las condiciones de mejora que tiene la Unidad
Académica para trabajarlas posteriormente. El método consistio en la definicion de una muestra que diera
cuenta de niveles de confianza aceptables para poder realizar las suposiciones sobre lo que sucede en toda
la poblacion. Se aplicaron cuestionarios entre docentes, estudiantes y administrativos, se encontraron las
principales relaciones entre los factores que conforman el Clima Organizacional. Se utiliza el método de
andlisis desarrollado por los autores en investigaciones previas que dan cuenta de como se comportan los
diferentes actores. Los principales resultados indican que los factores no son muy diferentes de cémo se han
comportado otras organizaciones; se observa que cumplen con medidas estandar en las que ningun factor
estd muy por encima del resto y que el valor mas bajo se localiza en el factor liderazgo por parte de docentes.
Después de realizar el analisis no encontramos diferencias significativas entre grupos, pero la mayoria de
los resultados aparece en valores no deseados. Se recomienda realizar estudios posteriores para medir el
clima organizacional en los docentes de manera mas precisa y promover las mejoras adecuadas.

Palabras claves: Clima organizacional, Motivacion, Universidad.

Introduccion

El Clima Organizacional ha sido estudiado por diferentes autores desde mediados de los 50 del siglo pasado,
y cada uno de ellos ha logrado incorporar a su estudio alguna condicién méas que la de sus predecesores, ya
que esto es conveniente para la identificacion de las circunstancias que hacen que se pueda describir con

mayor amplitud esta condicién en que se encuentran las organizaciones de estudio.

1 UACA UAZ, Zacatecas, México. Correo electronico: <alexcar2001@hotmail.com>.
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En la Universidad Autonoma de Zacatecas (UAZ) comienza a realizarse una serie de
investigaciones al respecto, lo que ha permitido que las organizaciones estudiadas identifiquen como es que
estan integradas con respecto a las condiciones en las que operan de manera regular, y esto permite
identificar los puntos fuertes de las condiciones organizacionales. Los autores de este trabajo han iniciado
con el estudio de la Unidad Académica de Contaduria y Administracion y se han hecho comparaciones con
otras organizaciones similares y diferentes. Lo mas importante es que se ha desarrollado un método que
permite identificar como es que estas condiciones prevalecen y se relacionan con el resto de las variables.

Ahora le toca el turno a la Unidad Académica de Economia, donde serd posible analizar las
diferentes condiciones que la hacen ser Unica y que le permiten lograr las metas que se ha planteado a lo
largo de su historia pero también las metas por las que ha destacado al contar con reconocimientos recientes
a los esfuerzos realizados por los dirigentes actuales.

El presente trabajo pretende utilizar el método de andlisis desarrollado por los investigadores que a
lo largo de la presente década han ido modificando, de manera que los cuestionarios son mas certeros y los

analisis reflejan de una mejor manera coémo es que se relacionan las diferentes variables obtenidas.

Planteamiento del Problema

En la Unidad Académica de Economia (UAE) de la UAZ estan preocupados por las condiciones que
prevalecen entre los integrantes de la misma, de tal manera que la directora ha visto la posibilidad de que se
realice un andlisis de las condiciones que conforman los diferentes factores que componen su Clima
Organizacional, y aprovechar la condicion en la que puedan aplicar algunas estrategias correctivas que
modifiquen la conducta y los resultados de sus miembros.

Poder tener esta informacién permitird, posteriormente, tomar decisiones que muevan las
condiciones que permitan mejorar como es que la organizacién tendera a ser mas eficiente, con una dinamica
sobre si misma en la mejora continua.

Bajo estas premisas nos hemos hecho la siguiente pregunta: ;Coémo es el Clima Organizacional de
la Unidad Académica de Economia de la UAZ?, lo que nos permite definir el siguiente:

Objetivo

Determinar el Clima Organizacional de la Unidad Académica de Economia de la UAZ.

A su vez, este objetivo nos lleva a expresar la siguiente afirmacion.

Hipotesis

El Clima Organizacional de la Unidad Académica de Economia es favorable en la mayoria de sus factores

integrantes.
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Revision de Literatura

Autores de la institucion que se estudia han hecho algunas investigaciones al respecto y han localizado que
el clima organizacional que se ha podido medir en alguna de las facultades de esta universidad es positivo,
pues asi lo muestran diversos articulos publicados. Se han localizado algunas relaciones directas desde los
diversos factores entre si, y con condicionantes favorables para el crecimiento de la organizacion de estudio
(Carmona et al 2014).

Si se estudian algunos de los factores que dan origen al estudio del Clima Organizacional, podemos
localizar condiciones que promueven esta idea de una manera favorable. De esta situacion es posible
encontrar que el factor psicolégico contribuye de manera especial, al aportar condiciones individuales que
afectan el colectivo; asi lo expresan Bond y Smith (2018), quienes, ademas, en el estudio que hacen toman
en cuenta muchas condiciones multiculturales, raciales, de género, entre otras, y destacan que la cultura es
el factor mas destacable de las personas en la organizacion.

Oscar Lozano hizo un estudio acerca de como es que el ambiente fisico tiene su influencia en los
diversos componentes de la organizacion; destaca que esta condicion llegd a ser tan importante que logré
ser parte de la planeacion estratégica de la organizacion, generando condiciones naturales para la buena
concepcion del Clima Organizacional. Define cuatro tipos de ambientes: Placido aleatorio, Placido
agrupado, Reactivo disturbio y Turbulento (Lozano, 20077).

Se han intentado estudiar algunas condiciones que permitan describir como es que lo personal
influyen en la organizacion. Lutz Von Rosenstiel, desde Alemania, hace una descripcion en la que explica
cdémo es que es una condicion multifactorial, desde metafisica, psicol6gica, multi metodoldgica, entre otras,
hace dificil este estudio. Concluye muy adecuadamente diciendo que lo que destaca en el clima
organizacional son las actitudes de los empleados que se encuentran muy bien documentadas (Von
Rosentiel, 2011).

En Brasil se realiz6, a principios de los 90, un estudio que comparaba las condiciones de trabajo en
empresas brasilefias y francesas; destacdé que las condiciones diferenciadoras en ambas radican en la
sociabilidad de ambas culturas, menciona que, a pesar de ser sociedades catolicas, los niveles de ayuda
distan de una a otra, generando condiciones favorables en las organizaciones (Amado & Brasil, 1991).

Para identificar de una manera mas agradable como es que la estructura de las instituciones tiene
que ver con el Clima Organizacional, se realiz6 un estudio y se encontré que la percepcion de cambio en el
clima lo tienen més identificado las personas que ocupan puestos mas altos y, en menor medida, aquellos
en los que el tramo de control administrativo es lo suficientemente grande como para que influya en las

decisiones de los jefes (Blankenship & Miles, 1968).
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Aunque parece logico, es importante pensar que la atencién organizacional procede del proceso de
comunicacion. Resulta facil suponer que entre mas se realice la comunicacion mejor clima organizacional
existird. Una investigacion demostrd que la comunicacion fomenta la organizaciéon siempre y cuando se
tengan una comunicacion localizada y dialogo, condiciones fundamentales para el desarrollo organizacional
(Gbémez, 2018).

Gerpott y su equipo de trabajo hacen un estudio que relaciona el liderazgo con las condiciones de
la organizacidn y observan que en la medida en que los lideres sean externos o estén entrenados para ejercer
funciones de liderazgo, los efectos sobre el resto de los miembros tendrd mas éxito a la hora de llevarlos
hacia los objetivos en que se basa la organizacion (Gerpott et al 2019).

Las organizaciones se ven modificadas por la inclusion de la tecnologia; existen cambios que se dan
a la velocidad de la luz, en opinidn de Paludi y sus colaboradores. Estos cambios tendran que estar
respaldados por un contrapeso basado en los valores éticos que deben balancear las maneras en que la
tecnologia cambia la organizacion, siempre respondiendo a lo que se espera en un principio de ella (Paludi
etal, 2019).

Aunque la motivacion puede ser vista como una forma de modelar las condiciones existentes en las
organizaciones, es posible determinar que pueda ser una modificacion de la conducta de los integrantes; es
decir, la motivacion se convierte en una condicién local que permite modificar el clima personal y, por
consecuencia, el clima general de la organizacion (Broedling, 1977).

Las organizaciones existen porque dan servicio a algunas otras, de manera tal que existe un proceso
de vinculacion o liga entre los procesos internos con las intenciones o resultados con lo que se localiza al
exterior. Se realizaron algunos estudios entre estas dos situaciones y se encontr6 que el vinculo que permite
que se dé esta relacion de la mejor manera es el apego a las normas, a los procedimientos justos y al
involucramiento de los integrantes de la organizacion en los procesos (Mo & Shi 2017).

En dos lugares diferentes se ha encontrado que los valores de la organizacion, si son parecidos a los
de los individuos, podran influir en la manera en que se afecten los resultados tanto de la organizacion como
del clima Organizacional, por lo que resulta muy importante estudiar de manera mas especifica cémo es que
se relacionan estas dos condiciones (Sharma, 2018; Valadez, 2015).

Para que avance debidamente, la organizacion debe contar con objetivos adecuados con los que sea
posible determinar el rumbo que quiere tomar o el que le espera a sus integrantes; esta condicion resulta
muy atractiva como parte del estudio que tienen algunos investigadores, como el realizado en Australia, que
nos cuenta como es que las condiciones pueden permitir que los integrantes favorezcan o no las medidas
que se han alcanzado en el Clima Organizacional de la institucion; menciona que los objetivos a largo plazo

y la misién son condiciones fundamentales y no se deben dejar de lado la manera de implementar los
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objetivos en los diferentes niveles de la organizacidn ni, sobre todo, la implementacion de objetivos a nivel
personal (Gagné, 2018).

Finalmente, se ha podido determinar que las decisiones son un factor muy importante en la
definicion de la organizacion, pues con ellas se puede moldear el clima de acuerdo a circunstancias que le
sean favorables o no. Desde la década de los 80, algunos investigadores decidieron comenzar a abordar las
situaciones, y han determinado que las decisiones pueden llevar hacia un conflicto o la responsabilidad; el

factor mediador entre estas condiciones es definitivamente el tiempo (Ryan, & Holbrook, 1982).

Materiales y Métodos

Para poder obtener la informacion de analisis se tomd el cuestionario desarrollado por los autores y que se
ha ido aplicando en diferentes escenarios, lo que hace que sea mas confiable en las respuestas otorgadas,
pero el analisis que se realiza es mas solido por haber sido expuesto en diferentes espacios de investigadores.

Se aplicd un cuestionario a 101 integrantes de la Unidad Académica de Economia y se les solicito
que lo contestaran en el tiempo que les fuera méas conveniente; se inicid con los docentes y una pequefia

muestra de estudiantes (ver Tabla 1).

Tabla 1. Estratificacion de la muestra

Sector Frecuencia Porcentaje
Estudiantes 60 59.4
Docentes 24 23.8
Administrativos 17 16.8
Total 101 100

El método de analisis de los datos sera el analisis de frecuencias, a fin de ver qué caracteristicas contienen
los diferentes factores que componen el Clima Organizacional. Luego, se pasard a un andlisis de las
correlaciones mas importantes que se presentan entre si y, finalmente, se aplicara un andlisis factorial que
permita identificar cuales de los factores expresados generan mas carga en la identificacion de los
principales decisores en la definicion del Clima Organizacional de la institucion en cuestion.

El andlisis de los datos se realizara tomando en cuenta el orden de los factores que presentan en su
modelo de andlisis los autores en investigaciones previas, por lo que el orden obedece a condiciones en las

que aparecen en el cuestionario aplicado.
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Resultados

Datos generales

El cuestionario se aplicé a 101 integrantes de la UAE, con los siguientes porcentajes de integracion: 59.4%
Estudiantes, 23.7% docentes y 16.8% trabajadores administrativos. El 43% son hombres; el 44%, mujeres;
un porcentaje alto, el 13%, decidié no expresar su género. En la Gréafica 1 se percibe la dispersion de los
participantes con respecto al semestre de participacion. Se puede observar que en los semestres pares hay

mayor frecuencia y se debe al ciclo de entrada a la UAE.

Grafica 1. Dispersion por semestres
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Factores que conforman el Clima Organizacional

Factores Psicol6gicos. La mayoria de los resultados aparece en la opcién superior, en la que la respuesta es
favorable en un 25.9%; aparece como segunda frecuencia la opcién intermedia, con 25.3% de las
preferencias. Esta condicion hace que el valor promedio aparezca en 3.6, que hace que, de manera general,
se identifique con un dato por favorable en la opcidn casi siempre; este resultado es el mas alto obtenido
para la UAE.

Caracteristicas Personales. En este factor es posible observar que la mayor frecuencia se localiza en la
opcion intermedia con 26.6% Y la segunda en casi siempre con 25.8%, condicion que hace que el factor sea
mayoritariamente positivo. El valor general para el factor es de 3.4 que, como se puede observar, se localiza
en una posicion intermedia.

Ambiente social. El factor cuenta con una posicién intermedia ya que la mayor frecuencia se localiza en la
opcion regularmente con 28.0%, la segunda opcién mayoritaria se presenta en la opcién casi siempre con
23.5%, condicion que hace que el momento general de esta variable se localice en 3.4; una localizacion que
hace que se vea como positiva pero mayoritariamente en el nivel medio.

Ambiente fisico. El factor ambiente fisico presenta datos positivos no en el mejor de los casos con la
frecuencia siempre pero mayoritariamente en casi siempre, pues su frecuencia es de 26.4% y en segundo

lugar siempre con un 24.7%, siendo esta ultima frecuencia la mayor para todo el clima organizacional de la

6
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organizacion. El valor promedio del factor es de 3.5, que es alto y apenas logra estar en la posicion casi
siempre.

Estructura organizacional. Este factor es el que presenta la mayor frecuencia en el valor intermedio, con un
29.9%; la segunda frecuencia mas alta se localiza en la opcidn casi siempre, con 22.8%; esta combinacion
hace que el valor promedio se localice en 3.2, pues contiene datos importantes en la parte méas baja de las
frecuencias observadas pero logra estar por encima del medio.

Comunicacion. En este factor es posible observar como es elegida la frecuencia mayor que esta en la opcion
intermedia, con 27.0%, y la segunda en 24.7%. Esta situacion hace que el factor esté en una percepcion del
nivel intermedio, con posibilidades de mejora. El valor promedio sitGa al factor en 3.4 que, como ya se
menciono, esta en una situacién ni positiva ni negativa.

Liderazgo. La importancia de este factor es fundamental para poder conducir al resto de los integrantes hacia
las metas trazadas. La mayor frecuencia se localiza en la opcion intermedia, con 28.7%, y la segunda en
casi siempre, con 22.6%, haciendo que el valor promedio del factor esté en 3.3, dando oportunidades de
mejora.

Tecnologia. Como se expresé en el Marco tedrico, este factor cambia rapido a la organizacion, pues los
cambios en esta area impactan muy rapido en la cultura organizacional. La mayor frecuencia esta en la
opcion casi siempre, con 25.7% y con 20.7% en la opcion intermedia, pero existe un 19.2% en la opcion
siempre, condicion que hace que el factor tenga un dato promedio de 3.4, apenas por encima del nivel medio.
Motivacion. Resulta muy importante contar con la motivacion adecuada para permanecer en la organizacion
o para crecer con ella. La mayor frecuencia se localiza en la opcion intermedia, con 24.1%, y la segunda en
la opcidn casi siempre, con 23.7%. El valor promedio del factor se localiza en 3.3, colocandolo en la media.
Vinculacion. Este factor cuenta con la frecuencia mas alta de todos, y se localiza en la opcién intermedia
con un valor de 31.8%; su segunda frecuencia esta en la opcion casi siempre, en 18.9%, generando un valor
promedio de 3.1. Nos da la idea de que no existe la vinculacion adecuada hacia el exterior.

Valores Eticos. La mayor frecuencia se localiza en la opcion casi siempre, con 26.8%; la segunda, en las
opciones siempre y regularmente, con 22.2; esto hace que el valor promedio del factor se localice en 3.6,
condicion suficiente para indicar que esta en la opcion favorable de casi siempre.

Objetivos. La mayor frecuencia esta en la opcion casi siempre, con 28.1%; es el mayor porcentaje en esta
opcion en el Clima organizacional. La segunda frecuencia se localiza en la opcién mas favorable, con 21.9%.
El valor promedio del factor esta en 3.6, situacion que lo coloca en la opcion de casi siempre.

Toma de decisiones. Las decisiones en esta organizacion estan enfocadas de una manera positiva, pues la

mayor frecuencia estéa en casi siempre, con un 26.2%; la segunda mayor frecuencia es la opcion intermedia,
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con 24.8%. Esta situacion hace que el valor promedio del factor sea 3.5, condicién suficiente para colocarlo
en el estatus positivo de casi siempre.

La Gréfica 2 resume las frecuencias descritas de los diferentes factores analizados, destacando que
los datos son mayoritariamente intermedios y no necesariamente en la opcidn casi siempre, como seria lo
esperado. Si se suman los datos por encima del valor intermedio se podria decir que es un dato favorable,
aunque no lo deseado.

Grafica 2. Factores Integrantes del Clima Organizacional
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Correlaciones

Utilizando un analisis de correlaciones de Spearman, por ser datos no paramétricos, se obtienen las
siguientes relaciones con un valor de significacion inferior a 0.01.
Tabla 2. Correlacion de los factores
Factor 1 2 3 4 5
Psicolégicos
Caracteristicas Ambiente social Estructura Comunicacion Liderazgo Motivacion
personales Organizacional
Ambiente social Caracteristicas personales Estructura Comunicacion Liderazgo Motivacion
Organizacional
Ambiente fisico Objetivos
Estructura Caracteristicas personales Ambiente social Comunicacion Liderazgo Motivacion
organizacional
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Comunicacién Caracteristicas personales Ambiente social Estructura Liderazgo Motivacion
Organizacional

Liderazgo Caracteristicas personales Ambiente social Estructura Comunicacién Motivacion
Organizacional

Tecnologia Valores éticos Toma de decisiones

Motivacién Caracteristicas personales Ambiente social Estructura Comunicacién Liderazgo
Organizacional

Vinculacion

Valores éticos Ambiente fisico Tecnologia Objetivos Toma de

decisiones

Objetivos Ambiente fisico Valores éticos

Toma de | Tecnologia Valores éticos

decisiones

Los factores no estan todos correlacionados entre si; sin embargo, observamos que el mayor nimero de
correlaciones se presenta en seis, lo que indica que cualquier movimiento en uno de ellos movera a los otros

cinco que estan en estrecha relacion.

Anélisis factorial

Se obtiene mediante la matriz de componentes rotados un total de seis factores. En cada componente,
después de eliminar los elementos con coeficientes menores a 0.5, se presentan tres factores con variables
origen del Clima Organizacional y, a su vez, otros tres factores con dos variables. La varianza explicada del

76% se hace con cuatro factores.

Analisis de confiabilidad
La confiabilidad obtenida es del 69%, basandonos en el Alfa de Chronbach.

Conclusiones

La UAE presenta condiciones en las que el Clima Organizacional tiene oportunidades de mejora; es posible
observar cémo es que, de todos los factores analizados, el valor promedio se presenta con datos que apenas
logran estar en el nivel positivo de la escala de opciones. Los factores que mayor promedio presentan son
Psicologicos, Valores éticos, con 3.6; Objetivos, Toma de decisiones y Ambiente fisico, con 3.5. En el lado
opuesto, Vinculacidn es la variable que presenta el promedio menor, con 3.1. Las correlaciones entre los
diferentes factores se presentan de mejor manera de lo esperado; existen muchas condiciones que permiten

identificar como es que una de las variables implica estar altamente correlacionada con otras.
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Encontramos que existen dos grupos de variables relacionadas; el primero tiene que ver con las

caracteristicas en las que el liderazgo y la motivacion tienen su influencia mayor; el otro grupo tiene que

ver con la manera en que la estructura de las organizaciones permite el desarrollo de las actividades. Con
base en estos analisis podemos rechazar la hipotesis de que “El Clima Organizacional en la UAE es

favorable en la mayoria de los factores integrantes”.

Recomendaciones. Es importante que las autoridades de la UAE implementen acciones que puedan
modificar las condiciones prevalecientes actuales de la Organizacién y los cologue en condiciones mas

favorables para el desarrollo propio.
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