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Resumen
La fuente principal de los modelos del comportamiento organizacional se

encuentra en la multitud de articulos y literatura que nos proveen de teorias y
de conocimientos sobre el funcionamiento de las organizaciones.

Los modelos de diagnostico son parte de esta literatura que cubre diversos
micro conceptos como el estrés laboral, liderazgo, motivacion, resolucién de
problemas, identidad, reestructuracién de tareas y planes de carrera
profesional, entre otros.

Por ello, este trabajo presenta un diagndstico de clima organizacional realizado
en una institucién educativa del Estado de Guanajuato.

No trataremos de cubrir el abanico de modelos de diagndstico organizacional
que nos ofrece la literatura del cambio organizacional, sino que nos
centraremos en el cuadro general propuesto a finales de la década de los 80 por

por razones de confidencialidad, se omitira el nombre de la institucién a la que se le realizé este diagnéstico.
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Cummings y Huse. Este marco de referencia integra la perspectiva sistémica

dominante del Comportamiento Organizacional articulada en tres niveles: el
grupo, el individuo y la organizacion.

El trabajo incluye la metodologia de diagnostico, el analisis de la informacion y
los resultados obtenidos.

Abstract
The main source of organizational behavior models is found in the multitude of

articles and literature that provide us with theories and knowledge about how
organizations work.

Diagnosis models are part of the theory that covers various micro- concepts such as:
work stress, leadership, motivation, problem solving, identity, restructuring of tasks
and career plans, among others.

Therefore, this work presents a diagnosis of organizational climate that was
conducted in an educational institution of the State of Guanajuato. Naturally, we
won't try to cover the range of organizational diagnostic models offered by the
literature on organizational change, but we will focus on the general concept,
proposed in the late eighties by Cummings and Huse. This reference framework
integrates the dominant systemic perspective of Organizational Behavior, articulated
in three levels: the group, the individual and the organization.

The work includes the diagnostic methodology, the analysis of the information and
the results obtained.

Introduccion

Si bien el diagnostico que se expresa en este escrito se realiz6 en una institucién publica, es pertinente
comentar que las reflexiones que se desarrollan en este articulo pretenden proporcionar pistas de
abordaje que enriquezcan los programas académicos ofrecidos por la Universidad Virtual del Estado de
Guanajuato (UVEG)

Previo al trabajo de diagndstico, se considerd pertinente realizar una revisién general de los planes
curriculares de varias instituciones, a partir de la cual observamos que, si bien se sigue una linea
dentro del Capital Humano, los conceptos de Cambio y Comportamiento Organizacional permean en
otros planes académicos por las materias que se comparten. En otraspalabras,noexisteunalicenciaturaen
ComportamientooenCambioOrganizacional niuna metodologia de investigacién que le sea exclusiva.
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Sin embargo, en sectores cada vez mas amplios de productores y usuarios del conocimiento, se ha
generado una discusion profunda respecto a la conveniencia, por una parte, de articular la
metodologia de intervencion con el trabajo profesional que realizan los consultores en las
organizaciones y por la otra, de vincular dicha metodologia a la oferta académica que ya cuenta con
referentes empiricos.

Respecto a la intervencién, percibimos dos posibles interpretaciones:

1. La relacionada con la identificacion de modalidades con que se manifiestan las
hipétesis/resultados de la investigacion fundamental, por ejemplo, los estudios de caso. En
ellos se busca validar teorias, pero no crearlas.

2. Aquella que propone que la investigacion es aplicada, porque su propdsito es encontrar
soluciones factibles a problemas relevantes, siguiendo una metodologia reconocida como
cientifica.

Los retos se presentan en la elaboracién de versiones particulares que reconozcan las herramientas
existentes o ajustadas y sean de aplicabilidad en el campo organizacional.

Este trabajo muestra la metodologia y resultados de un Estudio de Caso relacionado con la
herramienta de diagndstico del Clima organizacional realizado en una Institucion de Educacion Publica
del Estado de Guanajuato dedicada a la formacion de profesionales de la educacion.

El Diagnostico de clima organizacional es parte de una serie de acciones estratégicas que implementa
la institucion antes mencionada con el propédsito de asegurar los objetivos y metas trazadas en el
documento rector del Programa de Desarrollo Institucional (PDI) y su correspondencia con las lineas
estratégicas establecidas en el Plan Estatal de Desarrollo 2030 para la Educacién del Gobierno del
Estado de Guanajuato.

Para ello, y con el fin de impactar en varios indicadores, se establece como meta mejorar el ambiente
laboral de la Institucién en un periodo de 6 afios.

Con todo ello, la finalidad de este trabajo de campo se mueve en dos dimensiones:

a. La académica, cuyo fin es aportar pistas de caracter metodolégico y epistemoloégico, que
oriente e impulse el campo del Comportamiento organizacional

b. La institucional, que permita a la organizacion objeto de este trabajo, conocer la percepcién
que los empleados tienen de su ambiente de trabajo, fundamentada en los postulados de
Christopher Parker dentro de su trabajo Relationships between psychological climate perceptions
and work outcomes: a meta-analytic review. para emprender acciones de mejora continua y
atender los indicadores comprometidos en su PDI y Comité Institucional para la Evaluacion de
la Educacion Superior (CIEES).
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Asi pues, en concordancia con lo anterior, este documento se esquematizd siguiendo un orden
metodoldgico que se describe de la siguiente manera:

e Primero, se presenta una reflexion tedrica sobre el comportamiento organizacional y su
interseccién con la metodologia del clima organizacional.

e Segundo, se muestra la metodologia del diagnostico y resultados del estudio del clima
organizacional, sin pasar por alto la definicion de elementos y la operacionalizacién que incluye
las variables con sus respectivos indicadores.

¢ Finalmente, en este trabajo, presentamos los resultados obtenidos y las conclusiones de
nuestra labor. Como colofén se sugiere que, con base en estos, la misma metodologia se
implemente dentro de los programas académicos ofrecidos por la UVEG.

Marco Referencial

El comportamiento organizacional investiga la influencia que las personas, grupos y el sistema
organizacional tienen sobre la forma de comportarse de quienes laboran en una empresa.

En el aspecto individual, se abordan las diferencias personales, valores, actitudes, personalidad,
percepcién, atribuciones y emociones. El nivel grupal del comportamiento se relaciona con las
conductas que manifiestan las personas cuando interactian en una organizacién. En cuanto al sistema
organizacional, esta presente el tipo de estructura y disefio que prevalezca en la empresa y que tiene
una influencia en el comportamiento de las personas que la integran.

Concretamente, en el rubro organizacional se incorpora la cultura organizacional que comprende las
creencias, normas y valores compartidos por los miembros para un desempefio adecuado dentro de la
organizacién y se interrelaciona con el clima organizacional, aquella ‘atmoésfera’ que perciben e
interpretan las personas.

De acuerdo con Garcia (2009) el Clima organizacional es:

“la percepcién y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las
reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente,
y, por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacién” (p.
48).

Al hablar de clima organizacional es comun que sea abordado desde dos aspectos: ya sea la
caracteristica fisica o estructural de la organizacion o bien las percepciones o interpretaciones que las
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personas tienen sobre esta. Es, por lo tanto, el conjunto de rasgos distintivos de la organizacion el que
tiene una influencia en la conducta de sus miembros.

Chiang, Martin y Nufiez (2010) efectian una clasificacion del clima organizacional, basandose en tres
aspectos:

e “Nivel Descriptivo” (p. 45). El nivel o alcance de la descripcién que el individuo realiza, que
puede oscilar por ejemplo desde su propio desempefio, el de su equipo de trabajo,
departamento o la organizacion.

e “Tipos” (p. 46): que se subdividen en:

o Clima psicologico. La interpretacion cognitiva de cada individuo, sobre los eventos de su
entorno.

o Clima agregado. Es la suma de las percepciones de los individuos que pertenecen ya
sea a un mismo departamento, nivel jerarquico, area de conocimiento, etc.

o Clima colectivo. Mediante métodos estadisticos de agrupamiento se conjuntan
personas que atribuyen un significado comun a un evento,

e ‘“Tipologia de clima organizacional” (p. 49). Democratico, autocratico, abierto, cerrado,
autoritario, participativo, etc.

Cuando diversas personas convergen en una organizacion, cada una de ellas con sus propias
conductas y sentimientos, se puede inferir que existiran diversas percepciones sobre el clima existente
de una organizacién. De igual, manera las personas que interactian en departamentos semejantes
pueden desarrollar percepciones similares sobre el clima organizacional, en funcién a los atributos que
les hayan conferido a las condiciones del entorno en que se desempefian.

Para el estudio de un clima organizacional, es fundamental partir de un diagndstico organizacional,
para comprender el funcionamiento actual de la organizacién y de esta manera efectuar
intervenciones o procesos de cambio. La organizaciéon puede ser diagnosticada en 3 niveles, de
acuerdo a lo propuesto dentro del Modelo Comprehensivo para el Diagndéstico de Sistemas
Organizacionales descrito por Cummings y Worley (2008): un primer nivel organizacional que incluye el
disefio de estrategias, estructuras y procesos; un segundo nivel grupal o departamental abarcando
disefio de grupos e instrumentos para gestionar la interaccién con sus miembros, por ejemplo
lineamientos y un tercer nivel individual que comprende el disefio de los puestos de manera que
contribuyan a fomentar comportamientos requeridos.

Metodologia

Participantes

Participaron en el diagnéstico de clima organizacional 100 empleados, de los cuales 8 tenian un
nombramiento por honorarios, 67 de base y 17 de interinato. En cuanto al tipo de trabajo, 60% de los
participantes desempefiaban funciones académicas, un 38% tenia plaza de tiempo completo y 28% era
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por horas. El 28% de los encuestados tenian edades comprendidas entre los 46 y los 50 afios.
Finalmente, del total de participantes, el 61.7% eran mujeres, el 55% tenia una antigiiedad en la
institucion mayor a 11 afios.

Descripcion del instrumento

Para esta indagacion, se utilizaron determinados instrumentos de recoleccion de datos, entre los
cuales se mencionan los cuestionarios cerrados y las entrevistas semi-estructuradas, ademas de que se
siguen criterios de evaluacion para el analisis considerando el coeficiente de confiabilidad y validez de
constructo para la escala de los instrumentos aplicados.

El método de diagnostico incluyd tres etapas: (1) El analisis de informacion relevante; (2) La evaluacion
empirica; y (3) Aplicacién de Encuestas. El propésito de la primera etapa del diagndstico consistié en
realizar un analisis de toda aquella informacién que proporcionara evidencia del estado que guarda el
ambiente laboral en la institucién. Entre dicha evidencia puede mencionarse:

e La revision de documentos oficiales: misién, diagnosticos, objetivos, estrategias, proyectos,
asignacién de recursos, etc.

e Entrevistas con informantes clave: Para la realizacién de las entrevistas, se siguié el método
semi-estructurado. Las preguntas estuvieron directamente asociadas con los objetivos del
diagnostico organizacional de la institucion, especificamente con aquellos items que resultaron
con puntajes extremos.

Para elaborar el cuestionario de diagndstico organizacional se consideré:

1. La situacion actual de la institucion, servicios educativos que ofrece, estadisticas
escolares, plantillas docentes y de personal en general, asi como la disposicién
geografica de la infraestructura, la estructura organizacional y los procesos de
personal.

2. Las referencias histéricas de diagnésticos o analisis previos.

3. Ladescripcion detallada de las funciones de las areas sustantivas y adjetivas.

El formato de diagnéstico de clima organizacional estuvo compuesto por 100 reactivos distribuidos en
15 temas: recompensas y reconocimientos, capacitacion y desarrollo, calidad y mejora continua,
orientacion de servicio, género y diversidad, comunicacion, disponibilidad de recursos, calidad de vida
laboral, balance trabajo - vida, colaboracién y trabajo en equipo, liderazgo y participacion, identidad
institucional, valores, enfoque a resultados y efectividad, ambiente de trabajo y se utilizd la escala tipo
Likert con 5 opciones de respuesta:

1. Muy de acuerdo (ponderacién 100%)
2. Algo de acuerdo (ponderacion 75%)
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo (ponderacion 50%)
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4. Algo en desacuerdo (ponderacion 25%)
5. Muy en desacuerdo (ponderacién 0%).

1810

Por su parte, el disefio de preguntas relacionadas con el ambiente de trabajo (anexo 1) requerido se
fundamentaron enlanormalSO 9001:2008.

Resultados

En la grafica siguiente se presentan los resultados obtenidos en cada uno de los temas. Como se puede
observar, el que corresponde a Identidad Institucional fue el que obtuvo la mayor calificacién en
promedio (con un 91%), seguido de Capacitacion y Desarrollo (con 85%) y posteriormente, en el rubro
Enfoque a Resultados y Efectividad, asi como Balance Trabajo Familia (con un 79% cada uno).

Por otra parte, los resultados mas bajos se observan en el tema de Comunicacién (un 65%) Género y
Diversidad (69%) y Colaboracién y Trabajo en Equipo que, al igual que Recompensas y
Reconocimientos, obtuvo un 70%.

El promedio general obtenido por la institucion fue del 75%, que coincide con la calificacién asignada
por el personal académico.

Promedio por tema

Ambiente de Trabajo I 70
Enfoque a resultados y Efectivid 2o | 70
Valores I 73
Iden tid ad In St it o 12| | O 1
Liderazgo v Participacion . 76
Colaboracion y trabajo en equipo e 70
Balance trabajo-familia | 70
Calidad de Vida Laboral I 7
Disponibilidad de Recursos e 72
Comunicacidn I 65
Geneno y diversic o | | 55
Orientacion de servicio I 77
Calidad y Mejora Continua I 72
Capaditacion y Desarrollc e 55
Recompensas y Reconocimientos I 70

o 10 20 30 40 50 &0 70 B0 S0 100

Porcentaje

Tabla 1. Promedio general del diagnéstico
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Resultados detallados portema

Criteriosmejorevaluadosdentrodelpromediogeneraldeldiagnéstico(anexo 2)

Identidad Institucional

Fue el que obtuvo la mayor calificacién de 91%. Dentro de este rubro se abordaron los aspectos:‘siento
lealtad hacialainstitucion’ calificado conun 94%; y‘trabajar enlainstitucion me permite estar al servicio de mi
pais’ calificada conun 92%

Capacitacion y desarrollo

Obtuvo un 85%. Comprendia los siguientes aspectos: ‘en mitrabajo aplico mis conocimientos, habilidadesy
competencias'(92%);'mesientopreparado(a)paraenfrentarloscambiosque ocurran’(88%)yfinalmente
‘recibo capacitaciény/oformacion paraofrecerunserviciode calidad’ (76%).

Enfoque a resultados y efectividad

Obtuvo una calificacién del 79% y contempld los siguientes aspectos: ‘me siento responsable delograrbuenos
resultadosenmitrabajo’(94%);'estaencuestaesunbuenmedioparaque miopiniénseatomadaencuenta’
(80%)y‘el areaadministrativa otorgaunbuenservicioal personal’ (76%).

Balance Trabajo-Familia

Obtuvotambiénunacalificaciondel79%.Dentrodeesteaspectoseabordaron:‘despuésde mitrabajo,disfruto
contranquilidadlosmomentosfamiliares'(81%),labuenaorganizacién de mitrabajo me permite ocuparme
demifamilia’(79%)y‘'me apoyan en el trabajo cuando tengo una urgencia familiar' (77%).

Estos resultados nos permiten identificar que los empleados manifiestan un sentido de lealtad hacia la
institucion y consideran que su trabajo les permite aplicar sus conocimientos, habilidades y
competencias, pues estan preparados para abordar los cambios que se les presenten. Por otro lado,
asumen la responsabilidad para lograr los objetivos que se les fijen, pues consideran que sus opiniones
son tomadas en cuenta, ademas de que la institucién fomenta un buen balance trabajo- familia.

Criterios menor puntuacion al ser evaluados (anexo 2)

Comunicacion

Eseltemaconmasbajacalificaciénobtenida, lacualfuede65%. Losaspectosquese abordabanfueron:’los
directivoscomunicanlavisién,lamisionylosvalores'(72%); ‘estoy informado sobre los aspectos sociales dela
Institucién’ (69%); ‘me siento bien informado sobre los beneficios que la Institucién brinda’ (67%); ‘la
Direccién me mantiene bien informado(a)'(64%);'lacomunicaciéninternamepermiteestarinformado(a)para
ellogrode objetivos’ (61%); ‘estoy satisfecho con los medios de comunicacién internos’' (60%); y ‘la
comunicacionenlalnstitucion esclaraytransparente’(58%).

Género y Diversidad

Obtuvounacalificacion del 69%, abarcando aspectos como: ‘en mitrabajo serespetanlas diferencias entre
personas' (78%); ‘en mi trabajo no existe hostigamiento’ (70%); las oportunidades de capacitacién son
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iguales paratodos’(61%).

Recompensas y Reconocimientos

Fue calificada con el 70%. Dentro de este aspecto se abordaron:‘midesempefio esimportante parafuturas
promocionesy/oreconocimientos'(79%);'misuperiorinmediatoesobjetivoen laevaluaciéndeldesempefio’
(78%);'mitrabajoydesempefioesReconocidopormisuperior inmediato'(69%),mesientomotivadoparasugerir
manerasnuevasparaellogrodeobjetivos 69%,sitrabajaraparaotrainstituciéneducativanotendrialos
mismosingresos61%

Colaboracién y Trabajo en Equipo

Igual que el rubro anterior, fue calificado con un 70%. Comprende los aspectos de: ‘mi superior inmediato
promueve la integracion de nuestro equipo de trabajo’ (73%); ‘en mitrabajo, se fomentalacolaboraciéncon
otrasareas'(72%),'enmiareasefomentaeltrabajoenequipo’ (70%).

Por su parte, los resultados mas bajos nos dan un contexto sobre la oportunidad de mejorar los
canales de comunicacion, fomentar el respeto hacia la diversidad, la equidad en el acceso a los
programas de capacitacién, analizar el esquema actual de recompensas y reconocimientos, e impulsar
la colaboraciény el trabajo en equipo.

Conclusiones

Como anticipamos en nuestra introduccion, este trabajo se mueve en dos lineas: por un lado, dar
respuesta a las necesidades planteadas por la Institucién en la cual se efectu6 del Diagnoéstico de Clima
Organizacional; en tanto que por el otro este trabajo servira como referente teérico para el estudio
de casos similares que permitan enriquecer los programas académicos ofrecidos por la
Universidad Virtual del Estado de Guanajuato y su relaciéon con las demandas del mercado
laboral.

Siguiendo el orden planteado, la Secretaria de Educacién del Estado de Guanajuato, hace hincapié en el
objetivo de mejorar el Clima Organizacional de sus instituciones formadoras de profesionales de la
educacién y por consecuencia, su gestion institucional.

A partir de los resultados que arrojo el estudio presentado, la Institucion de referencia emprendid
acciones que coadyuvaron a la certificacion 1SO-9001:2008 asi como a la certificacidon de sus principales
procesos sustantivos.

Algunos puestos se enriquecieron, funciones se reubicaron y nuevos puestos se crearon, logrando
incrementar la eficiencia en el 90% de sus procesos administrativos.
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En cuanto a sus procesos de RRHH, se redisefiaron los puestos, los procesos de evaluacion y los

procesos de capacitacion haciéndolos compatibles con los requerimientos de la Norma ISO-9001:2008,
concretamente en el Apartado 6.0: Recursos.

En cuanto al apartado 6.3 de la norma antes mencionada titulado Ambiente laboral se present6 una
mejora comparativa en un periodo de 3 afios relacionadas con el factor de ambiente laboral e
identidad institucional.

Se atendieron favorablemente las recomendaciones emitidas por el Comité Interinstitucional para la
Evaluaciéon de la Educacion superior (CIEES), relacionadas con el Proceso de Comunicacion y la
Acreditacién de programas de calidad, certificando 14 procesos y 40 procedimientos.

En cuanto a la segunda linea de abordaje, nos unimos a la discusién profunda respecto a la
conveniencia, por una parte, de articular la metodologia de investigacion con el trabajo profesional que
realizan los consultores en las organizaciones, y por la otra, de vincular la investigacién académica con
referentes empiricos, es decir:

e Larelacién entre investigacion fundamental, investigacién aplicada y practica profesional.
e Lasimplicaciones de lo global y lo local en las metodologias de diagndstico organizacional.

e El nivel de formalizacidon-direccionalidad en el proceso de transferencia- aprendizaje de las
habilidades para realizar y dirigir investigaciones con pretensién cientifica y/o profesional en las
disciplinas del Comportamiento Organizacional.
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de Educacién Media Superior en el drea Econdmico-Administrativa.
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