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Resumen

Este estudio surge ante la necesidad de investigar los principales elemen-
tos que conforman el clima organizacional en que se desarrollan las activi-
dades de la Dependencia Académica de Ciencias de la Salud. El propdsito
de esta disertacion es cualificar el desarrollo humano de la gestion de los
administradores, como son coordinador
administrativo, secretaria escolar, gesto-
res y lideres de los cuerpos académicos,
a través de la percepcion de los demas
participantes, entre ellos, docentes, per-
sonal administrativo y manual (secreta-
rias, biblioteca y cafeteria).

La poblacion de estudio es-
tuvo conformada por el coordinador de
la DES, la Secretaria Escolar, personal
administrativo, personal docente de los
cuerpos académicos de nutricion, enfer-
meria, educacion fisica y rehabilitacion,
y el personal manual.

Los instrumentos de evalua-
cion fueron el Test de Likert (adaptacion
del doctor Alvaro Valenzuela, 1987), el
cual fue adaptado segun el tipo de per-
sonal al que se le aplico la encuesta, esto
es por las caracteristicas de las preguntas
elaboradas. La importancia de esta in-
vestigacion radica en que a través de la
identificacion de la percepcion del clima
organizacional de la DES de Ciencias de
la Salud, como resultado de la medicion
con el Test de Likert, se identifican va-
rios elementos que influyen en la gestion
educativa, tales como liderazgo, trabajo
en equipo, direccion del flujo de la comu-
nicacion, tipo de apoyos que reciben los
docentes, otros.

En este estudio se describe el
diagnostico de las fortalezas y las debili-
dades en cuanto al Clima Organizacional
que prevalecen en la DES Ciencias de la Salud, el cual puede servir como
una base de datos para la formulacion de acciones estratégicas aplicables
a una segunda fase.

En conclusion, el personal que labora en la DES percibe segun
la Escala de Likert la presencia de un sistema organizacional de tipo con-
sultivo con cierta tendencia autoritario-benevolente paternalista.
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Antecedentes

La cultura organizacional ha dejado de ser un elemento adya-
cente en las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada
importancia estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizacio-
nes hacia la excelencia, hacia el éxito.

El clima o ambiente de trabajo en
las organizaciones constituye uno de los
factores determinantes y facilitadores de
los procesos organizativos y de gestion,
ademas de los de innovacién y cambio.
Thomas K. W. (1976)

Una organizacion que se educa es
aquella que tiene una perspectiva de or-
ganizacion viva, que acta reflexivamen-
te, analiza el contexto y los procesos, el
clima de trabajo adquiere una dimension
de gran relevancia por su repercusion in-
mediata, tanto en los procesos como en
los resultados, la cual incide directamen-
te en la calidad del propio sistema.

El clima organizacional esta de-
terminado por la percepcion que tengan
los empleados de los elementos cultura-
les, esto abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la cultura or-
ganizacional. Navarro M. (2001)

Es indiscutible que para dar cum-
plimiento a una de las recomendaciones
mas ampliamente reconocidas y admiti-
das, como es la de flexibilizar las organi-
zaciones como forma de responder desde
estas a los continuos, complicados y re-
levantes cambios que se producen en el
contexto social y educativo, configuran-
do unas sefias de identidad. Es ineludible
hacerlo desde la perspectiva de organi-
zaciones capaces de aprender, incluso de
desconocer y volver a aprender.

Desde la consideracion de la organizacion como algo vivo, en
el contexto educativo, hablariamos de un centro escolar como un nucleo
de actividad educativa que se tiene que ajustar a los requerimientos que le
exigen la época actual, con la necesidad de innovar, a realizar un trabajo
en conjunto, en equipo, dispuesto y atento a los cambios tanto internos
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como externos, en el que el factor humano y el ambiente de trabajo en un
modelo de prevision y planificacion destacan sobre todo lo demés. Mor-
gan G. (1991)

En virtud de lo antes citado nace la inquietud de realizar una in-
vestigacion, cuya finalidad es la de determinar el clima organizacional que
prevalece en la DES Ciencias de la Salud. Este estudio permite la reflexion
acerca del tipo de direccion que se esta ejerciendo, es decir, valorar las
fortalezas, oportunidades y debilidades que se derivan de éste y contar con
una base para la formulacion de acciones estratégicas en la siguiente fase.

El presente estudio se basa en la teoria del Clima Organizacio-
nal de Likert, que establece que el comportamiento asumido por los su-
bordinados depende directamente del comportamiento administrativo y
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto
se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion Rivera
Mailing ( 2000).

La escala de la cultura y el clima organizacional han sido tema
de marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias. El desarrollo
de la cultura organizacional permite a los integrantes de la organizacion
ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y humana
alienta la participacion y conducta madura de todos los miembros de la
organizacion, si las personas se comprometen y son responsables, se debe
a que la cultura laboral se lo permite. Caligiore —Diaz (2003).

Goncalves (1999:2) afirma “El clima organizacional es un com-
ponente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, mo-
dos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros”. En
conjunto estos elementos se incorporan para formar un clima especifico en
las que se observa sus propias caracteristicas, que son en suma el distinti-
vo de una organizacion e influye en el comportamiento de un individuo en
su trabajo.

Como asevera Caligiore (2003), la importancia del enfoque del
clima organizacional reside en el hecho que el comportamiento de un tra-
bajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes,
sino que depende de las percepciones que €l tenga de estos factores. Sin
embargo estds percepciones dependen de buena medida de las activida-
des, interacciones y otras series de experiencias de cada miembro de la
organizacion.

De acuerdo a lo anterior, el clima organizacional manifiesta la
interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales (She-
neider y May, citados por Goncalves, 1999:3).

En el mismo sentido, se destacan los resultados de los estudios
realizados por George y Bishop (citados por Dessler 1991:188), quienes re-
fieren que la estructura organizacional (que incluye la division del trabajo,
patrones de comunicacion y los procedimientos) tiene gran efecto sobre la
manera de como los empleados visualizan el clima de la organizacion.

El grado en que la empresa sea mecéanica o burocratica influye
en esa percepcion sefialando ademas, que los sistemas educativos muy bu-
rocraticos (altamente estructurados y centralizados) se veian como climas
cerrados, restrictivos.

De acuerdo a Freitez (1999), “Un ambiente o clima organiza-
cional adecuado en una institucion escolar debe motivar a sus integrantes
al logro de los objetivos deseados”. El plantea que “el ambiente organi-
zacional de una institucion determina la actitud del personal a la hora de
alcanzar los objetivos propuestos, y a su vez la conducta y habitos ante las
responsabilidades asignadas dentro de la organizacion”. Esto sin duda al-
guna propiciara estados de armonia, tranquilidad con sus compaiieros, to-
mando en cuenta que el trabajo desempefiado llegara con efectividad a los
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alumnos, quienes seran los mas beneficiados al brindarles una educacion
de calidad que les permita competir con egresados de otras instituciones
reconocidas en el pais.

Con base en estos antecedentes, en el presente estudio se diag-
nostico el clima organizacional que prevalece en la DES Ciencias de la
Salud de la UNACAR, en base a la percepcion del personal que labora en
la Institucion.

Importancia y justificacion del estudio.

La importancia de este estudio reside en su orientacion hacia el diagnds-
tico del clima organizacional presente en la DES Ciencias de la Salud, es
decir, cudles son las condiciones y caracteristicas en las que se desenvuel-
ven las actividades dentro de la DES que facilitan al personal docente,
de servicios generales, administrativo y directivo, asociarse y participar
activamente en el logro de los objetivos planteados por la Institucion.

Marco tedrico
En este capitulo se analizan las Instituciones de Educacion Superior como
organizaciones, cudl es su estructura y qué las distinguen.

Posteriormente, se detallan las caracteristicas institucionales de
la DES Ciencias de la Salud de la UNACAR.

Subsiguientemente se analizaran las diferentes teorias acerca del
clima organizacional.

Y por ultimo se describe la teoria de Clima Organizacional de
Rensis Likert

Instituciones de Educacion Superior como organizaciones

Con la finalidad de hacer mas operativo y funcional socialmente la labor
administrativa, la estructura organizacional de las Instituciones de Educa-
cion Superior se encuentran organizadas por departamentos, esto es para
generar estructuras “organicas” que rompan el sistema “mecanicista” de
la administracion universitaria tradicional. Considerando que los proble-
mas de funcionamiento institucional y las limitaciones en el desarrollo
del conocimiento por la lentitud en las decisiones, burocratismo, intereses
personales, entre otras, impone la organizacion piramidal (en la que existe
una alta jerarquizacion de autoridad y una especializacion de las tareas sin
delegacion de facultades para la toma de decisiones) han sido causantes en
gran parte de la crisis institucional, que aunada a la idea de la justificacion
social en términos de productividad, lleva a la aparicion de la estructura
departamental. Meneses E. (1971).

La construccion del sistema organico tiene como finalidad con-
trolar la vida académica, basado en la idea de que este sistema por co-
nocimiento de la estructura general de las tareas a realizar por todos los
miembros y por el coordinador en respuesta a los cambios (que implica
un alto grado de control por y sobre los miembros de la organizacion) es
posible dar respuesta a las exigencias de la ciencia y la sociedad. Burns, T
y Stalker (1961).

Considerando que las universidades presentan unas caracteris-
ticas esenciales, tales como los fines y las metas trazadas, no pueden de-
finirse de manera cuantitativa. Los productos y los servicios de la univer-
sidades no siempre son tangibles. El consumidor (estudiante) ejerce poca
influencia en la organizacion y el proceso de toma de decisiones es difuso
y opuesto al que se da en sistemas fuertemente jerarquizados, como los
industriales. Zamanillo E. (1980).

Por otra parte, no se puede pasar por alto que las instituciones
estan comprometidas a atender la creciente demanda social de educacion
superior. Esta circunstancia ha significado un creciente incremento de la

6



Noviembre - Diciembre

poblacion estudiantil que pone a prueba la capacidad institucional para
ofrecer una educacion de calidad combinada con el nivel de accesibilidad
requerido para ser “popular”.

Tal y como afirma Zamanillo E. (1980), la organizacion univer-
sitaria debe tener las siguientes bases: una estructura flexible, es decir, no
centralizar el poder para la toma de decisiones; su estructura debe trans-
formarse, renovarse y reestructurarse de manera constante para que esté
en condiciones de satisfacer eficientemente las demandas que la sociedad
le exige; que su organizacion sea de tal manera, que favorezca en su seno
la mayor cantidad de instrumentos cientificos, tecnologicos y humanisti-
cos de la mejor calidad posible.

Las consecuencias administrativas de la departamentalizacion
se debe observar desde el concepto tradicional de “control administrativo”
por el de “coordinacién”, toda vez que la autonomia de los departamentos
no puede ser vulnerada sin correr el riesgo de establecer una estructura
rigida que invalide, por lo menos de manera parcial, la flexibilidad que
se pretende lograr con la estructura departamental, considerando que las
universidades no son instituciones productivas de bienes materiales, y
porque los departamentos tienen la funcion principal de generar y difun-
dir conocimiento en campos especializados del saber, la evaluacion de su
eficiencia departamental no puede ni debe hacerse por los medios conven-
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cionales de las teorias de organizacion. La delegacion del poder para la
toma de decisiones hace que el director o el jefe de departamento se vea
obligado a cumplir un conjunto de funciones administrativas. Esto genera
una dificultad por el doble rol que debe cumplir, actuar como académico
frente a sus colegas y como miembro del 6rgano administrativo de la Insti-
tucion. Ello genera una paradoja que pone entredicho la eficacia adminis-
trativa del sistema. Y por ultimo, desde el punto de vista de adaptabilidad
institucional a las necesidades del desarrollo cientifico y de la formacion
profesional, este tipo de organizacion debe ser tan flexible que permita
dar respuesta a gran cantidad de problemas que resultan complicados en
Instituciones organizadas de manera piramidal. Zamanillo E. (1980).

Caracteristicas Institucionales de la DES Ciencias de la Salud
de la UNACAR

La Dependencia Académica de Ciencias de la Salud surge ante la nece-
sidad de atender los rezagos y requerimientos originados por los asenta-
mientos irregulares y marginacion de personas que carecen de los servicios
elementales en el area de la salud, sobre todo en materia de prevencion.
Salazar D. (2006).
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Ante tal perspectiva, vista como una oportunidad para los pro-
fesionales de la salud de ocuparse en las tareas de educar y prevenir, se les
presenta a los egresados de las carreras que conforman esta Dependencia
Académica desarrollar la cultura de la salud, la higiene, la nutricion y el
deporte, y es como se consolida cada una de las carreras que promueve la
DES. Salazar D.(2006).

Esta es una de las escuelas de educacion superior pertenecientes
ala Universidad Autonoma del Carmen, por lo tanto se administra bajo los
estatutos del Plan Faro U-2000.

Dicho plan tiene sus bases en el Plan de Desarrollo Institucional
(1994-2000), el cual se consolido a través de estudios que aportaron datos
para su reestructuracion, que colaboraron a su fortalecimiento para res-
guardar las necesidades y requerimientos en los ambitos social, cultural,
laboral, pedagodgico y profesional, de modo que permitieran fortalecer el
Modelo Educativo.

El Plan Faro U-2000 surge como proyecto institucional regido
dentro de los marcos y acuerdos del Sistema Nacional de Educacion supe-
rior, asi como de las leyes nacionales y estatales, con este, la universidad
pretende alcanzar la calidad en educacion y en los servicios que ofrece.

Salazar D (20006).
AJM

El funcionamiento operativo de la DES Ciencias de la Salud de
la UNACAR tiene como objetivo primordial optimizar la calidad educativa
en el area de la salud, mediante la integracion y abordaje cientifico bajo
una misma coordinacion. Ostos P. (2005).

La organizacion de la DES Ciencias de la Salud se encuentra
estructurada de tal manera que sea perceptible la integracion de cada una
de las actividades académicas que dé respuesta al plan vigente de trabajo
y que permita una retroalimentacion del proceso de Ensefianza-Aprendi-
zaje, asi como dar respuesta a las exigencias sociales que la comunidad le
demanda.

La integracion, entonces, requiere de un coordinador de la
DES Ciencias de la Salud, clara y definida hacia la busqueda de la cali-
dad educativa en el sentido de construir acciones simultaneas hacia a una
misma orientacion, incluyendo bajo una misma coordinacion de la DES
Ciencias de la Salud a las licenciaturas de enfermeria, educacion fisica y
deporte, nutricion, psicologia clinica, ademas de la formacion en profesio-
nal asociado en rehabilitacion fisica. Ostos P. (2005).

Para cumplir con todo lo anterior, su estructura parte con la de-
partamentalizacion, esto es, con la finalidad de no centralizar el poder en
la toma de decisiones.
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Como resultado de esta conformacion, la vigilancia de la ope-
ratividad administrativa de la DES esta a cargo de un coordinador. Ostos
P.(2005).

Sin embargo, cabe sefialar que atin siendo el coordinador el res-
ponsable de todas las funciones académico-administrativas de la DES Cien-
cias de la Salud, este puesto no se ejerce con absoluto poder, ya que en las
tomas de decisiones participan los demas departamentos que la integran, es
decir, la DES Ciencias de la Salud posee una organizacion flexible.

Diferentes teorias acerca del clima organizacional.

Posturas teodricas de partida, Tipos de clima y factores que lo determinan

(Fernandez y Ascencio (1993) citando a Stewart (1979).
* FEl clima entendido como un tono de atmosfera general del centro
educativo o de clase, percibido fundamentalmente por los estudiantes.
* El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepcion
que parte de la consideracion de la institucion educativa como una or-
ganizacion y que, consecuentemente, utiliza como principal fuente de
informacion a directivos y profesores.
e Cultura organizacional: Segin Antunez (1993: 488), en Gairin
(1996) “es un conjunto de significados, principios, valores y creencias
compartidas por los miembros de la organizaciéon que dan a esta una
identidad propia y determinan la conducta peculiar de los individuos
que la forman y la de la propia institucion”. Es decir, son dos caras de
una misma realidad, en este sentido, hay autores que sefialan la cultura
organizacional como uno de los elementos que configuran el clima, y
otros, los mas, entienden la cultura organizacional como un concepto
mas amplio en el que apareceria el clima organizacional como elemen-
to fundamental.

La Teoria de Clima Organizacional de Rensis Likert

El clima organizacional dentro de una institucion no se puede apartar del cli-
ma del contexto que lo rodea (barrio, comunidad), o de la organizaciéon ma-
yor de la cual este depende, es decir, un colegio es un sistema abierto debido
a que se encuentra en constante comunicacion con el medio que lo rodea.

Bajo esta consideracion de ideas, el “clima externo” influye en
el “clima interno”, por lo cual el director de una institucion debe generar
un clima positivo autébnomo dentro de la institucion.

La teoria de Rensis Likert se centra en el fendmeno de “cascada”,
tal y como afirma Rivera Lam (2000) “La imagen es util y nos da una idea de
como el desempeiio del lider, las estructuras y politicas provocan un clima,
en un determinado nivel organizacional, que se convierte en la entrada del
siguiente nivel, condicionado a su vez, la accion del liderato y las “estruc-
turas”. De este modo se da una suerte de “reproduccion” de los sistemas, al
modo como un organismo produce sus iguales y se prolonga en el tiempo.

Para Likert, es de suma importancia que se trate de la percep-
cion del clima mas que del clima en si, por cuanto el sostiene que “los
comportamientos y actitudes de las personas son un resultante de sus per-
cepciones de la situacion y no de una pretendida situacion objetiva”.

Segiin Brunet (1987: 29-31), tomando como referencia los
trabajos realizados en el campo del clima organizacional por R. Likert
(1961), senala cuatro factores fundamentales que determinan el clima or-
ganizacional de una empresa, y que son:

» Contexto, tecnologia y estructura

* Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.

» Factores personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.
* Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordina-
dos, los colegas y los superiores.
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Rensis Likert sostiene que “en la percepcion del clima de una
organizacion influyen variables tales como la estructura de la organiza-
cion y su administracion, las reglas y normas , la toma de decisiones, etc,
estas son variables causales, las cuales establecen el sentido en que una
organizacion evoluciona. Otro grupo de variables son intermedias y en
ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacion, las cua-
les ponen de manifiesto el estado interno y la salud de una organizacion.
Finalmente, Likert indica que “las variables finales son dependientes de
las dos anteriores y reflejan los resultados obtenidos por la organizacion.
En ellas se incluye la productividad, las ganancias y las perdidas logradas
por la organizacion. Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion
del clima por parte de los miembros de una organizacion.”

La composicion e interaccion de estas variables permite deter-
minar dos grandes tipos de clima organizacional: Clima de tipo autoritario
y Clima de tipo participativo.

Ambos tipos de clima tienen subdivisiones:

Clima de Tipo autoritario puede ser de dos sistemas:

» Sistema I Autoritarismo explotador: No existe la confianza en
los trabajadores, las disposiciones y objetivos se toman en la cima de
la organizacion y se distribuyen descendentemente.

e Sistema II Autoritarismo paternalista: Posee cierta confianza
condescendiente, permite que algunas decisiones se tomen en las es-
calas inferiores.

Clima del Tipo participativo, posee dos sistemas:

»  Sistema III Consultivo: Tiene confianza en sus subalternos.
Aunque las decisiones se tomen en la cima, permite que los empleados
de los niveles inferiores tomen decisiones mas especificas. La comuni-
cacion es descendente.

» Sistema IV Participacion en grupo: La direccion posee plena
confianza en sus empleados. La toma de decisiones esta distribuida en
toda la organizacion y muy bien integrada a cada uno de los niveles. La
comunicacion es ascendente, descendente y lateral.

Para determinar el tipo de clima organizacional que impera en
las Instituciones de Educacion Superior, la Teoria de Liker, recomienda
correlacionar la interaccion de las variables causales, intermedias y fina-
les, las cuales definen las caracteristicas propias de una organizaciéon y que
influyen en la percepcion individual del clima organizacional.

Metodologia

De acuerdo al objetivo general de esta investigacion, que es diagnosticar
el clima organizacional que prevalece en la DES Ciencias de la Salud,
este trabajo posee las siguientes caracteristicas descritas en los siguientes
apartados:

De acuerdo a la categorizacion, este es un proyecto de investi-
gacion aplicada de tipo exploratorio-descriptivo.

La metodologia de este estudio comprendio6 dos fases: en la pri-
mera se recogio informacion mediante un “test” y en la segunda fase se
realizaron los anélisis estadisticos.

La poblacion del estudio estuvo conformada por el personal do-
cente, administrativo y de servicios generales del turno matutino y vesper-
tino, haciendo un total de 52 participantes.
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Procedimiento
Esquematicamente, se efectuaron los siguientes pasos:

1. Planteamiento del problema.

2. Revision de la bibliografia acerca del clima organizacional, en libros,
revistas y en la red.

3. Formulacion de la pregunta de investigacion.

4. Elaboracion de los instrumentos en base a la adecuacion del Test de
Likert (de la adaptacion del doctor Alvaro Valenzuela, 1987) para la reco-
gida de datos. (Anexo 1)

5. Aplicacion de la encuesta (test).

6. Codificacion y creacion de una base de datos.

7. Analisis de los datos (medias y desvia-
ciones estandar).

8. Interpretacion de los resultados.

9. Establecimiento de las conclusiones y
recomendaciones.

Caracteristicas del instrumento.
Después de seleccionar los elementos
que mejor describen el clima organiza-
cional existente en la DES de Ciencias
de la Salud, se modifico de acuerdo con
nuestro contexto situacional el test de un
colegio (anexo 2), elaborado por Rivera
Lam (2000), dentro del trabajo de inves-
tigacion denominado E! clima organiza-
cional de unidades educativas y la puesta
en marcha de la reforma educativa, en la
Universidad de Antofagasta, Chile, por
ser este un instrumento especifico para
evaluar el clima organizacional de una
institucion educativa y estar validado.
Las preguntas del cuestionario
se agruparon de acuerdo con el tipo de ele-
mento analizado, cada pregunta tiene ocho
posibles respuestas en forma de afirmacion
(asignandole un valor del uno al ocho).

Resultados
Interpretacion de los resultados
Tipo de Sistema Organizacional:
El promedio de la percepcion de las 12
variables que integran el clima organiza-
cional es de 4.61+0.87 (tabla 1), lo cual
indica segun la escala de Likert (1965),
la presencia de un sistema organizacional de tipo consultivo, existiendo la
particularidad en este caso de que si al promedio se le restara la desviacion
estandar, el promedio se encontraria en la escala de Autoritario Benevolen-
te de tipo paternalista, es decir, los participantes de este estudio perciben
que en ocasiones el clima organizacional se comporta con un liderazgo
Autoritario benevolente, y en otras con un liderazgo del Tipo consultivo.
La descripcion de los resultados es la siguiente:

La percepcion del clima organizacional

De acuerdo con los resultados que se presentan en la Tabla 2, el personal
de la DES Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma del Carmen
que particip6 en este estudio percibe un buen compromiso con metas, los
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conflictos intra e interdepartamentales se resuelven, la toma de decisiones
se realizan; sin embargo, no todos los participantes lo perciben de mane-
ra satisfactoria. Se percibe una mediana cooperacion en el trabajo entre
compaiieros, asi como un mediano sentido de equipo en el grupo y entre
departamentos. El liderazgo de la Secretaria Escolar es Consultivo.

Entre las variables intervinientes en el clima organizacional, la
comunicacion se percibe como mediana apertura del profesor hacia el coor-
dinador, por lo que existe poco conocimiento por parte del coordinador de
los problemas de los profesores. La direccion del flujo de comunicacion
es casi siempre de arriba hacia abajo, a menudo inexacta y algo abierta
y sincera. Los profesores a menudo dan apoyo al coordinador y a otros
profesores, se percibe estimulo por
parte de los directivos para el ren-
dimiento al maximo en sus funcio-
nes. Los profesores perciben que a
menudo vale la pena dar lo mejor
de si en su trabajo. Se da bastante
influencia compartida en cuanto a

asumir lo que sucede en la DES y
se consideran las instalaciones de la
misma como adecuadas. Se percibe
bastante satisfaccion en cuanto a
los resultados.

La evaluacién del jefe de de-
partamento por parte del
profesor

A menudo se percibe bastante apo-
yo al profesor asi como receptivi-
dad de sus ideas. Existe bastante
énfasis en el rendimiento de los
profesores en la actividad acadé-
mica. Se percibe la existencia de
un buen trabajo de equipo, ya que
a menudo se convoca a reuniones
para resolver problemas del trabajo
escolar y existe bastante interac-
cion entre los miembros del cuerpo
académico de cada programa edu-
cativo; se percibe la toma de deci-
siones en un nivel adecuado, debi-
do a que se dan ideas ttiles para el
buen desempeio de las actividades
docentes. Existe bastante apoyo y
facilitacion del trabajo, ya que se le
permite al profesor participar en la toma de decisiones relacionados con
su actividad docente. Los profesores perciben bastante competente al jefe
como administrador y educador. Se percibe una adecuada apertura del pro-
fesor hacia al jefe de departamento, debido a que los profesores perciben
bastante confianza y seguridad en su lider y gestor académico, lo cual hace
que exista una comunicacion abierta y sincera entre los mismos. Los pro-
fesores perciben que existe bastante conocimiento de los problemas del
profesor por parte del jefe de departamento. También se percibe mucha
influencia compartida, debido a que existe bastante influencia real del ges-
tor y/o lider en los profesores de su disciplina y en general en la marcha
de la DES.
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Conclusiones

El personal docente, administrativo y de servicios generales de la DES
Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma del Carmen que partici-
paron en este estudio, perciben segln la escala de Likert, la presencia de
un sistema organizacional de Tipo consultivo con tendencia a Autoritario
benevolente paternalista.

Recomendaciones

1. Realizar una segunda fase del estudio en donde se incluyan otras varia-
bles, como son la remuneracion, la percepcion de los alumnos, etcétera,
las cuales repercuten en la percepcion del clima organizacional.

2. Es conveniente que en la segunda fase del estudio participen todos los
docentes de todos los programas educativos, para garantizar una mayor
representatividad de los resultados.

3. Se recomienda la participacion de psicologos en los trabajos posterio-
res que disefien los instrumentos para hacer mas objetivos los resultados,
dada la subjetividad propia de cada individuo.

4. Adquirir programas computacionales estadisticos que permitan anali-
zar exhaustivamente los datos para enriquecer y hacer mas objetivos los
resultados.

5. Debido a los resultados obtenidos, es deseable para mejorar el clima or-
ganizacional que se percibe actualmente, que todos los administrativos de
la DES tomen un curso de administracién publica en educacion superior.
6. Es deseable que tanto administrativos como docentes tomen un curso
de relaciones humanas.

7. Es deseable para mejorar el clima organizacional que se percibe actual-
mente, que se diseflen estrategias que permitan valorar objetivamente el
desempefio de los docentes para un mejor cumplimiento de metas, tales
como reconocimientos, premios, estimulos, otros.

8. Debido al impacto que tiene en el clima organizacional como en el cum-
plimiento de metas de cualquier institucion, es deseable que se divulguen
los lineamientos para la seleccion de los candidatos a ocupar los diferentes
puestos administrativos de la DES.

9.Es importante sefialar que del 100% del personal adscrito a esta DES,
solamente se logré encuestar aproximadamente a un 68.7% de la pobla-
cion total, por diversas razones, lo cual recomienda que este estudio se
debe amplificar.

Anexo 1
Aplicacion del test del clima organizacional al personal que labora en la
DES Ciencias de la Salud (DES DACSA).

Los procesos de medicion del clima laboral de una institucion
son y han de ser globales. Es decir, se trata de obtener una medida del
clima laboral en la institucion. En consecuencia, carecen de relieve los
datos unipersonales, de cada uno de los trabajadores de la empresa que
han respondido el cuestionario o encuesta. Esto significa que la institucién
no puede quedarse con la informacion obtenida de uno o de varios traba-
jadores aislados, que constituyan una minima parte de la plantilla, de cara
a formarse una opinion.

La opinién como elemento integrante de las conclusiones de
un proceso de medicion del clima laboral, ha de ser global. Por tanto no
puede estar influida o tefiida subjetivamente por los datos obtenidos de
uno o varios trabajadores aislados. Por lo que con la finalidad de no sesgar
los resultados y obtener una mejor valoracion del clima organizacional
de la DES DACSA se aplico el cuestionario a todo el personal directivo,
administrativo, docente y de servicios que labora en ella.

Para obtener una mayor participacion del personal se les explico

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL CARMEN

adecuadamente cudl es el motivo que la institucion persigue, que se trata
de establecer a partir de ahi las mejoras o correcciones que sean precisas,
y que se solicita la colaboracion del personal, que el cuestionario es ano-
nimo, ademas se les motivo para que colaboren rellenando el cuestionario
con la maxima objetividad posible y en la forma mas completa que pue-
dan. Explicando que el cuestionario es una pieza mas de un proceso de
analisis interno y critico que la Institucion hace de si misma, con el animo
de establecer e implantar procesos de mejora.

Determinar el tipo de clima organizacional que prevalece en la
DES de Ciencias de la Salud

Con base en la teoria de Likert, se correlacion¢ la interaccion de las varia-
bles enunciadas por Likert para determinar el tipo de clima organizacional
que impera en la DES de Ciencias de la Salud.

La Teoria Organizacional de Likert que establece tres tipos de
variables (causales, intermedias y finales) las cuales definen las caracte-
risticas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion indi-
vidual del clima organizacional.

Anexo 2
Test Perfil de un Colegio.

Instrucciones para responder el cuestionario Perfil de un Colegio
Este cuestionario tiene como objetivo realizar un diagndstico del clima
organizacional que caracteriza a un colegio determinado, basado en la
percepcion real que tienen sus propios miembros. Recoge valiosa infor-
macion de la realidad, por lo tanto, se contesta en forma anénima para que
sienta absoluta libertad de expresar sus percepciones personales.
Respdndalo en un lugar tranquilo. Luego introduzcalo en el so-
bre, ciérrelo y depositelo en el lugar que se le indicara. Solicitamos su
maxima colaboracién en todo el proceso, especialmente en la fecha de
entrega que se le indicara.

Para responder cada pregunta:

Elija uno de los cuatro grupos que aparecen determinando la respuesta.
Ejemplo:

1. {Se prepara usted con entusiasmo para su proximo dia de trabajo?

Grupo 1 : Casi nunca 1 2
Grupo 2 : Algunas veces 3 4
Grupo 3 : Muchas veces 5 6
Grupo 4 : Casi siempre 7 8

II. Y luego elija, entre los dos niimeros de cada grupo, el nimero que
refleje mejor la situacion real de su colegio. Encierre ese nimero en un
circulo.

Grupo 1 : Casi nunca 1 2
Grupo 2 : Algunas veces 3 4
Grupo 3 : Muchas veces 5 (6)
Grupo 4 : Casi siempre 7 8
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Tabla 1. Promedio de cada aspecto evaluado del clima organizacional

Respuestas:

Grupo 1: Muy poca (1-2)

Grupo 2: Alguna
Grupo 3: Bastante
Grupo 4: Mucha

(3-4)
(5-6)
(7-8)

ASPECTOS PROMEDIODESV STD

TIPO DE SISTEMA 4.6110.87
ORGANIZACIONAL

PERFIL DE UN COLEGIO 4.9410.53
RESULTADOS 5.52+0.74
EVALUACION DEL JEFE 5.7941.19
INTERVINIENTE 6.0810.98
PROMEDIOS 5.1740.73

Tabla 2. Promedio de las variables que conforman cada aspecto evaluado del clima

organizacional
ASPECTOS VARIABLE PROMEDIOXDESV
STD
Compromiso metas 5.57+1.14
Proceso decisional 4.74+0.99
Cooperacion grupal 4.89+1.31
Estilo administrativo del director 3.89+0.99
Liderazgo de la Secretaria Académica 5.32+0.84
TIPO DE SISTEMA |Apoyo por parte del director 5.12£1.19
ORGANIZACIONAL | Receptividad a las ideas del profesor 3.2541.45
Enfasis en altos logros 4.16+1.19
Trabajo en equipo 4.74+0.72
Apoyo en el trabajo 4.54+1.27
Toma de decisiones 3.98£1.15
Competencia del director 4.62+1.44
Apoyo de los organismos centrales 3.70+1.03
Apertura del profesor hacia el director 4.69+£1.07
Conocimiento por parte del director de
los problemas del profesor 3.98+1.10
Direccion del flujo y medida de la
PEggll_IEgE)UN exactitud de la informacion 4.33+0.61
VARIABLES Apoyo que los profesores dan al
INTERVINIENTES. céir?ctgr ya otr?s profefsores . ; 6.37+0.51
nfasis que los profesores dan a
COMUNICAGION cumplimiento de metas 3.4410.75
Motivacién del profesor 6.61+0.26
Influencia compartida 5.13+0.34
RESULTADOS |Satisfaccion 5.52+0.73
Apoyo al profesor 5.93+1.42
- Receptividad a las ideas del profesor 5.40£1.16
EVA‘IIg:g ::?EP]I_DEL Enfasis en el rendimiento 5.69£1.39
DEPARTAMENTO Trabajo en equipo 6.34+0.99
POR PARTE DEL Toma de decisiones 5.49+1.25
PROFESOR Apoyo y facilitacion del trabajo 5.821£1.33
Competencia del jefe de departamento 5.87+1.25
Apertura del profesor hacia el jefe de
departamento 5.97+1.39
Conocimientos por parte del jefe de
INTERVINIENTE |departamento de los problemas del
profesor 5.77+0.94
Influencia compartida 6.52+0.71
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