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RESUMEN

El presente articulo analiza el clima organizacional en escuelas primarias de la region
centro del estado de Guanajuato, México, a través del instrumento ECL de Valenzuela
(2011). Se invitaron a 20 primarias de las cuales respondieron favorablemente 17, se
aplicaron 125 instrumentos, siete fueron desechados debido a errores en su llenado, y en
este trabajo se presentan los resultados de los 118 restantes. El instrumento mostré una
consistencia alta (0.965 Alpha de Cronbach), las dimensiones del ECL mostraron una
consistencia que pudo distribuirse en tres grupos, los de consistencia mayor al 0.9
(orgullo, supervision, comunicacién, promocion y administracion), un segundo grupo con
una consistencia entre el 8.5 y el 8.9 (desarrollo, capacitacion y trabajo en equipo), y
finalmente la dimensidn de trabajo personal arroj6é una consistencia del 0.727. A través de
un andlisis correlacional fue posible establecer un modelo explicativo de como este grupo
de escuelas primarias, por medio de las respuestas de sus maestros, interrelacionan,
entienden y viven las dimensiones establecidas por el ECL. Se identificé a la dimension
de la administracion como la dimensién central que vincula un gran grupo de dimensiones
gue se denomind la dimension grupal (trabajo personal, trabajo en equipo, supervision y
comunicacion) y la que se denomindé dimension personal (capacitacién, desarrollo,
promocién y ambiente fisico y cultural), la dimensién de orgullo quedé desvinculada de los
grupos principales, se proponen explicaciones al respecto.

Palabras clave: Clima organizacional, ECL, Escuelas primarias.
ABSTRACT

This article analyzes the organizational climate in primary schools in the central region of
the state of Guanajuato, Mexico, through the ECL instrument Valenzuela (2005), invited 20
primary of which responded favorably 17, 125 instruments were applied, seven were
discarded due to errors in filling, and in this paper we present the results of the remaining
118. The instrument showed a high consistency (Cronbach's alpha 0.965), ECL
dimensions showed a consistency that could be distributed in three groups, the
consistency greater than 0.9 (pride, monitoring, communication, promotion and
administration), a second group with a consistency between the 8.5 and the 8.9
(development, training and teamwork) finally threw personal work dimension consistency
of 0.727. Through correlational analysis was possible to establish an explanatory model of
how this group of primary schools, through the responses of their teachers, interact,
understand and live the dimensions established by ECL. It identified the dimension of
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management as a central dimension that links a large group of dimensions that was
dubbed the group dimension (personal work, teamwork, supervision and communication)
and was termed personal dimension (training, development, promotion and physical and
cultural environment), the dimension of pride was detached from the main groups are
proposed explanations.

Keywords: Organizational climate, ECL, Primary school.
INTRODUCCION

La teoria del clima organizacional se remonta a las ideas de Tolman (1932) de los
mapas cognitivos definidos como el esquema individual que construyen las personas,
para darle sentido a su ambiente (Silva, 1992). Enfocado a aspectos organizacionales
Lewin, Lippitt y White (1939) relaciona el comportamiento humano y ambiente a través del
concepto de “atmosfera psicologica” (Bustamente, Hernandez y Yafez, 2009).

Sin embargo, la gran mayoria de los investigadores en el area de las organizaciones
coinciden en ubicar el inicio de esta corriente en los estudios a los que se sumaron Elton
Mayo y sus colaboradores —en 1927— en la planta de Hawthorne de la empresa Western
Electric en lllinois, EE.UU., quienes comenzaron una serie de investigaciones sistematicas
para determinar el impacto de las percepciones en el comportamiento laboral (Hernandez,
2008).

La necesidad de conocer el funcionamiento de las organizaciones lleva implicita la
descripcion del ambiente donde se desarrolla la actividad de los individuos (Rodriguez,
1996). Este ambiente de trabajo puede describirse a través del clima organizacional
(Garcia, 2006).

Este clima es uno de los factores que influyen activamente en el rendimiento en el
trabajo, ademas de incidir en la propia calidad tanto de los producto elaborados, como de
los servicios prestados (Fuentes, 2004). Los primeros antecedentes sobre el estudio del
clima se remontan a Lewin (1936), quien utilizd el término “espacio de vida” como un
medio para explicar las reacciones motivacionales y afectivas de los individuos al cambio
(Hernandez, 2008).

Lewin, Lippit y White (1939) examinaron el clima como una “realidad empirica”, con la
finalidad de estudiar los efectos conductuales en tres atmésferas diferentes, inducidas por
el liderazgo (autocratico, democratico y laissez-faire) (Diaz y Zavala, 2006; Hernandez,
2008); ademas, usaron los términos “clima social” y “atmdsfera social” como sindnimos
para designar a las condiciones psicologicas creadas por los lideres en grupos
(Hernandez, 2008).

El clima es una variable interviniente esencial entre la persona y el ambiente. En la
década de 1960, dicha relacion interviniente evolucion6 a una realidad subjetiva. De ahi
gue las realidades de la organizacion solo son entendidas mediante la percepcion de sus
miembros, permitiendo de esta forma al clima ser visto como un filtro a través del cual
deben pasar los fendmenos objetivos. El término clima organizacional emergié en la
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década de 1960. A través de la historia de los estudios del clima, varios autores han
definido al clima en funcién de una percepcion.

DEFINICIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesar de que el concepto del clima organizacional ha recibido en las Ultimas
décadas una atencion significativa por parte de psicélogos industriales, administradores y
sociblogos de la organizacion, ha habido una confusion en cuanto al concepto mismoy en
torno a otras variables del comportamiento en las organizaciones. No existe un consenso
sobre la definicion (Hernandez, 2008).

El concepto de clima organizacional se suele atribuir a la teoria de la motivaciéon de
Lewin (1951) (Bonoma y Zaltman, 1981), pero el concepto se hizo especialmente popular
en la bibliografia organizacional e industrial de los afios 60°s y 70's, a raiz del libro de
Litwin y Stringer (1968) y de los dos trabajos fundamentales de Forehand y Von Gilmer
(1964) y James y Jones (1974) (Chiang, 2004).

En el analisis de Chiang (2004) sobre el concepto de clima organizacional se
establece que las definiciones que los investigadores han propuesto para determinar qué
se entiende por clima organizacional, ha evolucionado a través de distintas
aproximaciones conceptuales.

Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o caracteristicas
organizacionales, presuponiendo que dominan los factores organizacionales o
situacionales (Forehand y Von Gilmer, 1964; Friendlander y Margulies, 1969). Un segundo
grupo de definiciones le dan mayor relevancia a las representaciones cognitivas e
interpretaciones, en la que los factores individuales son los més determinantes (James y
Jones, 1974; Schneider y Snyder 1975; James y Sells, 1981). Una tercera aproximacion
conceptual ha considerado el clima organizacional como un conjunto de percepciones
fundamentales y globales en que se considera la interaccion entre la persona y la
situacion (Schneider y Reichers, 1983; Rousseau, 1988).

De las definiciones se desprende que el clima organizacional estd fundamentado en
las percepciones colectivas del personal, respecto a variables de la organizacién, como la
estructura, las politicas y las practicas administrativas, y a los procesos humanos que
ocurren en la interaccion cotidiana dentro de la organizacién, como la comunicacion, el
liderazgo, el ejercicio de la jerarquia, etc. (Hernandez y Fernandez, 2008).

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental, las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral
(Achury y Maldonado, 1984; Gomez, 2004). EI comportamiento de un trabajador no es
una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de estos factores (Gémez, 2004).
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La naturaleza subjetiva y perceptual del clima y las reacciones emocionales del
empleado estan relacionadas con la actual situacién versus la situacién percibida en
determinados comportamientos y actitudes en la organizacién (Campbell y otros, 1970;
Hakensen, Schaufeli y Ahola, 2008).

Ostroff y Bowen (2000) consideran que las percepciones individuales funcionan como
la pieza clave del clima y que gobiernan el comportamiento de sus miembros. Dentro de la
construccion del concepto de “clima organizacional”, un estudio de Ucrds, Blanco vy
Miquilena (2008), establece que desde el punto de vista lexical se obtienen siete dominios
de experiencia: natural, organizacional, académico, social, psicolégico, cultura
organizacional y politicos, en las cuales se sitan las lexias utilizadas en la construccion
del significado de “clima organizacional”.

Ademas, este estudio hizo posible obtener las bases fundamentales de su
conceptualizacion, sefialando principalmente que los ejes de esa conceptualizacion
sefialan el caracter académico y organizacional como los aspectos mas importantes en la
conformacion del concepto. Esto debido a que el clima organizacional en el ambito de las
organizaciones constituye un hecho real, provocando cambios y consecuencias directas
sobre la vida de las empresas y las organizaciones.

Dos estudios nacionales y un ensayo clinico controlado demostraron que es posible
vincular el contexto del social de la organizacion a los resultados de los servicios, describir
un sistema de perfiles de nuevo para evaluar el contexto social de la organizacion y
también demostr6 como el contexto social se puede cambiar con estrategias de
intervencion planificada para la organizacion, ademas de proponer un modelo conceptual
del marco de la organizacion, en la cual coloca al clima organizacional como eje mediador
(Glisson, 2007).

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN INSTITUCIONES DE EDUCACION

En México, son pocos los estudios reportados sobre clima organizacional comparado
con lo que se reporta en otros paises, basicamente porque mucho de los estudios
realizados en México se realizan a través de consultorias y los resultados son entregados
a los interesados o manejados de forma confidencial y la falta de difusion contribuye al
desconocimiento de la evolucién de ese constructo en el pais, de la misma forma, muchas
universidades no tienen digitalizadas las tesis que se desarrollan en sus posgrados, lo
gue complica el hecho de hacerse llegar de informacion al respecto.

En una revision de la literatura acerca de estudios de clima organizacional en México
se encontrd que Hernandez (1989) analizé el clima laboral en una institucién educativa de
nivel superior en la ciudad de Querétaro, empleando un instrumento que le permiti6 medir
10 variables del clima organizacional: estructura, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo,
participacion del empleado, toma de decisiones, comunicacion, responsabilidad, trabajo
significativo y desafiante, y conflicto.

Moreira (1993) realizé una tesis denominada “el clima y la cultura organizacional, un
analisis estadistico”, en el que evalud las dimensiones de imagen, trabajo, politicas,
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comunicacion jefe inmediato y direccion, relaciones humanas, retribucion, entrenamiento,
permanencia en el trabajo, calidad de vida, retroalimentacion y profesores.

Fernandez (1994) realiz6 una investigacion en el Instituto Tecnoldgico de Durango, en
torno al clima organizacional en el ambito educativo, a la que nombré “Factores del clima
de trabajo y de estudio del Instituto Tecnholégico de Durango que intervienen en su
desarrollo”, en ella selecciona doce dimensiones, locus de control del trabajo, aceptacién
y deseo de cambio, satisfaccion en el trabajo, responsabilidad, consideracién, desinterés,
tolerancia al riesgo, tolerancia al conflicto, claridad de normas de desempeiio,
conocimiento de objetivos y de estructura, canales y receptores mas empleados en la
comunicacion y estilo de liderazgo.

Vazquez y Guadarrama (2001) reportaron un comparativo entre la percepcion
imperante y el clima organizacional que los trabajadores deseaban que existiera, el
estudio fue realizado sobre una poblacion de 345 personas que laboraban en una
institucion de educacion superior.

Las opiniones fueron expresadas a través de la aplicaciébn de un cuestionario que
mide diez variables; las respuestas se agruparon de acuerdo con los Sistemas de
Administracion de Likert: explotador—autoritario, benevolente—autoritario, consultivo y
participativo.

Los resultados se analizaron por areas y por departamentos de la institucion, donde
las medias estadisticas situan todas las variables en el sistema benevolente—autoritario.
Los resultados arrojaron que aunque la mayoria desearia alcanzar el sistema consultivo,
algunos prefieren permanecer en donde estan y ninguno desea alcanzar el nivel
participativo.

Lépez (2002) en su tesis doctoral refiere que el estudio de clima organizacional y, mas
recientemente, de la cultura organizacional, ocupa un lugar relevante en el seno de la
administracién educacional. Sin embargo, persiste la duda sobre si se trata de constructos
diferentes asi como sobre su influencia en el desempefio organizacional.

Flores (2002) describio el clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral,
en profesores de tiempo parcial de una institucion educativa de nivel superior,
estableciendo una correlacion entre ambas variables.

Garcia y Pineda (2003) analizaron el clima laboral dentro de la Benemérita
Universidad de las Américas Puebla, por medio de las variables de motivacion, liderazgo,
comunicacion y satisfaccion laboral, y se dirigié hacia las dependencias de Direccion de
Adquisiciones de Proveeduria e Inventarios (DAPI) y Direccion General de Control de
Patrimonio Universitario (DGCPU).

Fernandez (2004) presenta un enfoque y una metodologia para la observacion del
clima organizacional en las escuelas basicas, que en el afio 2003 fuera aplicada
simultdneamente a una muestra de primarias en México y en Uruguay.
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Ortiz y Tochimani (2004) diagnosticaron el clima organizacional del departamento de
conservacion de la Universidad de las Américas Puebla, se encuestaron a 104
trabajadores, la encuesta consistié en 31 preguntas cerradas y 6 abiertas disefiado sobre
la base de las variables propuestas por Weisbord (1976) en su Modelo de Seis Casillas
que analiza en clima en funcién al propdsito, estructura, recompensa, mecanismos
auxiliares, relaciones y liderazgo.

Aguado (2005) realiza una sintesis del estudio descriptivo realizado sobre las
percepciones del clima organizacional que poseen los profesores de primer grado, de las
instituciones de educacion media superior, pertenecientes al sistema de la Universidad
Autonoma de Yucatdn (UADY), en la ciudad de Mérida, asimismo, determina su
percepcion de disposicion al cambio y la correspondencia entre los ambos fendmenos.

Pefia (2005) expresa que parece existir un alto nivel de consenso en admitir que el
impulso de herramientas para monitorear el clima organizacional es una de las tematicas
en boga para las organizaciones.

Rodriguez y Ruiz (2006) realizaron una investigacion de tipo exploratoria realizada en
la escuela secundaria “Experimental” de la ciudad de Xalapa, Veracruz. El objetivo fue la
medicidn del clima organizacional que prevalecia en la institucion educativa para que
mediante este procedimiento se generaran propuestas de mejora. Los factores a medir se
eligieron en base a investigaciones recientes y a entrevistas, resultando los siguientes:
autonomia, desempefio, estructura, apoyo, relaciones interpersonales, normatividad y
trabajo en equipo.

Mejia, Reyes y Arzola (2006) desarrollaron un instrumento para medir el clima
organizacional en instituciones de educacion superior como base para introducir un
Modelo de Sistema de Gestién de la Calidad en dichas organizaciones.

Reyes (2007) propone una evaluacion cuantitativa del clima organizacional en la
educacién superior. En este trabajo de investigacion se desarrolla un instrumento para
medir el clima organizacional en instituciones universitarias denominado CLIOUNing.

Chaparro y Vega (2007) analizaron el clima organizacional y la reforma académica
2003 en el Colegio Nacional de Educacién Profesional y Técnica (CONALEP) Querétaro,
México.

Luna (2007) determiné los efectos al interior de una comunidad universitaria y su
impacto al clima laboral, que ha provocado la préctica de la evaluacion desempefio
docente por medio del programa de estimulos, y si los resultados de la evaluacion han
generado pertenencia hacia la institucion, motivaciones y/o rechazos hacia el programa
de evaluacién por los diversos grupos académicos aceptados y no aceptados en el
programa de estimulos.

Villareal, Pérez e Ibarra (2007) identificaron las necesidades y percepciones de los
alumnos y académicos en relacion con los procesos de comunicacion, gestion y direccion.
Con base en estos datos sera posible diagnosticar el clima organizacional en los centros
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escolares. Las dimensiones consideradas para esta investigacion fueron la direccion o el
equipo directivo, gestion de tramites escolares y comunicacion interpersonal.

Lamoyi (2007) estudio el clima organizacional en las escuelas secundarias generales
y técnicas del estado de Tabasco a través de las dimensiones de creencias compartidas,
sentido de comunidad y liderazgo directivo para conocer el grado de integracion social en
cada una de ellas y en su conjunto.

Salaiza y Vela (2007) analizaron la validez y confiabilidad de un instrumento que mide
el clima laboral en instituciones educativas y disefiada por el Dr. Ricardo Valenzuela
Gonzalez, catedrético de la Universidad Virtual del Tecnoldgico de Monterrey.

Patron (2007) hace una revision de los estudios del clima organizacional en
universidades en Latinoamérica y concluye que aunque es evidente la escasez de las
investigaciones acerca del tipo de universidades y tipo de clima, dadas las caracteristicas
de algunas instituciones de educacién superior, puede hipotetizarse que ciertos tipos de
universidades como la universidad europea tradicional, en la que se basan las
universidades latinoamericanas, poseen un clima cerrado, en donde existe limitada
innovacion y satisfaccion laboral.

Por el contrario, se esperaria que las instituciones de educacién superior que siguen el
modelo sajon o estadounidense, tengan un clima mas abierto y que promuevan mayor
innovacioén y satisfaccion laboral del personal. Por tanto, se considera necesario realizar
mayor investigacién en esta area que permita obtener u una adecuada descripcion y
comprension del constructo bajo estudio.

Para el 2008 presenta una propuesta compuesta de tres etapas, el estudio preliminar,
la medicién y la evaluacién cualitativa, con esta metodologia pretende determinar, con
mayor claridad, la disposicién al cambio y a la innovacion en beneficio de la calidad
educativa de los estudiantes.

En otro estudio, en conjunto con Cisneros, en el mismo 2008, analizaron la
complejidad de los estudios del clima organizacional en Latinoamérica, concluyen que la
complejidad en la mayoria de los estudios de clima organizacional se debe a la forma
econdmica, rapida y comoda en que se ha abordado la investigacion, principalmente al
utilizar el cuestionario. En este sentido, los estudios de clima organizacional se han
limitado solo a medir y a analizar los resultados obtenidos mediante datos estadisticos.

Edel, Garcia y Guzman (2007) abordaron el clima organizacional de los
telebachilleratos de la zona de Cordoba, Veracruz, recuperando algunas variables
ubicadas en el plano de los procesos organizacionales.

Macias (2008) propone una aproximacion apreciativa para analizar el impacto en el
clima organizacional y actitud de compromiso en el centro universitario de computo, en la
Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla. Mediante un analisis de correlacion
entre las dos variables se encontrdé una altisima correlacion directa entre las variables
actitud de compromiso y clima organizacional.
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Lo que indica que a mayor compromiso en el trabajo por parte de los sujetos de la
organizacion, el clima organizacional también sera mejor, de la misma manera, mientras
mejor sea el clima organizacional del grupo, mayor sera su compromiso en el trabajo de
Su organizacion.

Hernandez (2009) analiz6 la relacién entre el clima organizacional y el compromiso
con la organizacién por parte de los profesores—investigadores de tiempo completo de la
Universidad Autonoma de San Luis Potosi. Se tomaron en cuenta cinco factores del clima:
politicas y comunicacion, creatividad e innovacion, flexibilidad, participacion vy
reconocimiento; mientras que del compromiso se consideraron los factores afectivo y
aceptacion, responsabilidad, confianza, satisfaccion y continuidad.

Guzman, Bojorquez y Serrano (2009) realizaron un diagnéstico del clima
organizacional en una institucion educativa particular de nivel basico para determinar los
factores que influyen en el comportamiento del personal docente como primer paso del
marketing interno de la institucion.

Portillo (2010) puso en evidencia la relacion que existe entre el clima organizacional
con la preparacion profesional, la actualizaciébn docente y la evolucion y madurez
institucional.

Alcantar, Maldonado y Arcos (2011) presentaron una investigacion de tipo descriptivo,
correlacional, transversal con disefio no experimental sobre el diagnostico del clima
laboral y compromiso organizacional de los empleados de una universidad publica. Los
hallazgos muestran que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre
los dos parametros, lo cual sugiere que al favorecer el clima laboral, se favorece el
compromiso de los empleados.

Sandoval, Magafia y Aguilar (2011) describieron la percepcién del clima
organizacional en los profesores investigadores que pertenecen a los cuerpos
académicos de la Universidad Juarez Autonoma de Tabasco. Las dimensiones estudiadas
del clima organizacional son la libertad de céatedra, el interés por la investigacion y el
estudio, la autonomia en la toma de decisiones, la afiliacion y la presion laboral.

Martinez, Romo y Rangel (2011) presentaron un estudio que tuvo por objetivo realizar
un diagnostico del clima organizacional que muestre las similitudes y diferencias
existentes entre el personal administrativo de la Universidad Autbnoma de Aguascalientes
con un enfoque de género, y tener informaciébn que permita tomar decisiones a la
direccién general respecto a aquellas variables que influyan de manera efectiva en las
metas y el quehacer administrativo en una institucién de educacién superior.

METODOLOGIA

Esta investigacion fue realizada en zonas escolares de nivel primaria en municipios de
la regién central del estado de Guanajuato®. Se invitaron a participar en la investigacion a

Por motivos de confidencialidad, se omiten los nombres de las escuelas y de los municipios.
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20 instituciones educativas, la respuesta fue favorable por parte de 17 directores, que a su
vez invitaron a participar a sus docentes de forma voluntaria, se aplicaron 125
instrumentos, pero fueron desechados siete por presentar errores en su llenado, por lo
gue la muestra quedd compuesta por 118 participantes.

Los participantes se autoaplicaron el instrumento ECL de Valenzuela (2005)2. El
instrumento ya fue validado por Salaiza y Vela (2007) y el instrumento mide el clima
organizacional en funcion a las dimensiones de: trabajo personal, supervision, trabajo en
equipo y relaciones con los compafieros, administracion, comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacién y desarrollo, promocion y carrera, sueldos y prestaciones, y orgullo
de pertenencia. Los instrumentos fueron analizados, codificados y los resultados se
explican a continuacion.

RESULTADOS Y DISCUSION

Los maestros de las primerias de la region centro del estado de Guanajuato, México,
muestran una media de edad en 39.08 afios; sin embargo, en el histograma es posible
observar que la edad es bimodal, se observa claramente la estrategia de renovacién
generacional alrededor de los cincuenta y los treinta afios.

Gréfica 1. Edad

Histograma
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Fuente: elaboracién propia.

La composicion por género del estudio quedé con un 70.3 % en el género femenino y
un 29.7 % en cuanto al género masculino. El instrumento demostré una confiabilidad
global muy buena, su alpha de Cronbach resulté de 0.965, también se calculd la
confiabilidad para cada una de las dimensiones analizadas.

2 Se obtuvo del Dr. Valenzuela su consentimiento via correo electrénico.
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Tabla 1. Confiabilidad de las dimensiones

Dimension Confiabilidad
Trabajo personal 0.727
Supervision 0.926
Trabajo en equipo 0.887
Administracién 0.905
Comunicacion 0.923
Ambiente fisico y cultural 0.866
Capacitacién 0.890
Promocion 0.923
Desarrollo 0.896
Orgullo 0.936

Fuente: elaboracion propia.

La confiabilidad de las dimensiones se muestra como buenas a muy buenas, a
excepcion de la dimension de trabajo personal, situacion que se puede explicar en funcion
a la variedad de personas que participaron en la investigacion y las propias percepciones
personales que sobre el trabajo se tenga.

Las dimensiones que mostraron una confiabilidad buena son las de trabajo en equipo,
ambiente fisico y cultural, capacitacion, y desarrollo, que responden en cierta forma a las
debilidades mostradas por el sector educativo primario. Las dimensiones que resultaron
con confiabilidad muy alta, fueron las de supervision, administracion, comunicacion,
promocién y orgullo; a pesar de que las confiabilidades son buenas, parece haber una
relacién entre las muy buenas en el sentido de que se autoevalGan, a excepcién de la
dimensién de trabajo personal.

El otro grupo de dimensiones que mostraron una confiabilidad buena parecen
responder al comun denominador del trabajo realizado con los demas, a excepcién en
este caso de la dimensién de supervision. Se procedié a calcular la media y las
desviaciones estandar de los resultados de cada una de las dimensiones medidas.

Tabla 2. Medias y desviaciones estandar de las dimensiones

Dimension Media | Desviacion Estandar
Trabajo personal 4.4169 0.41733
Supervision 4.0953 0.69948
Trabajo en equipo 4.1535 0.60018
Administracién 4.2729 0.59266
Comunicacion 4.0807 0.69660
Ambiente fisico y cultural | 3.8375 0.71997
Capacitacién 3.8814 0.77478
Promocién 3.6720 0.92155
Desarrollo 2.8883 0.96627
Orgullo 4.3752 0.62523

Fuente: elaboracion propia
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Es posible identificar tres grupos de dimensiones, las variables calificadas por encima
del cuatro, es decir, dimensiones con resultados buenos, las dimensiones son el trabajo
personal, la supervision, el trabajo en equipo, la administracion, la comunicacion y el
orgullo. El segundo grupo de dimensiones, calificadas por encima del tres, en este grupo
guedan las dimensiones de ambiente fisico y cultural, la capacitacion y la promocion.

El tercer grupo es mono dimensional y esta formado por la dimensién de desarrollo,
llama la atencién la media tan baja para esta dimension y la confiabilidad mas bien alta
que obtuvo, lo que hace pensar en el hecho de que los docentes que participaron en la
investigacion estan de acuerdo en la forma que evaluaron esta dimensién. Los gréficos de
los histogramas de las dimensiones se muestran a continuacion:

Grafico 2. Trabajo personal
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Fuente: elaboracién propia.
Grafico 3. Supervision
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Fuente: elaboracién propia.
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Gréfico 4. Trabajo en equipo
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Fuente: elaboracion propia.

Gréafico 5. Administracion
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Grafico 6. Comunicacion
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Fuente: elaboracién propia.

Gréfico 7. Ambiente fisico y cultural
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Fuente: elaboracién propia.
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Gréfico 8. Capacitacion
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Gréafico 9. Promocién
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Fuente: elaboracion propia.
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Gréafico 10. Desarrollo
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Gréfico 11. Orgullo
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Con base en estas distribuciones es que podemos afirmar que el clima organizacional,
en docentes de educacion primeria en la region central del Estado de Guanajuato es
considerado, con base en las afirmaciones de sus trabajadores, de bueno a excelente. En
general, el clima organizacional, medido a partir de las dimensiones anteriores, se puede
considerar bueno, tal y como se muestra en la grafica de distribucion del grafico 12.

Grafico 12. Clima organizacional en laregion centro del Estado de Guanajuato
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Fuente:elaboracién propia.

La calificacién promedio del clima organizacional en la regién centro del estado de
Guanajuato es de 39.7 de un maximo total de 50, por lo que se puede afirmar que el clima
es bueno, las dimensiones medidas se muestran en el siguiente grafico comparativo.

Grafico 13. Comparativo de las dimensiones del clima organizacional
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Fuente: elaboracién propia.
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Es posible observar que las dimensiones de ambiente fisico y cultural, capacitacion,
promocioén y desarrollo, sobre todo esta Ultima, son las que presentan los niveles mas
bajos de percepcidn por parte de los participantes en el estudio. Se realizé un andlisis de
correlacion, para determinar la concordancia de las dimensiones elegidas como parte del
analisis del clima organizacional.

Tabla 3. Correlaciones de Pearson de las dimensiones del clima organizacional

— o >
© Q c c
0 c = O ] o c
o S S = S S | 2_| 9 = o
S o 2 o g § | =8| § S 5 |2
(% a S = S 2 v > = o < >
c _ o c — = %) IS © (@]
@ =k e o £ 3 S 3 = o 4 5
£ 5] = T = £ 2L o Q = o @)
- — <
Trabajo quf
Sig 1
personal n
Coef. | 0.405
Supervision Sig 000 1
n 118
Trabaio en Coef. | 0.420 | 0.573
) Sig | 000 | 000 | 1
equipo

n 118 118
Coef. | 0.506 | 0.597 | 0.729
Administracion Sig 000 000 000 1
n 118 118 118
Coef. | 0.491 | 0.649 | 0.717 | 0.775
Comunicacion Sig 000 000 000 000 1
n 118 118 118 118
Coef. | 0.346 | 0.334 | 0.484 | 0.567 | 0.591
Sig 000 000 000 000 000 1
n 118 118 118 118 118
Coef. | 0.259 | 0.288 | 0.401 | 0.450 | 0.510 | 0.597
Capacitacién Sig 005 000 000 000 000 000 1
n 118 118 118 118 118 118
Coef. | 0.184 | 0.368 | 0.237 | 0.470 | 0.483 | 0.602 | 0.681
Promocion Sig 046 000 000 000 000 000 000 1
n 118 118 118 118 118 118 118
Coef. | 0.089 | 0.112 | 0.090 | 0.203 | 0.230 | 0.388 | 0.408 | 0.562
Desarrollo Sig 339 189 334 027 012 000 000 000 1
n 118 118 118 118 118 118 118 118
Coef. | 0.379 | 0.358 | 0.349 | 0.352 | 0.352 | 0.333 | 0.275 | 0.180 | 0.230
Orgullo Sig 000 000 000 000 000 000 000 000 012 | 1
n 118 118 118 118 118 118 118 118 118

Ambiente fisico
y cultural

Fuente: elaboracién propia
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Las relaciones significativas en un 0.01 bilateral se pueden observar porque estan
resaltadas en negritas, a partir de estos resultados es posible afirmar las siguientes
conclusiones.

CONCLUSIONES

Primeramente, es posible aseverar que el instrumento ECL funciona bien para el
contexto de escuelas de nivel primario para la region central del estado de Guanajuato,
México. El clima organizacional en estas organizaciones fue percibido por sus integrantes
como bueno, al calificarlo con un promedio de 39.7.

De las 10 dimensiones analizadas, seis fueron calificados por encima del 4 sin llegar
al 4.5, estas dimensiones fueron: trabajo personal, orgullo, administracion, trabajo en
equipo, supervision y comunicacion.

Tres dimensiones fueron evaluadas por encima de 3.5 sin llegar a 4.0, estas
dimensiones fueron: capacitacion, ambiente fisico y cultural y promocion. Finalmente, la
dimensién de desarrollo fue la méas baja en la evaluacion, calificada con un 2.8883, lo que
sugiere una muy baja percepcion de esta dimension con respecto al resto.

Al realizar una confrontacién entre la consistencia interna de la escala (alpha de
Cronbach) y el promedio de calificacién de la dimension, a partir de esos resultados se
presenta la tabla 4.

Tabla 4. Comparativo de promedios vs consistencia interna de la escala

Lugar
Promedio Consistencia

Dimensiéon Diferencia

Trabajo personal
Orgullo
Administracién
Trabajo en equipo
Supervision
Comunicacién
Capacitaciéon
Ambiente fisico y cultural
Promocion
Desarrollo

BSlo|o|~N|o|o|s|w|n|-
o|~loN|w|N ook
Alo|k|ojw|w|s|N|e|o

Fuente: elaboracién propia

Se tomaron como la diferencia mas elevada permitida el 3, lo que arroja como la
dimensién més constante es la de capacitacion, seguida de las dimensiones de orgullo y
ambiente fisico y cultural, la dimension de administracibn como la tercera y
posteriormente las dimensiones de supervision y comunicacion. Un segundo grupo en
concordancia entre el promedio y la consistencia, se formo por las dimensiones de trabajo
en equipo, desarrollo y promocion.

/
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La dimension de trabajo personal fue la dimension que menos concordancia tuvo entre
la media de la calificacion y la consistencia de la escala, esto se puede atribuir al hecho
de que como se esta autocalificando, el participante puede valorarse con indices muy
altos, sin embargo a la hora de verificar la consistencia emergen las inconsistencias. A
partir de los resultados del analisis correlacional, fue posible establecer el siguiente
modelo de correlacion de dimensiones.

Gréfico 14. Modelo correlacional de las dimensiones del clima organizacional

Supervision =31 Comunicacién

A
Trabajo Trabajo en ﬁ
nersonal eqauino
\ 4
Oraullo Administracion >
Capacitacion Promocioén

Desarrollo Ambiente fisico
v cultural

Fuente: elaboracion propia

A partir de este grafico es mas facil visualizar que la dimension de la administracion es
la que tienen el mayor peso especifico dentro de la percepcién del clima organizacional en
las instituciones de educacién primaria de la region central del estado de Guanajuato.

También es posible observar que la dimension de la administracion es la que articula
dos grandes grupos de dimensiones, la de trabajo personal, trabajo en equipo,
supervision y comunicacion, que es posible englobarlas como dimensiones grupales. La
otra gran dimensién que articula la dimensién de administracion esta conformada por las
dimensiones de capacitacion, promocion, desarrollo y ambiente fisico y cultural, que
puede ser llamada dimensién personal.

La dimensién de orgullo, a pesar de evidenciar ligera significancia con el grupo de
dimensiones grupales, quedd desarticulada de la construccién correlacional, este
resultado se pudiera explicar debido a que esta relacionado con todas las dimensiones de
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tal forma que su varianza se diluye en el resto de las dimensiones o porque el
participantes no pueda asegurar con qué se siente orgulloso, si con el trabajo como
dimensién grupal o como dimension personal.

La relacién correlacional encontrada para las dimensiones del ECL encontrada en este
trabajo puede servir para tratar de entender cémo se conforma el clima organizacional en
las instituciones de educacion primaria; sin embargo, harian falta mas estudios sobre el
mismo sector de educacién primaria.
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