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RESUMEN

El proposito de la investigacion fue estudiar la relacion existente entre
una serie de caracteristicas demograficas y personales (edad, geénero,
antigliedad y sede) en docentes de la Universidad Catolica Andrés Bello y la
percepcion del clima organizacional educativo en esta Universidad. La
muestra estuvo compuesta por 162 docentes de ambos géneros, con edades
comprendidas entre 24 y 75 anos, de las distintas sedes de la institucion
(Caracas, Coro y Guayana). El instrumento de clima organizacional CFK Ltd
(version abreviada) fue utilizado para evaluar las percepciones de los
docentes. Estas percepciones fueron analizadas mediante pruebas de
ANOVA a fin de probar la relacidon entre las variables. Los resultados indican
que ni la edad ni el género permiten observar diferencias significativas en las
percepciones de los docentes con respecto al clima organizacional educativo
y sus dimensiones componentes (relacion educativa, programa educativo,
proceso educativo y recursos materiales); mientras que la antigiiedad en el
ejercicio de la docencia y la sede de la institucion para la cual se trabaja si

permiten observar tales diferencias.



INTRODUCCION

La psicologia como ciencia cuyo objeto de estudio es el
comportamiento y los procesos mentales ha tenido la particularidad de

estudiar la conducta desde multiples perspectivas y en variados contextos.

En virtud de lo anterior, el estudio del comportamiento puede
enmarcarse de acuerdo a las relaciones que éste posee en comun con otras
areas pertenecientes a otras ciencias o disciplinas. En este sentido, una de
las areas especificas de la psicologia, es la Psicologia Organizacional, la
cual puede definirse como aquella area que se dedica al estudio de las
interacciones humanas dentro del contexto de las organizaciones (Gibson,
lvancebich y Donnely, 1979/1987); el valor de esta area radica no solo en el
hecho de la obtencidon de conocimiento especifico del comportamiento
humano dentro del contexto de las organizaciones, sino que a partir de éste,
se podran establecer planes de acciéon con miras a la intervencién para

resolver situaciones concretas que se presentan dentro de este contexto.

En este orden de ideas, las instituciones educativas entendidas como
organizaciones con una estructura y propésitos definidos, se constituyen
como entes de interés a estudiar. Dentro de este marco, el estudio del clima
organizacional educativo, entendido como el “resultante de la interaccion de
los factores generales o factores determinantes del programa educativo, de
los factores determinantes del proceso educativo y de los determinantes
materiales” (Alvarez, 1992c; p. 85), contribuiria a establecer la percepcion
que poseen los individuos que trabajan dentro de este tipo de organizacion,
permitiendo conocer las razones de su comportamiento, facilitando el
desarrollo de programas con la finalidad de alcanzar los objetivos de la

organizacion.
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Segun lo planteado anteriormente, el presente trabajo tiene como foco
de interés, el estudio de la percepcion del clima organizacional dentro de la
Universidad Catolica Andres Bello, en sus cuatro sedes (Caracas, Los
Teques, Coro y Guayana) a fin de recabar informacion relativa a la
percepcion del clima organizacional a partir de una muestra representativa
de su personal docente, aspecto que puede resultar de gran interés ya que
segin Di Domenico y Bonnici (1996) esto permitiria a la universidad
funcionar eficaz y eficientemente en un ambiente altamente competitivo
como lo es el sector educativo, razén por la que Altmann (2000) sefiala que
“para permanecer competitivamente y mantener una fuerza de trabajo
competente, los equipos de trabajo deben centrarse en un componente clave

para el eéxito de su organizacion, el clima organizacional (p. 62).



MARCO TEORICO

La aproximacion al estudio de la conducta del hombre y su relacion
con el medio ambiente en el cual se encuentra, ha sido un objeto de interés
de estudio para la psicologia desde hace tiempo (Schneider y Bartlett, 1968),
dado que la adaptacion del hombre hacia su medio se ha considerado como

un elemento fundamental para la preservacion de la especie.

Tomando en cuenta esta concepcion, y considerando que el medio
ambiente puede estar representado por caracteristicas sistémicas vy
organizadas, la psicologia organizacional ha extrapolado la vision de la

adaptacion del individuo al contexto organizacional.

En adicion a lo anteriormente descrito, el estudio de las interacciones
humanas dentro del contexto de las organizaciones es el foco de atencion de
la psicologia organizacional (Gibson, lvancebich y Donnely, 1979/1987); de
esta manera, son dos los aspectos a tratar dentro de esta area, por un lado

el individuo y por el otro, la organizacion.

En los siguientes apartados de este estudio se revisaran cada uno de
ellos y la relacion que se da entre ambos como generadora de la percepcién

de la organizacion que poseen los individuos pertenecientes a ésta.

El Individuo

...El ser humano es esencialmente un ser social y un ser organizado. Ser
social significa que el hombre tiende a desarrollar relaciones de cooperacion

e interdependencia. Ser organizado se refiere a la tendencia a agruparse y a
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desarrollar relaciones de cooperacion e interdependencia para el logro de

metas y objetivos... (Alvarez, 19923a; p. 9)

De acuerdo con la afirmacién anterior, el hombre no puede vivir
aislado de su medio, sino en constante interaccion con él, y ademas
establecer relaciones con otros para el alcance de la satisfaccion de

necesidades de adaptacion al medio (Schneider y Bartlett, 1968).

La adaptacion es posible gracias a una serie de aspectos inherentes al
individuo, tales como la motivacion, el aprendizaje, la memoria, el desarrollo,
etc. (Alvarez, 1992a). No obstante, por la misma necesidad de estar en
relacién con otros, se generan otra serie de procesos que contribuyen a la
adaptaciéon del individuo a su medio. Estos procesos, son los que aborda la
psicologia social e incluyen aspectos como la cultura, la socializacion, la
formacion de estereotipos y la teoria implicita de la personalidad, los cuales
contribuyen a la forma en que un individuo percibe al medio con el cual se

encuentra en relacion (Morales, 1995).

En relacion con lo anterior, el proceso de la percepcién como un
conjunto de procesos psicologicos en los que interviene la experiencia
pasada, la memoria y el juicio, esta relacionado con la organizacién o
integracién de los atributos sensoriales que caracterizan a “...Ias ‘cosas’, los
‘acontecimientos’ y no nada mas meros rasgos o cualidades...” (Schiffman,
1994; p. 13). De esta forma, la percepcién no es un proceso que lleve al
conocimiento del objeto en si, sino mas bien es el resultado del significado

que le atribuye |la persona al objeto que percibe.

Ahora bien, el proceso de percepcion tambiéen esta relacionado con la
situacion del individuo en relacién con otros. A este proceso perceptivo se le
denomina percepcion social, el cual comprende a la percepcion personal y a

la percepcion de objetos (Santoro, 1992).
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De acuerdo con Schneider, Hastorf y Ellsworth (1982), la percepcién
personal es la inferencia a partir de caracteristicas y estados no observables
donde hay una elaboracion de expectativas y de rasgos que permiten
predecir el comportamiento de la persona estimulo. Este proceso de
percepcion personal esta integrado por varios elementos que interactuan
entre si constituyendo un sistema que esta formado por la persona estimulo
y el perceptor, quienes estan inmersos dentro de un contexto o situacion.
Cada uno de estos elementos esta formado por las siguientes variables: (1)
de la persona estimulo, entre las cuales esta, la apariencia fisica y la
conducta; (2) del perceptor que incluye a los sentimientos y las condiciones
previas al estimulo. El producto final de esta interaccion es la impresion de la
persona estimulo que comprende cogniciones, atribucion de rasgos de
personalidad, percepcion de causalidad, intencion entre otros (Santoro,
1992). Ademas, esta percepcion depende de factores mas generales tales
como la cultura, la socializacion, la teoria implicita de la personalidad y los

estereotipos (Santoro, 1992).

Por otro lado, la percepcion de objetos constituye un proceso similar al
descrito anteriormente, pero referido a la percepcion de los elementos o
cosas de la cotidianidad, tales como un camo, un edificio, 0 una organizacién

para la cual trabaja. (Schneider, Hastorf y Ellsworth,1982).

Como proceso psicologico, es importante destacar que los resultados
finales a los que conduce tal proceso, pueden estar llenos de distorsiones
debidas a las experiencias pasadas y el aprendizaje del sujeto perceptor en
adicion a la configuracion del estimulo percibido (Schiffman, 1994). Esta
particularidad del procesc perceptive introduce un amplio rango de
posibilidades para que diversas personas tengan percepciones
completamente diferentes, a pesar de haber estado expuestas al mismo

estimulo. Dentro del campo de la psicologia este hecho es denominado
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como el fendmeno de las diferencias individuales, pues no se puede suponer
gue dos personas, aun siendo exactamente iguales en su composicion

genetica tendran la misma percepcion de un estimulo (Fierro, 1983/1986).

Segun todo lo anterior, “La percepcion es basica para el entendimiento
de la conducta individual, porque es el medio a través del cual el estimulo
afecta a un organismo o individuo' (Alvarez, 1992a; p. 9), de modo que el
estudio de la percepcion de la organizacion, desde el punto de vista de la
psicologia implica la aproximacion al proceso ”a través del cual el individuo
connota de significado su situacion y su ambiente” (Alvarez, 1992d; p. 101)
con lo cual puede comprenderse no solo el significado particular que un
individuo le otorga a su medio inmediato, sino que ademas, podra aplicarse
tal entendimiento para el diagndstico de las condiciones que fomentan la

manera en que un individuo se siente al respecto de este.

De acuerdo con esto ultimo, la presente investigacion pretende
mostrar las relaciones entre el proceso perceptivo y un conjunto de
caracteristicas existentes en un medio organizacional educativo. Sin
embargo, para tal fin a continuacidbn se presentaran una serie de
aproximaciones teodricas en relacion con el proceso perceptivo, que pueden
hacerse aplicables al caso concreto de la percepcion que un individuo posee

al respecto de la institucion para la cual trabaja.

La Percepcion y Sus Aproximaciones Tedricas

Distintas tendencias teo¢ricas de la psicologia estan de acuerdo al
considerar la percepcion del ser humano como un proceso por medio del
cual se elabora e interpreta la informacion de los estimulos para organizarla y

darle sentido (Dember y Warm ,1990). De acuerdo con esta definicion, varias
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han sido las aproximaciones teoricas del fenbmeno perceptivo, siendo una

de las primeras la explicacion fisiolégica.

En este sentido, algunos autores reducen a hechos fisiolégicos la

explicacién de los fenédmenos perceptivos:

Para este enfoque, el conocimiento de la composicion fisico-quimica de los
estimulos proximales que desencadenan experiencias perceptivas concretas,
y de los sistemas anatémico y fisiolégico, que favorecen dichas experiencias,
constituye el nivel adecuado de explicacion. Sin embargo, el conocimiento de
los factores fisiolégicos que intervienen aporta una explicacién reduccionista
{Dember y Warm, 1990 p. 31).

Dember y Warm (1990) sefialan otras explicaciones aportadas a nivel
psicolégico por la Corriente Estructuralista, la Psicologia de la Gestalt, el

Conductismo, el Procesamiento de la Informacioén, y el Funcionalismo.

El estructuralismo de Wundt, sostenia que el rol de la psicologia era
descubrir los elementos de la experiencia consciente y las formas de
combinarlos, lo cual se llevaba a cabo por medio del método de la
introspeccién. Por otro lado los psicologos de la Gestalt estudiaron la
percepcion en términos de su organizacion inherente y de sus propiedades
de configuracion, y concentraron datos para fundamentar que los hechos
psicolégicos en general y los perceptivos en particular, debian entenderse en
términos de su naturaleza holistica, ya que la descomposicion en elementos
desvirtuaba ese significado esencial. Los seguidores de esta corriente, al
igual que los estructuralistas utilizaban la experiencia subjetiva pero como
observacién fenomenologica, que se centra en como se ven [as cosas, no en

qué las compone.
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A diferencia de los dos enfoques anteriores, Watson sostenia que la
introspeccion y la observacion fenomenoldgica eran mentales y por lo tanto
no cientificas. Para este autor los datos de la psicologia tienen que ser
objetivos para poder ser estudiados y verificados. Por lo tanto, el énfasis
metodolégico debia hacerse sobre los estimulos y respuestas observables.
Por ultimo, el enfoque del procesamiento de la informacion también se sirve
de relaciones entre estimulos y respuestas objetivas para elaborar
inferencias. Este enfoque aplicado a la percepcion sostiene la existencia de
un sistema de capacidad limitada que procesa la informacion en términos de
una secuencia de operaciones que se llevan a cabo por fases (Dember y
Warm, 1990)

Desde otra concepcion, Mayoral (1982) considera que la percepcion
puede explicarse desde el punto de vista subjetivo, como un fendbmeno
activo fundado en la experiencia del individuo (teorias empiristas), o como un
fenbmeno ligado al objeto y al campo donde se ubica este objeto, sin tomar

en cuenta la experiencia del sujeto (teorias nativistas).

Para Mayoral (1982) la percepcion constituye el ultimo proceso de una
cadena de comunicacion con un receptor humano, y permite al organismo
extraer elementos del entorno Utiles para elaborar conductas. En virtud de
esto es que el estudio de la percepcion dentro de un ambiente organizacional
recobra especial interés para llegar a comprender a las organizaciones
(Alvarez, 1992a), entendiendo que estan constituidas por individuos que
tienen en comun una serie de procesos que caracterizan las relaciones que

establecen dentro de la organizacion.

Por ultimo, desde una perspectiva funcionalista se considera a “los
procesos mentales como recursos del organismo en su adaptacion al medio

circundante para satisfacer sus necesidades bioldgicas’ (Navarro, 1989; p.
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85). En este sentido, la percepcion entendida como un proceso mental,
constituye uno de los recursos a través de los cuales el individuo es capaz de
adaptarse. Tomando en cuenta los diversos ambientes con los que
interacciona la persona, uno de interés para este estudio es el ambiente

laboral dentro de las organizaciones.

A continuacion se estudiara el tema de las organizaciones y
posteriormente su relacidbn con la percepcion que el individuo tiene al

respecto de esta.
La Organizacién

El concepto que define lo que es una organizacion goza de un cierto
consenso ya establecido a lo largo de los afios. En este sentido, Blum vy
Naylor (1949/1977) han citado de manera sucinta, aunque ampliamente
aceptada que “cada organizacion debe tener una estructura y una finalidad”
(p. 669).

Ampliando un poco la definicion anterior, Tannenbaum (1966/1981) ha
mencionado por lo menos 10 caracteristicas principales de las
organizaciones, la mayoria de las cuales pueden enmarcarse dentro de los

dos aspectos senalados anteriormente.

Dentro de lo que Blum y Naylor (1949/1977) entienden por el concepto
de estructura, cabe sefalar al menos 6 caracteristicas citadas por
Tannenbaum (1966/1981). Bajo esta concepcion, un primer elemento es la
especializacion, que consiste en que los miembros que componen una
organizacion ejecutan necesariamente funciones diferentes. Esta diversidad
de funciones dentro de la estructura de una organizacion hace destacar a la
segunda caracteristica, la coordinacion, ya que “las multiples funciones

diferentes que ejecutan los miembros deben estar coordinadas o
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entrelazadas para que contribuyan al resultado final’ (Tannenbaum,
1966/1981; p. 15). Como tercera caracteristica, el orden o ensamblaje de
comportamientos en una organizacion como parte de un plan logico para
lograr ciertos objetivos, permite que la organizacion adquiera una estabilidad
y una continuidad. La autoridad, como derecho formal establecido gracias al
rango que ocupa un individuo dentro de la estructura permite decidir,
determinar o influir en lo que van a hacer otros en la organizacion. En este
sentido la autoridad se complementa con la jerarquia o cadena de mando, en
fa cual una persona en los niveles superiores tiene mayor responsabilidad de
garantizar que los miembros que estan a un nivel subordinado realicen el
trabajo que se espera de ellos (Tannenbaum, 1966/198). Con relacién a la
autoridad, la uniformidad puede apreciarse como una quinta caracteristica de
la organizacion. La uniformidad se refiere al hecho de observar conformidad
de comportamientos en los miembros de la organizacion en virtud de aceptar
los lineamientos de la organizacion para la cual trabajan. Por ultimo, una

sexta caracteristica que permite preservar esta uniformidad es la sustitucion.

Tal aspecto de las organizaciones hace referencia al hecho de que no
importa quién sea la persona concreta que se desempefia en un puesto
(especialidad), si ésta no mantiene un comportamiento uniforme, puede ser
sustituida por otra que si esté en capacidad de mantenerse de acuerdo a lo

esperado por la organizacion (Tannenbaum, 1966/1981).

Asi, de este modo las caracteristicas sefialadas anteriormente
permiten que la organizacion con una estructura determinada cumpla con el
segundo aspecto sefialado por Blum y Naylor (1949/1977) como “finalidad” o
proposito el cual para Tannenbaum (1966/1981) consiste en la produccion

eficiente de un articulo, producto o servicio.
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De acuerdo al esquema formulado anteriormente, definiciones mas
recientes que han sido planteadas por otros autores, concuerdan en lo citado
hasta ahora (Kast y Rosenzweig, 1983; cp. Alvarez, 1992a; Shein, 1988; cp.
Miranda y Rodriguez, 1994; Rodriguez, 1992; Alvarez, 1992a; Robbins,
1996; Sherman, Bohlander y Snell, 1998).

No obstante, otras concepciones alternativas se han propuesto en lo
referente a la manera de considerar a las organizaciones. Por citar solo dos
puntos de vista, vale la pena resefar el enfoque de las organizaciones como
sistemas (Alvarez, 1992a) y como instituciones sociales (Morales y cols,
1995; Alvarez, 1992a).

Al respecto de la primera consideracion, la vision de las
organizaciones como sistemas se extiende incluso a los procesos dinamicos
que ocurren dentro de ella (Alvarez, 1996). Este enfoque ha sido sefialado
desde hace tiempo al comprender que una organizacion no se encuentra
aislada en el vacio, sino que debe enfrentar el reto de adaptarse al entorno

cultural y el pais donde se encuentra. (Berlin, 1991; Alvarez, 1992b).

Con respecto a la segunda consideracion, el calificativo de institucion
social viene a referir que la organizacion es un sistema en el cual los
individuos que la conforman se relacionan con base a criterios especificos.
En este sentido, Homans (1950; cp. Alvarez, 1992a) ha sefalado tres
elementos claves para entender a las organizaciones y que hace referencia a
los comportamientos sociales de relacion entre los individuos de una
empresa. Sus tres elementos son: “las tareas que desarrolla la gente, las

interacciones que ocurren entre la gente cuando desarrollan sus tareas, y los

sentimientos que surgen entre las personas (Alvarez, 1990, p. 33).
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Ahora bien, esta serie de procesos sociales ocurren en cualquier
organizacioén, independientemente de los objetivos que se propone alcanzar.
De acuerdo a los objetivos de la organizacidn, se las puede clasificar en
organizaciones bancarias, de productos de uso masivo, de comunicaciones,
etc. Y en términos mas amplios, en organizaciones con objetivos

gubernamentales, comerciales, militares, de servicio y educativo.

Bajo este criterio, las instituciones educativas (colegios, institutos
tecnoldgicos y universidades) se incluyen también dentro del concepto de
organizacion, lo cual sugiere que en este tipo de instituciones, ocurren una
serie de procesos dinamicos como los sefialados tanto por el enfoque de

sistema como por el enfoque de institucién social.

De acuerdo a lo planteado hasta ahora, la Universidad Catodlica
Andrés Bello entendida como un tipo de organizacidn que cumple una
finalidad fundamentalmente educativa, puede considerarse como una fuente
de estudio en lo referente a los procesos organizacionales que ocurren en
cualquier institucion. Bajo este enfoque, el estudio acerca de las
percepciones que tienen los empleados (especificamente el personal
docente) de esta universidad en relacién a una serie de caracteristicas como
las citadas en el apartado de procesos organizacionales se considera el

objetivo fundamental del presente trabajo.

Los Procesos Organizacionales

En parte de la literatura y trabajos de investigacién realizados en el
pais (Alvarez, 1990; Alvarez, 1992a; Alvarez, 1992b; Alvarez, 1992c; Alvarez,
1992d; Miranda y Rodriguez, 1994, Sichel 1994; Hallak y Hernandez, 1995y
Ortiz, 1995; De Abreu, 2000) y fuera de éste (Brief, A. Motowidlo, 1986;
Gibson, lvancebich y Donnelly, 1979/1987; Glew, O’'Leary-Kelly, Griffin y Van
Fleet, 1995; Klein, Conn, Smith y Speer, 2001; Shadur, Kienzle y Rodwell,
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1999) se ha reportado que ciertos procesos organizacionales como la
comunicaciéon en la organizacidn, el sentido de pertenencia, la autoridad
organizacional y la toma de decisiones son, entre otros, algunos de los
procesos que contribuyen a que el individuo perteneciente a una institucion
perciba, evalle y ocupe alguna participacion en la realidad de la organizacion

para la cual trabaja.

Tales procesos delinean una serie de comportamientos que los
individuos, como miembros de la institucion, deben cumplir a fin de lograr los
objetivos de ésta. Ante esta situacion, los individuos deben realizar una serie
de tareas (conductas) en un contexto fisico-ambiental que la hace posible
gracias a que la persona también subjetiviza su contexto para fines laborales
(Alvarez, 1996).

Segin lo anterior, el individuo al encontrarse en un ambiente
caracterizado por una serie de aspectos que permiten realizar las actividades
laborales, se encuentra en una red de elementos interrelacionados a nivel
funcional. Estos elementos son denominados desde una Optica sistémica
COMO procesos organizacionales que ocurren para hacer posible la actividad
laboral (Alvarez, 1996).

De acuerdo a lo anterior, la relacién entre los procesos que ocurren
dentro de una organizacion, los individuos que desempefian diversas tareas
y la estructura de una organizaciéon, contribuye a la constitucion de un

ambiente en el cual emergen sentimientos que “..podrian reflejar el
funcionamiento interno de esa organizacibn o subunidad..” (Gibson,
lvancebich y Donnely, 1879/1987; p. 527). En este sentido Alvarez (1996),
ejemplifica el tipo de relacién que se establece entre la organizacion, los

individuos y la estructura en el contexto de la administracién, sefialando que:
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...El éxito de una administracién depende de tres factores: a) relaciones
estrechas y efectivas entre el ejecutivo y el legislativo para la estructuracion
de la politica, (...); y entre el gerente y la junta de directores que gobiernan la
organizacion, (..); b) habilidad del gerente y sus colaboradores, para
incorporar los lineamientos dictados por el Ejecutivo (o cuerpo de directores)
a un plan practico de operacion; y c) la destreza de los encargados de dirigir,
controlar, coordinar e instruir, para ganarse la colaboraciéon de todos los

empleados y trabajadores, a fin de alcanzar los objetivos planteados. (p. 54)

De acuerdo a lo anterior, se puede afirmar que las organizaciones
poseen una serie de componentes que “...con el tiempo toma procesos y
devuelve recursos al medio técnico..” (Gibson, lvancebich y Donnelly,
1979/1987; p. 31). Entre estos componentes se encuentran la capacidad de
produccion, la eficiencia, la adaptabilidad, el progreso y la satisfaccion
(Gibson, lvancebich y Donnelly, 1979/1987; Lindell y Brandt, 2000).

Para representar como esta relacion entre elementos influye en el
comportamiento de un individuo dentro de una institucion, se revisaran

algunos procesos que inciden en el comportamiento de éste.

La Comunicaciéon Organizacional, se considera como la transferencia
de informacion y especificamente el entendimiento entre las personas para
expresar ideas, hechos, pensamientos y valores con el fin de poder compartir
lo que sienten y conocen de ella y de la institucion en donde trabajan
(Gibson, lvancebich y Donnely, 1979/1987).

La funcidn de la comunicacidn a nivel organizacional cumple el
objetivo de coordinar e integrar las diversas funciones que tienen los
departamentos que lo integran, ademas de constituir un elemento
determinante para la acertada realizacion de los procesos organizacionales y

para la misma estructura (Sichel, 1994, Lindell y Brandt, 2000).
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El Sentido de Pertenencia, otros de los procesos organizacionales,
comprende a los comportamientos relacionados con el compromiso y/o
sentido de pertenencia de los individuos que incluyen los denominados
componentes “pro sociales” de conducta organizacional (Brief y Motowidlo,
1986). Estos procesos pueden entenderse como comportamientos
cooperativos que no son obligatorios o que no se hallan especificados en la
descripcidon del cargo que desempefia un individuo; pero sin lugar a dudas
contribuyen a la efectividad organizacional (Brief y Motowidlo, 1994). Algunos
de estos comportamientos son la cooperacion con los colegas, la proteccion
de la organizacion contra cualquier peligro y el sugerir mejoras para la
organizacion. En concordancia con esto y segun Glew, O'Leary-Kelly, Griffin
y Van Fleet (1995) tales aspectos, aunque sean definidos de diversas

formas, contribuyen al desenvolvimiento de los empleados.

La Toma de Decisiones, es uno de los procesos que cotidianamente
enfrenta toda organizacion, “... se deben manejar sin dedicarles una cantidad
innecesaria de recursos organizacionales...” (Gibson, lvancebich y Donnelly,
1979/1987; p. 439) ya que invertir grandes esfuerzos en este proceso no
necesariamente implica la eleccion mas adecuada, en aras de la eficacia y

eficiencia de cualquier institucion.

Los procesos anteriormente sefialados pueden considerarse como
elementos integrantes dentro de las organizaciones, que influyen sobre las
percepciones que les personas desarrollan acerca de la organizacion, de
esta manera son aspectos a considerar dentro de los estudios de clima
organizacional, razdn por la cual en el proximo apartado se hara referencia al
tema de clima organizacional, haciendo énfasis sobre él como un constructo

referente a la percepcion de un individuo que pertenece a una organizacion.



Clima Organizacional

Historicamente el estudio del clima organizacional ha sido objeto de
controversia (Hershbergerg, Lichtenstein y Knox, 1994}, al punto que “esta
falla de unanimidad entre los trabajadores ha permitido a los investigadores
sustituir el término clima psicologico por el de clima organizacional

(Hershbergerg, Lichtenstein y Knox, 1994; p.24).

Asimismo, la controversia puede hallarse no sélo en la denominacion
conceptual, sino ademas en relacion a cuatro criterios inherentes a su
estudio. Estos criterios son: las caracteristicas descriptivas del clima
organizacional (Schneider y Bartlett 1968; Litwin y Stringer, 1968, Campbell,
Dunnette, Lawler y Weick 1970) la pertenencia de estas a factores grupales o
individuales dentro de la organizacién (Gonzalez-Roma y Peird, 1999; Linden
y Brandt, 2000, Zohar, 2000), el aspecto psicométrico referido a la
construccion de instrumentos de medicion (Halpin y Crofts, 1963, Litwin vy
Stringer, 1968, Likert, 1969; Claudet y Ellet, 1999) y la ubicacion
metodologica que se le asigna al concepto como variable independiente,
dependiente o interviniente (Hershbergerg, Lichtenstein y Knox, 1994; Brown
y Leigh, 1996, Lindell y Brandt, 2000).

Aspectos Controversiales

Como se ha sefalado anteriormente, el estudio del clima
organizacional ha sido objeto de controversia, por ende, en la literatura se
encuentran diversas definiciones del concepto. Por ejemplo, Cornell (1955;
cp. Alvarez, 1992b) define al clima organizacional como una mezcla de
interpretaciones o percepciones que hacen las personas acerca de sus

trabajos o roles dentro de una organizacion, o en relacion a los otros



miembros, asi las percepciones de los miembros de la organizacion definen

al clima.

Para Forehand y Gilmer (1964; cp. Zancudo y Alvarez, 1997) el clima
es un conjunto de caracteristicas que definen una organizacion, la distinguen
de otras, que son duraderas a lo largo del tiempo y que influyen sobre el

comportamiento de la gente dentro de la organizacion.

Segun Litwin y Stringer (1968) el clima es una caracteristica
relativamente permanente, que define el ambiente interno de una
organizacion, el cual es experimentado por todos sus miembros, incidiendo
en su comportamiento, y puede ser descrito en términos de valores de un

grupo determinado de caracteristicas de la organizacion.

Margulies (1969; cp. Fernandez, 1991) lo define como un conjunto de
valores actitudes y normas conductuales que integran la cultura implicita de

una organizacion.

En el ambito académico, para los tedricos del perfil del Clima
Organizacional Educativo (CFK Ltd) (Fox y cols., 1973, cp. Alvarez, 1992c) el
clima organizacional es el resultado de la interaccion de los factores
generales o factores determinantes de la relacion educativa, de los factores
determinantes del programa educativo, de los factores determinantes del
proceso educativo y de los factores determinantes de los recursos

materiales.

Para Schneider y Hall (1975; cp. Alvarez, 1992a) en cambio, el clima
organizacional podria considerarse como un grupo de percepciones globales
de los miembros de una organizacion en referencia a su medio o contexto

institucional. Asi, este conjunto de percepciones refleja una interaccion entre
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las caracteristicas personales y las de la institucion. De este modo, el clima
se entiende como la evaluacion de eventos basados en |la interaccion de los

eventos reales y su percepcion.

Katz y Kahn (1978) describen al clima como los patrones distintivos de
creencias colectivas que son comunicadas al nuevo grupo de miembros por
medio de los procesos de socializacion y ademas son desarrollados a través
de la interaccion de éstos con sus contextos fisicos y sociales. Segun estos
autores, el clima se desarrolla de acuerdo a los atractivos y rasgos

seleccionados por los miembros de la organizacion a la cual pertenecen.

Brunet (1987; cp. Miranda y Rodriguez, 1994) considera al clima como
un componente multidimensional de elementos que pueden desglosarse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modo
de comunicacion, estilo de liderazgo, etc. Dichos elementos se suman para
formar un clima particular determinado dotado de sus propias caracteristicas
que refleja en cierto modo la personalidad de una organizacion e influyen en

el comportamiento de las personas.

Alvarez (1992c) describe el concepto como la expresion de las
percepciones o interpretaciones que la persona hace del ambiente interno de

la organizacion en la cual participa.

Similarmente a la definicion de Brunet, anteriormente citada, Freiberg
(1998) ha sefalado que el clima en los contextos educativos se comprende
por una serie compleja de factores, tales como la calidad de las interacciones
mostradas por los profesores en la sala de descanso, el nivel de ruido en los
pasillos y cafeterias del campus universitario, tamafio del personal y la

seguridad y comodidad percibida por los trabajadores (profesores) vy
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estudiantes de la instituciéon y que por ende no existe un simple factor que

determine al clima organizacional dentro de estos contextos.

Mas recientemente, Schmitt, Sacco, Ramey y Ramey (1999) sefalan
gue el clima organizacional “ha sido conceptualizado como el ‘lente’
(esquema) mediante el cual las personas interpretan y asocian significados a
los estimulos organizacionalmente relevantes” (p. 739); y en este sentido,
estos significados y percepciones influencian a las actitudes y expectativas
acerca de lo que es recompensado y castigado en una organizacion, ademas
de afectar indirectamente las actitudes y conductas mostradas dentro de la

organizacion.

Lindell y Brandt (2000) mencionan que la conceptualizacion del clima
organizacional, tal y como la describen Katz y Kahn (1978), puede ser
tratada como un constructo multidimensional con dimensiones que describen

cada uno de los procesos que se dan a lo largo de la estructura.

Ahora bien, como consecuencia de las multiples definiciones
existentes del concepto, se han descrito diversas caracteristicas del clima
organizacional, lo que constituye un segundo aspecto de la controversia. Por
ejemplo, Schneider y Bartlett (1968) senalaron siete propiedades del clima ,
las cuales son: (1) apoyo, (2) estructura administrativa, (3) preocupacion por
los nuevos empleados (4) conflictos, (5) intransigencias, (6) independencia y
(7) la satisfaccion general de los agentes con las diversas practicas y

actividades de los gerentes.

En este mismo afio, Litwin y Stringer (1968) encontraron ocho
propiedades componentes del clima organizacional. Segun ellos las
propiedades son: (1) Estructura, (2) Desafio y Responsabilidad, (3)

Recompensas, (4) Calor Humano y Apoyo, (5) Tolerancia para los conflictos,
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(6) Identidad organizacional, (7) Normas y (8) Expectativas para el
Desempefio. Posteriormente, los mismos autores identificaron al clima
organizacional con seis dimensiones, a saber: (1) Estructura Organizacional,
(2) Responsabilidad, (3) Recompensas, (4) Riesgo, (5) Apoyo y (6) Normas

Conflictos.

Mas tarde, Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) sefalaron solo
cuatro factores como los caracteristicos del Clima Organizacional. Para estos
autores, los aspectos identificadores del clima son: (1) Autonomia Individual,
(2) Grado de Estructura impuesto sobre la posicion, (3) Orientacion hacia la

recompensa y (4) Consideracion.

Por otro lado, la concepcidn acerca de si las caracteristicas sefialadas
anteriormente pertenecen a factores grupales o individuales dentro de la
organizacion ha constituido el tercer aspecto controversial (Joyce y Slocum,
1982). Por ejemplo, algunos autores (Brown y Leigh, 1996; Lindell y Brandt,
2000) sefalan que el clima se ha encontrado mayormente relacionado a
factores individuales como el esfuerzo, la ejecucidbn y el desempefio,
mientras que otros sefialan que el clima se encuentra significativamente
asociado a factores organizacionales tales como productividad, efectividad y
eficacia o a factores institucionales tales como el tamafio de la organizacion,
la division del personal, y los recursos (Kozlowski y Hults, 1987; cp. Lindell y
Brandt, 2000).

En este sentido, una revision acerca del factor al que hace referencia
cada una de estas caracteristicas, apunta a que algunas de ellas pueden
ubicarse como pertenecientes a factores de grupo, mientras que otras

pertenecen a factores individuales o institucionales.
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En virtud de estas variadas consideraciones, Lindell y Brandt (2000)
sefialan que en esta area “una pequena revision es un fracaso para
determinar si el clima actia como un mediador de la relacion entre
antecedentes organizacionales y sus consecuencias” (p. 331). De modo que

una investigacion en el tema:

es necesaria porque las dimensiones del clima que estan relacionadas a los
antecedentes organizacionales puede ser diferente de aquellas otras
dimensiones que estan relacionados a los resultados organizacionales o
individuales (Lindell y Brandt, 2000; p. 331).

No obstante, Zohar (2000) retomando estas diversas consideraciones,
ha propuesto un modelo en el cual se intenta definir la actuacion del clima
tanto a nivel organizacional como a nivel grupal e individual, vinculando a
estos dos ultimos factores de la organizacion con la ejecucion de los
procedimientos propiamente organizacionales, mientras vincula al nivel
organizacional con los establecimientos de las politicas a seguir por los

grupos e individuos.

El cuarto criterio controvertido es el aspecto psicométrico de la
medicion del clima organizacional. Asimismo, las escalas desarrolladas para
la medicion del clima también han variado de acuerdo al tipo de organizacion

(financieras, de servicio, educativas, etc.).

De acuerdo a lo anterior Halpin y Crofts (1963; cp. Zancudo y Alvarez,
1997) dentro del contexto de las instituciones educativas, construyeron un
cuestionario con dos grandes factores, a saber: (1) La percepcion del
docente con relacion a su grupo, el cual incluye intimidad, compromiso, moral
y obstaculos; y (2) La percepcion colectiva que tienen los docentes acerca de
las cualidades del director, que a su vez contempla: confianza, respeto,

empatia y exigencia.
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Mas tarde Tagiuri (1968; cp. De Abreu, 2000) en el contexto gerencial,
elabor6 un instrumento para evaluar el clima organizacional percibido por los
ejecutivos miembros del programa de gerencia avanzada de la universidad
de Harvard. Su instrumento abarca areas de la compaiia, alta gerencia,
politicas, puestos de trabajo, departamentos, supervisores, asociados,
subordinados y promocion. Al abarcar estas areas, el instrumento se
constituy6 de 5 factores (1) las politicas de direccién y orientacion; (2) la
atmosfera profesional; (3) caracteristicas del departamento o del grupo de
trabajo; (4) cualidades de los supervisores; (5) énfasis en los resultados

combinados con autonomia ejecutiva y satisfaccion.

Por su parte Litwin y Stringer (1968) a partir de las seis caracteristicas
descritas como factores componentes del clima, desarrollaron un
cuestionario para probar la hipotesis de que diferentes ambientes producen
distintos tipos de motivacion de acuerdo a la percepcién de los estilos de
liderazgo representados por los individuos de una organizacion. Por otro
lado, Schneider y Bartlett (1968) disefaron un cuestionario para medir la
percepcion del clima en una empresa de seguros. Su instrumento se
constituye por 7 factores: (1) apoyo a la gerencia, (2) estructura
administrativa, (3) preocupacién por los nuevos empleados, (4) conflictos, (5)

intransigencias, (6) independencia y (7) el grado de satisfaccion general.

Luego en 1969, Likert (cp. Alvarez, 1992b) desarroll6 un instrumento
que permite determinar la relacion significativa entre el estilo de gerencia, las
caracteristicas del sistema organizacional de interaccion-influencia y la
efectividad de la organizacion. Su instrumento se componia por seis factores,
a saber: (1) Procesos de Liderazgo, (2) Fuerza Motivacional, (3) Proceso de
Organizaciéon, (4) Proceso de Toma de Decisiones, (5) Proceso de

Establecimiento de Metas y (6) Procesos de Control.
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Por otra parte en 1969 dos organizaciones privadas relacionadas con
el ambito educativo se abocaron a la evaluacion de la percepcion que tenian
los estudiantes acerca de las instituciones educativas (Alvarez, 1992b). A
partir de los resultados obtenidos por estos trabajos una de ellas elaboro el
cuestionario descriptivo del Perfil de Clima Organizacional Educativo, el cual
actualmente se conoce como el CFK Ltd. Este instrumento fue disefiado
“..para promover una medida general del clima organizacional de

instituciones educativas...” (Alvarez, 1992b; p. 59) y comprende cuatro
factores generales a saber: (1) determinantes de la relacion educativa (2)
determinantes del programa, (3) determinantes del proceso y (4) materiales

(Alvarez, 1992b).

No obstante, en otras fuentes de la literatura (Alvarez, 1992b; Shadur,
Kienzle y Rodwell 1999) puede encontrarse al menos casi una decena de
instrumentos disefiados para la evaluacidn del clima organizacional en
diversos tipos de instituciones. Mientras que otras investigaciones
recientemente (Claudet y Ellett, 1999; Hart, Wearing, Conn, Carter, Dingle,
2000) siguen revisando nuevas formas para la medicion del clima
organizacional en los ambientes educativos con el objetivo de investigar “la
naturaleza y los efectos de las estructuras organizacionales creadas por los
administradores escolares, profesores, y colegas para enmarcar las cadenas

de mando y toma de decisiones’ (Claudet y Ellett, 1999; p. 318).

Finalmente el dltimo criterio controvertido ha sido la ubicacion
metodolégica que los autores le han asignado al constructo clima
organizacional. Con respecto a este punto, las consideraciones han variado
en diversos sentidos. Concretamente, puede ubicarse al clima organizacional
como una variable independiente o capaz de producir algan cambio en otras
variables de la organizacion (Alvarez, 1992a; Schmit, Sacco, Ramey, Ramey

y Chan, 1999); como variable interviniente o capaz de moderar o mediar la
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relacion con otras (Gonzalez-Roma y Peiro, 1999; Hellriegel, Slocum vy
Woodman, 1988; Lindell y Brandt, 2000); o como variable dependiente o
aquella que se observa alterada por la accion de otras (Hershberger,
Lichtenstein y Knox, 1994; Kliein, Conn, Smith y Speer, 2001; Moran y
Volkwein 1992).

Segun todo lo senalado hasta ahora, puede afirmarse que las
consideraciones sobre clima organizacional en cuanto a los cuatro aspectos
citados anteriormente, se han caracterizado por ser harto variables e incluso
discrepantes de acuerdo a lo propuesto por cada autor. No obstante, para
circunscribir el concepto dentro de una perspectiva teorica, en el proximo
apartado se revisaran algunos enfoque sobre el constructo clima

organizacional.

Enfoques Sobre el Clima Organizacional

Alvarez (1992a) sefiala que dos de las grandes corrientes de la
psicologia, como la escuela Gestalt y la escuela Funcionalista pueden
considerarse como las raices conceptuales y metodologicas que
establecieron las bases para hablar actualmente de Clima Organizacional.
Este autor expone que la escuela Gestalt se centra en la percepcion de la
organizacion, en la sinergia que se encuentra entre el hombre y el todo que
le rodea (el todo es mas que la suma de sus partes). Los individuos se
comportan en funcion de sus percepciones con relaciéon al medio ambiente
que les rodea. En este sentido, el comportamiento que posea el individuo
dependera de la percepcion que tenga del medio ambiente laboral. Por su
parte la escuela Funcionalista, sostiene que el comportamiento del individuo
depende del ambiente que lo rodea y de las diferencias individuales. Es el

ambiente el que moldea la conducta y por o tanto no hay otra opcidn.
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Con base a lo propuesto por estas dos corrientes, la hipotesis acerca
de que el comportamiento esta en funcion de la percepcion que se tiene del
ambiente en el cual se encuentra el individuo, fue adoptada para el estudic

de las relaciones de éste con la organizacion para la cual trabaja.

Sin embargo, Alvarez (1992a) senala que el énfasis en el estudio de la
percepcion del individuo del ambiente que le rodea (organizacion), propuesta
por ambas corrientes, adopta dos acepciones distintas. Por un lado, la
influencia de la escuela Gestalt dirigié la atencion de la percepcion hacia el
estudio del clima psicologico como un atributo inherente al individuo, por ser
este Ultimo quien organiza los elementos percibidos en el ambiente (Joyce y
Slocum, 1982; Moran y Volkwein, 1992; Shadur, Kienzle y Rodwell, 1999).
Por otro lado, la influencia de la escuela Funcionalista enfatizd en los
aspectos del ambiente (organizacidbn) como los determinantes de la
percepcion; es decir, el ambiente (organizacion) es el que provee las claves

para su percepcion o clima (organizacional).

A partir de esta distincion con respecto al enfoque de la percepcion, se
comienza a debatir si ésta era una funcidn propia e independiente del medio,
del receptor 0 si era compartida y dependiente de las caracteristicas del
ambiente. En este sentido, Schneider y Reichers (1983) identifican tres
perspectivas para definir la manera en que surge el clima dentro de una

organizacion: el enfoque estructuralista, el perceptual y el interactivo:

Mas tarde, Moran y Volkwein (1992) al comparar las perspectivas
sefaladas por Schneider y Reichers (1983) analizaron y sefialaron que el
enfoque estructuralista, reune el significado que los individuos le dan a los
eventos, practicas y procedimientos dentro de la misma situacion. Asi en
concordancia con esta perspectiva, el clima difiere de organizacion a

organizacion dependiendo de las diferencias en las estructuras
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organizacionales. Para este enfoque la percepcion del individuo es resultante

del ambiente en el cual se encuentra éste.

La perspectiva perceptual ubica el significado que los individuos le dan
a los eventos dentro del individuo. De esta manera, este punto de vista
sugiere que el clima difiere de organizacion a organizacion dependiendo de
las diferencias en los tipos de personas que componen cada organizacion, es
decir, la percepcion es una funcion inherente e independiente del ambiente
(Moran y Volkwein, 1992).

Con relacién al enfoque simbdlico interaccionista o interactivo, el
énfasis se coloca en el significado de los acontecimientos dada por la
interaccion que existe entre los individuos. Para esta perspectiva las
interacciones y vivencias que experimenta el individuo al ingresar a la

organizacion determinan su percepcion (Moran y Volkwein, 1992).

No obstante, Moran y Volkwein (1992) plantean un punto de vista que
integra los enfogues anteriormente sefialados al cual denominan perspectiva
cultural. Estos autores entienden el clima organizacional como un aspecto
creado por el grupo de interacciones individuales que comparten un marco
de referencia abstracto y comun, puesto que se basa en las percepciones
individuales, los sistemas ideacionales de los individuos (sistemas de
creencias y valores), relacionados al marco de referencia comun
representado por la organizacién para la cual se desemperfia, y en la que
interactian con oftros individuos que a su vez comparten los sistemas

ideacionales y los marcos de referencia.

La postura de Moran y Volkwein (1992) puede considerarse como de
mayor flexibilidad en cuanto al entendimiento del clima organizacional, ya

que considera conjuntamente los aspectos culturales e interpersonales del
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individuo. En virtud de esta bondad, se adoptara al enfoque cultural como
marco conceptual en el entendimiento del constructo clima organizacional,
asi como en el planteamiento de las hipotesis propuestas en esta
investigacion, las cuales son extraidas de algunas investigaciones

presentadas en la literatura y que son resefiadas a continuacion.

Investigaciones sobre Clima Organizacional

Las investigaciones sobre clima organizacional han sido diversas con
respecto a las variables que se han relacionado con este toépico. Asimismo,
con respecto a los instrumentos utilizados para su medicion y por ende a las
dimensiones del concepto que se han tomado en cuenta. Por ultimo es
necesario destacar nuevamente que los contextos en donde se ha estudiado
el clima organizacional han sido diversos. A continuacion se presentan un

grupo de investigaciones que representan la diversidad antes mencionada.

Di Sarli y Ruiz (1991) estudiaron la relacion entre la percepcion que
los supervisores tienen del clima organizacional de una empresa de servicios
y, de qué manera esta relacion se ve afectada por los factores: efectividad
del estilo de liderazgo, sucursal y sexo. La muestra estuvo constituida por
106 sujetos que laboran como gerentes y jefes de seccion, y la escala
utilizada fue el cuestionario de Litwin y Stringer, encontrando una pequefia
relacion entre estilos de liderazgo y clima, a excepcion de los estilos de
liderazgo persuasivo con recompensa Yy estilo participativo con estandares,
con los cuales la variable clima se relacion¢ significativamente, sin embargo
la efectividad del estilo no se asocia con el clima. Las dimensiones del clima
consideradas por este estudio fueron: claridad, estandares, conformidad vy

recompensa.

En esta investigacion la variable actia como moderadora en la

dimension estandares, en este sentido los sujetos femeninos percibieron a
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los estilos de participacion con estandares de manera menos favorable que
los masculinos. Adicionalmente, el estudio encontrd la existencia de

diferentes tipos de clima en las sucursales estudiadas.

Sichel (1994), en el contexto organizacional de una empresa
financiera, estudi6 la relacibn del clima organizacional con algunas
caracteristicas de empleados (539), tales como: los afios de servicio, el nivel
jerarquico, grado de instruccibn y el cargo ocupacional. En esta
investigacion, se reporta que “...las personas con poco tiempo dentro de la
organizacion perciben todas las categorias del clima organizacional de una
manera mas positiva que las personas que ya tienen mas afios de servicio...”
(p. 111). Asimismo, se encontraron diferencias significativas en la percepcion
del clima de acuerdo al grado de instruccion (especificamente cuando el nivel
de instruccion era mayor, menor era la percepcion del clima), el nivel
jerarquico desempefiado (los cargos con mayor nivel dentro de la estructura,
perciben de manera mas favorable al clima de la organizacion); mientras que

con el cargo ocupacional no se encontraron diferencias significativas.

Espinoza (1995), llevé a cabo una investigacion en la que relaciond el
clima organizacional medido a traves del cuestionario clima organizacional
con algunas de las caracteristicas personales de los trabajadores de una
empresa manufacturera, encontrando diferencias significativas en una de los
factores del cuestionario de acuerdo al nivel educativo y la edad, al tiempo de
encontrar diferencias significativas en la percepcion del clima organizacional
en tres de los factores de la escala segun los afios de servicio del empleado
y el cargo ocupacional desempefiado. Como parte de sus resultados resefia
que “se observa que los trabajadores con mas afios de servicio, cargos de
jerarquia y edades superiores a 45 afios, perciben el clima mas sustentador

que el resto de los sujetos” (P. 117).
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Bermudez y De Freitas (1999) realizaron una investigacion para
determinar la relacion entre el clima organizacional y la calidad de servicio de
una planta ensambladora de vehiculos. Aplicaron el cuestionario de clima
organizacional forma B de Litwin y Stringer a diferentes departamentos de la
empresa y no encontraron diferencias estadisticamente significativas con
respecto a la percepcion del clima organizacional en diferentes
departamentos de la empresa; sin embargo el analisis cualitativo arroja una

relacion entre el clima organizacional y la calidad de servicio en la empresa.

De Abreu (2000) realizé un estudio con el objetivo de determinar la
relacion entre clima organizacional y la productividad en una empresa
financiera. La muestra estuvo conformada por 125 personas. Las
dimensiones del clima organizacional fueron: capacitacion y desarrolio,
infraestructura, condiciones y métodos de trabajo, supervision, motivacion al
logro y comunicacion. Se construyd un instrumento conformado por 60 items.
Los resultados reflejan una correlacion entre el clima organizacional vy
productividad de R? = 0.68 R = 0,82. Las dimensiones mas asociadas a la
productividad fueron: motivacion al logro, metodos de trabajo y capacitacion
y desarrollo. No hubo correlaciones significativas en cuanto a las variables
intervinientes propuestas (condiciones personales y administrativas del
trabajador). Ademas en esta investigacion, se evidencid que el esquema de
remuneracion por productividad acordado en el contrato colectivo, influye en
el clima debido a su relacion directa con la motivacion. También se encontro
una relacion moderada entre el clima y la variable sucursal de la empresa.
Asimismo, se observO un efecto diferencial en las diversas sucursales con
respecto a las dimensiones del clima. Ademas se encontré que el genero
regula la percepcion al relacionarse con la dimensiéon de estandares del clima

organizacional. Por ultimo se sefiala que “...a medida que los trabajadores
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califiquen mejor al clima, éste tendera a aumentar la productividad...” (p.
105).

Johnson (2000) en el contexto de una gran agencia de servicios
publicos en Estados Unidos registrd la percepcion que los supervisores y
empleados tenian acerca de 9 factores de la cultura organizacional y 10
factores del clima organizacional en una muestra de 8126 sujetos
pertenecientes a esta institucion. En esta investigacion, se encontrd que los
supervisores percibieron positivamente a todos los factores que evaluaban la
calidad del clima y la cultura organizacional, en comparacion con la
percepcion de los empleados. Ademas de encontrarse una diferencia
estadisticamente significativa entre la percepcion de los empleados y los

supervisores de esta institucion.

Dentro del cuestionario utilizado en esta investigacion, los factores de
la calidad de la cultura son: 1) Alta gerencia, 2) Apoyo a la calidad 3)
Planificacion estratégica a la calidad, 4) centramiento en el cliente, 5)
Entrenamiento en la calidad, 6) Fortalecimiento, reconocimiento y desarrollo,
7) Desarrollo de la calidad en trabajo de grupo, 8) Medicion y Analisis y 9)
Conviccion de la calidad. Mientras que los factores del clima son: 1)
liderazgo, 2) toma de decisiones, 3) comunicacion, 4) metas, 5) creatividad e
innovacion, 6) trabajo en equipo, 7) entrenamiento, 8) satisfaccion con el
trabajo, 9) factores ambientales, 10) gestion administrativa. En sus resultados
se reporta que: “las mayores disparidades o brechas en la percepcion fueron
encontradas en las areas de reconocimiento, fortalecimiento y desarrollo,
toma de decisiones, creatividad e innovacion y gestion administrativa”
(Johnson, 2000; p. 123). Al respecto de tales resultados se llega a concluir
que los resultados apoyan “la investigacion hecha tanto en sectores publicos

como privados en los cuales se muestra que los empleados en altos niveles
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estan mas satisfechos que aquellos que se encuentran en niveles jerarquicos

mas bajos’ (Johnson, 2000; p. 124).

Mas recientemente, Kiein, Conn, Smith y Speer (2001), partiendo del
supuesto que cuanto mas homogéneo sea el grupo mas acuerdo existira
entre los miembros de éste con respecto a la percepcion que tienen del
ambiente de trabajo, estudiaron la relacion entre la interaccion social y la
interdependencia de trabajo, con el acuerdo intragrupal al respecto de las
percepciones del ambiente de trabajo. El estudio fue aplicado a 35
companfias dentro de 42 plantas manufactureras con un total de 419 sujetos.
En este estudio, las variables demograficas tales como la edad y el género
cuando se encontraban en un grado mayor de heterogeneidad (esto es
cuando el grupo de hombres era el mismo que el de las mujeres, y cuando
las personas pertenecientes al grupo, variaban en un amplio rango de edad)
no estaban asociada a la mayor heterogeneidad en las percepciones del

ambiente de trabajo.

Los resultados de esta investigacion desconfirmaron la hipétesis
referente a la relacion directa entre la homogeneidad del grupo (en sus
caracteristicas demograficas) y la homogeneidad en la percepcion del
ambiente de trabajo. Gracias a estos resultados, los autores proponen la
posibilidad de que los efectos de la composicion demografica sobre el
acuerdo en la percepcion del ambiente de trabajo pueden decrecer a medida
que transcurre el tiempo de interaccion entre los miembros del grupo de

trabajo.

Ahora bien, las investigaciones anteriormente sefaladas se enmarcan
dentro de un contexto organizacional cuya finalidad es comercial. Los
resultados encontrados en este tipo de organizaciones difieren de los

hallazgos encontrados en organizaciones cuya finalidad es educativa, en
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tanto que no se incluyen algunas variables (relevantes para los contextos
educativos) en sus estudios; se han medido con instrumentos especialmente
disefiados para la medicion del clima organizacional en ambientes
comerciales que incluyen factores diferentes a los incluidos en los estudios
de organizaciones comerciales. Por estas razones, varios investigadores de
las organizaciones educativas (Allison, 1983; Anderson, 1982; Firestone y
Wilson, 1985; Moran y Volkwein, 1988; Owens, 1998) “han destacado
claramente la necesidad de conceptualizar y definir las variables del clima
educativo y organizacional’ (Claudet y Ellet, 1999; p. 320). En virtud de estas
consideraciones, a continuacibn se revisan algunas investigaciones
especialmente conducidas dentro de los contextos organizacionales

educativos.

Moran y Volkwein (1988) examinaron el clima organizacional en
ambientes educativos, especificamente en nueve colegios publicos,
obteniendo un total de 2937 sujetos, a fin de precisar 1) en cuales de los
niveles de analisis (a nivel organizacional o suborganizacional) el constructo
del clima debia ser operacionalizado y 2) en qué forma especifica las
organizaciones con climas organizacionales favorables difieren de aquellas

con climas organizacionales negativos.

En su estudio, encontraron que las diferencias entre las instituciones
educativas (entre universidades) y las diferencias entre las subunidades de
estas instituciones (departamentos dentro de cada universidad) generaban
diferencias en la percepcion del clima organizacional, por lo que el clima
podia comportar un atributo inherente tanto a nivel organizacional como a
nivel intraorganizacional. Los investigadores, también plantearon otra serie
de hipdtesis, entre las cuales, la antigiiedad en el servicio de la docencia
podria ser una variable que podia generar diferencias en la percepcion del

clima organizacional. Con respecto a esta hipotesis, la antigiedad no se
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encontro estadisticamente asociada con la percepcion del clime

organizacional.

En este orden de ideas en un contexto educativo, Zancudo (1990)
realiz6 un estudio para establecer la influencia de algunas variables
personales y académicas en la percepcion que los docentes tienen al
respecto del clima organizacional actual y prospectivo (ideal). En esta
investigacion se encontrd que entre el promedio de la percepcion del perfil
actual y el promedio de la percepcion del perfil prospectivo existen
diferencias; asimismo, se encontrd que el sexo y la edad, el tiempo en la
institucion y el departamento al cual estan adscritos los docentes, inciden
significativamente en la percepcion del perfil actual de! clima organizacional
educativo. Finalmente, en la investigacion se reporta que las variables
personales y académicas consideradas, inciden en el clima organizacional

percibido por los miembros que componen una organizacion educativa.

Fernandez (1991) realizd6 un estudio sobre la percepcion del clima
organizacional en miembros de una comunidad educativa universitaria
determinando si las variables sexo, rol, edad, condicidon académica de los
estudiantes, el nivel académico, el tiempo de permanencia, el tipo de
dedicacion y la antigiedad de los docentes, establecen diferencias en las
percepciones del Clima Organizacional en profesores y alumnos. En esta
investigacion se estudio las percepciones actuales y prospectivas (ideales)
del clima, encontrando que las variables estudiadas estadisticamente, no
establecieron diferencias en la percepcion del clima prospectivo. El
instrumento utilizado fue el C.F.K. Lid de 130 items, el cual abarca cuatro
factores: relacion educativa, programa educativo, proceso educativo vy
recursos materiales. Se concluydo que los miembros de la organizacion
educativa perciben como desfavorable el clima organizacional, a excepcion

del factor recursos materiales; en cuanto al factor Relacion Educativa, es
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percibido como favorable por profesores con menos de siete afos, con
dedicacion a tiempo completo y que dictan clases en el ciclo aplicado; con
respecto al factor programa educativo es percibido como desfavorable por
estudiantes del segundo afo y por ultimo, los estudiantes perciben el clima

como menos favorable.

Alvarez (1992d) estudidé la influencia de factores personales y
académicos en la percepcion del clima organizacional, en su investigacion
analiza la percepcion actual del clima (lo que es) y prospectiva (lo que debe
ser) en una muestra conformada por 483 estudiantes; en su estudio encontro
que las personas de género femenino percibieron el clima organizacional
educativo mas favorable que las personas de género masculino, asimismo
encontré que los estudiantes de menor edad poseen una percepcion del
clima mas favorable en comparacion con estudiantes de mayor edad, con
respecto a la variable antigledad los datos arrojaron una relacion inversa
significativa, es decir que a mayor tiempo en la institucion menos favorable
es la percepcion del clima organizacional de la institucion, con respecto al
tipo de carrera no encontrd relacion significativa, es decir que las
percepciones de los estudiantes segun el tipo de carrera son similares,
también encontré que el rol desempefiado dentro de la institucion ejerce

influencia sobre la forma en que se percibe el clima organizacional.

Miranda y Rodriguez (1994) desarrollaron un estudio para determinar
la percepcion del clima organizacional por parte de los estudiantes de
pregrado de la Universidad Catélica Andrés Bello y los posibles efectos de
variables personales como sexo y edad, y variables académicas como el afo
académico cursado por el estudiante, la escuela en la que esta inscrito el
estudiante, el turno y la condicion académica del alumno sobre dicha
percepcion. Para ello aplicaron el cuestionario descriptivo del perfil del clima

organizacional educativo (CFK Ltd) version corta (52 items) a 996 alumnos
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distribuidos en las diferentes escuelas de la universidad, encontrando que las
variables relacionadas con clima son: el nivel académico, la condicion
académica y la escuela. Asi, la percepcidon del clima organizacional resultd
ser mas desfavorable en la medida que los estudiantes avanzan en la
carrera. Por otra parte, la percepcion del clima general y de sus elementos
relacion educativa y recursos materiales, son mas favorables para los
estudiantes en condicibn académica regular que para los arrastrantes y
repitientes. Y con referencia a la carrera, se encontro que los estudiantes de
las escuelas de Letras y Comunicacion Social tienen la percepcion del Clima
y de sus elementos mas desfavorable, seguidos en orden por los estudiantes
de las escuelas de Economia y Administracion. En cuanto a la percepcion
mas favorable, ésta la tuvo la escuela de Filosofia, seqguida en orden, por las

escuelas de Ciencias Sociales, Ingenieria, Educacién, Psicologia y Derecho.

Schneider, Hanges, Goldstein y Braverman (1994) evaluaron la
percepcion que los decanos y los estudiantes universitarios tenian al
respecto del servicio académico brindado por los docentes de una
universidad. En esta investigacion, puede apreciarse, en concordancia con la
diferencia existente entre el clima organizacional en ambientes comerciales y
educativos, que la medicion del clima en estas dltimas instituciones debe
incluir una serie de aspectos relacionados con la eficiencia académica del
educador (a nivel de postgrado y pregrado), el contacto con colegas de la
universidad, actividades profesionales, conducta de clase organizada (tales
como la direccion académica de un curso, la asignacion de lecturas a

estudiantado) y la motivacion hacia el estudiantado, etc.

En este estudio, los investigadores, encontraron que tanto la
percepcidon de los miembros de la facultad (como figuras supervisoras del
cuerpo docente), como la percepcion de los estudiantes, se encontraba

significativamente relacionada para varios de los aspectos sefalados
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anteriormente, pero se establecia una diferencia entre las partes evaluadoras
(estudiantes vs autoridades académicas) del servicio académico brindado
por los docentes. Para los estudiantes, los aspectos relacionados al manejo
del proceso de ensefanza-aprendizaje era de mayor importancia que los
relacionados con la trayectoria profesional del docente. Mientras que para las
autoridades educativas, ambos aspectos son importantes, aun cuando el
referente al de la trayectoria profesional del docente (haber publicado, poseer
titulos académicos de postgrado, etc.) era de mayor importancia que el

manejo del proceso de ensenanza-aprendizaje.

Hallak y Hernandez (1995) llevaron a cabo una investigacion para
determinar la percepcion del clima organizacional por parte de los
estudiantes de pregrado de la Universidad Catolica Andrés Bello y los
efectos de variables personales. En la muestra constituida por 796 sujetos
encontraron una percepcion del clima organizacional educativo en general
favorable, resultado que difiere de los hallazgos encontrados por otros
estudios realizados en esta universidad. Los datos de su investigacion
sefialan ocho variables predictoras del clima, de las cuales siete son
aspectos de la personalidad, siendo |la octava la edad, la cual mantenia una
relacion inversa con el clima organizacional, es decir que a menor edad mas
favorable la percepcion del clima; en cuanto a las variables personales
asociadas las identificadas son: (1) emotividad; (2) dominancia; (3)
inteligencia; (4) certeza individual; (5) feminidad; (6) autoestima y (7) lealtad

grupal.

Ortiz (1995), estudio la percepcion del clima organizacional que tenian
los estudiantes y docentes pertenecientes a la escuela de Letras de la

“

Universidad Catodlica Andrés Bello. En este estudio se reporta que “..la
percepcion de la realidad organizacional varia notablemente segun el rol

desempefiado por cada individuo..” (p. 117), siendo concordante esta
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conclusiéon con el aspecto sefialado en los apartados anteriores cuando se
recalcaba el papel de las diferencias individuales en la percepcion del clima

organizacional dentro del cual se participa.

Bardasz (1999), estudio la relacion entre el clima organizacional y la
productividad en investigacion de los profesores de la escuela de Educacion
de la UCAB, de acuerdo con su categoria académica en el escalafén y el
tiempo de dedicacion. La muestra estuvo compuesta por 40 profesores de la
escuela de Educacion. En este estudio se encontraron diferentes tipos de
clima, fundamentalmente favorable (50% de la muestra percibi6 el clima de
esta manera) y desfavorable (33% lo percibi6é de este modo), igualmente que
el factor percibido como menos favorable fue la comunicacion. La variable
categoria académica presento diferencias significativas. En referencia a la
productividad en investigacion se ubica en los niveles muy bajos y bajos de
la escala; por ultimo no se observaron diferencias de acuerdo a la dedicacion

ni a la categoria.

En las anteriores investigaciones realizadas en ambientes educativos,
destacan como variables personales y demograficas asociadas al clima
organizacional, las dimensiones de personalidad, la edad y el sexo; en
cuanto a los aspectos organizacionales y académicos relacionados con el
clima se encuentran el nivel jerarquico, antigiiedad, departamento para el
cual trabaja el individuo. Asimismo, se ha trabajado con diversas poblaciones

que constituyen la organizacién educativa a saber: docentes y alumnos.

Tomando en cuenta los resultados de los trabajos anteriormente
sefialados, y la consideracion de Hershberger, Lichtenstein y Knox (1994) en
cuanto a que las diferencias individuales y demograficas pueden influir en la
percepcion del clima organizacional, para fines de la presente investigacion,

se estudio la relacion de la percepcion del clima organizacional educativo por
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parte de los docentes, con variables demograficas y personales como la

edad, el género, la antigliedad, y la sede para la cual trabaja el profesor.



METODO

Problema General

¢ Existen diferencias en la percepcion del clima organizacional de acuerdo a

las caracteristicas del personal que labora para las diferentes sedes de la

Universidad Catolica Andrés Bello?

Problemas Especificos

1.

¢, Existen diferencias en la percepcion del clima organizacional de
acuerdo a la edad, de modo que a mayor edad mas favorable es la

percepcion del clima organizacional educativo y viceversa?

¢ Existen diferencias en la percepcion del clima organizacional de acuerdo
al género de un individuo que trabaja para la Universidad Catolica Andrés
Bello?

¢ Existen diferencias en la percepcién del clima organizacional de acuerdo
a la antigiedad en el desempefio del cargo docente, de modo que un
profesor con mas tiempo trabajando para la institucion tendra una

percepcion del clima organizacional educativo mas favorable y viceversa?

¢ Existen diferencias en la percepcion del clima organizacional de acuerdo
a la sede para la cual trabaja un empleado de la Universidad Catdlica

Andrés Bello?



Hipotesis General

La edad y el género de un individuo, su antigiedad en el trabajo y la sede de
la Universidad para la cual trabaja son algunas de las caracteristicas que
generan diferencias en la percepcidon del clima organizacional de la

Universidad Catdlica Andrés Bello.

Hipétesis Especificas

1. La Edad de un individuo establece diferencias en la percepcion del clima
organizacional. Especificamente, mientras mas edad tenga el docente
mas favorable sera la percepcion que éste tiene del clima organizacional

educativo y viceversa.

2. El Género de un individuo establece diferencias en la percepcion del

clima organizacional.

3 ElI Tiempo en el desempefno de la docencia de un individuo establece
diferencias en la percepcion del clima organizacional educativo; de modo
que en la medida en que tenga mas tiempo, su percepcion del clima sera

mas favorable y viceversa.

4. La Sede en la cual se desempena un individuo de la Universidad Catdlica
Andrés Bello establece diferencias en la percepcion del clima

organizacional.

5. La edad, el género, la antigiedad en el desempeno de la docencia y la
sede para la cual trabaja el profesor son variables que interactuan entre si

para generar diferencias en la percepcion del clima organizacional.
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Variables de la Investigacion

Variables Independientes:

Edad: tiempo transcurrido entre el nacimiento de la persona y el momento
presente, lo cual es expresado en afios (Diccionario Enciclopédico Grijalbo,
1986). Operacionalmente la edad sera definida por el nUmero que los sujetos
participantes en la investigacion escriban en el instrumento, dentro del

espacio referido a edad.

Género: Conjunto de caracteres genéticos, morfolégicos y funcionales que
distinguen a los individuos machos de las hembras en el seno de cada
especie (Diccionario Enciclopédico Grijalbo, 1986). Operacionalmente sera
definida por la letra que marquen los sujetos dentro de dos opciones

presentadas, “F’ para el género femenino y “M” para el masculino.

Sede: Establecimiento que sirve de ampliacién a la organizacion de la cual
depende (Di Sarli y Ruiz, 1991). Operacionalmente sera definida por la
opcidon que el sujeto perteneciente a la investigacion marque con una equis,
en una lista de cuatro posibilidades, siendo ésta: 1. Caracas, 3. Guayana, 4.

Coro.

Antigliedad: Tiempo durante el cual la persona perteneciente a la
organizacion se ha desempefiado en esta, expresada en aflos y meses.
Operacionalmente se define como el numero que la persona participante en
el estudio coloque en el cuestionario.

Variable dependiente:

Percepciéon del Clima Organizacional Educativo: Expresiéon de las
percepciones o interpretaciones que la persona hace del ambiente interno de

la organizacién en la cual participa (Alvarez, 1992c), las cuales son el
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resultado de la interaccion de los factores determinantes de la relacion
educativa, de los factores del programa educativo, de los factores del
proceso educativo y de los recursos materiales. Operacionalmente es la
puntuacion total obtenida del promedio ponderado de los puntajes asignados
por los sujetos en cada subescala del cuestionario CFK Ltd, en referencia a
los factores de la relacion educativa, del programa educativo, del proceso

educativo y los recursos materiales. En este sentido se entendera que:

Si mayor es la resultante, en mayor grado se caracteriza el clima como
productivo-satisfactorio, es decir, como positivo para el desempefio del

participante en la institucion. (Alvarez, 1992¢; p. 85)

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de naturaleza expost-facto, ya que en la
misma, la variable independiente ya ha tenido lugar en una determinada
situacion, sin existir ninguna manipulacion experimental de la misma
(Kerlinger, 1988).

Kerlinger (1988) define la investigacion de tipo ex-post-facto, como
aquella investigacion empirica sistematica, en la que el investigador no
controla directamente las variables independientes, porque ya han
acontecido sus manifestaciones o por ser intrinsecamente no manipulables.
Se hacen inferencias sobre las relaciones de ellas, sin intervenir
directamente, a partir de la relacion concomitante de las variables
independientes y dependientes. En el caso especifico de este estudio las
variables independientes ya han tenido lugar, sin existir ninguna

manipulacién experimental de las mismas.

Asi mismo, se considera un estudio de campo ya que el mismo ocurre

en el ambiente natural donde se desarrolla el fenémeno. Segun Kerlinger
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(1988) se considera un estudio de campo a aquel tipo de investigacion
cientifica y no experimental aquel que tiene como objetivo las relaciones e
interacciones entre variables sociologicas, psicologicas y educativas en

estructura sociales reales.

En este tipo de investigacion se observa la situacion social o
institucional con la finalidad de examinar las relaciones entre valores,
actitudes, conducta y percepciones de los sujetos y de los grupos, sin
manipulacién de las variables independientes. Ademas es considerado un
disefo de corte transversal Unico, ya que los datos procedentes de la

muestra se obtienen en un momento determinado.

Procedimiento
Sujetos

Para la presente investigacion se empleé un total de 162 sujetos
femeninos y masculinos que se desempefian como docentes en una de tres
sedes de la Universidad Catdlica Andrés Bello (Caracas, Coro y Guayana).

Cada uno de los sujetos varié en antigiiedad dentro de la institucion y edad.

Poblacién

Los sujetos participantes de esta investigacion pertenecieron a la
poblacidén de todos los docentes que laboran para la Universidad Catdlica

Andrés Bello durante el periodo académico 2000-2001.

Disefio Muestral

Para la presente investigacion, se establecid un disefio muestral
intencional en el cual, se selecciond la muestra procurando que fuera
representativa, pero llevandose a cabo con base a los objetivos de la
investigacion. Especificamente fue un tipo de muestreo por cuotas en el que

se establecieron cuotas para las diferentes categorias del universo que son
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réplicas del conjunto, “quedando a disposicion del investigador la seleccion
de unidades (...) que comprenda la combinacidon de varias categorias”
(Ander-Egg, 1960/1982; p. 186).

Recoleccién de los Datos

1. Instrumentos

El instrumento que se utilizd para fines de la investigacion constod de
dos partes. Una primera parte en donde se le pidieron datos de
identificacion de la persona referentes a: edad, sexo, tiempo trabajando

para la institucion y sede.

La segunda parte la constituyod el cuestionario descriptivo del perfil del
clima organizacional educativo (CKF Ltd), disefiado para medir la
percepcion del clima organizacional general de instituciones educativas.
(Fox y cols, 1973 cp. Alvarez, 1992)

El cuestionario original estd integrado originalmente por 130 items,
dispuestos en una escala tipo likert y organizados en cuatro subescalas,
que corresponden a los factores que integran y determinan el ambiente

interno de una organizacion (Alvarez, 1992c), los cuales son:

1.- Factores de la Relacion Educativa: también denominados factores
generales, los cuales se refieren a la calidad y tipo de relacion presente en
la institucion. Sus indicadores son: la existencia de respeto, confianza,
motivacion, oportunidades de aportar constante desarrollo académico y

social, identificacion y atencion institucional.

2.- Factores del Programa Educativo: comprenden las oportunidades para

el aprendizaje activo, atencion a las expectativas individuales, ambientes
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variados de aprendizaje, curriculum flexible y actividades extracurriculares,
apoyo al proceso de aprendizaje, determinacion de reglas cooperativamente

y sistemas de evaluacion variados.

3.- Factores del Proceso Educativo: se refieren a estrategias efectivas de
ensefianza-aprendizaje, constante ajustes de metas, adecuada solucion de
problemas, participacion en la toma de decisiones, identificacion y manejo
de conflictos, autonomia responsable, comunicacion efectiva y planificacion

del futuro.

4.- Factores de los Recursos Materiales: comprenden los recursos
adecuados, sistema logistico y de apoyo eficiente y la apropiada planta

fisica.

La escala de respuestas se compone de cuatro opciones: nunca (1),
casi nunca (2), casi siempre (3) y siempre (4). El sujeto respondiente marca
con una equis el numero que mas se adecue a su percepcion. Este
cuestionario fue traducido y aplicado en Venezuela en instituciones
universitarias por Gonzalez y Kim (1989; cp. Zancudo, 1990) y validado en
instituciones de educacion superior universitaria por Zancudo (1990). La
confiabilidad del instrumento se establecié por el método test-retest con un
mes de intervalo y una n=120. El coeficiente de confiabilidad por medio de la

férmula de Spearman fue de r=0.86 (Alvarez,1992).

Para fines de la presente investigacibn se aplic6 una version
abreviada del instrumento, la cual fue realizada por la direccién general de
los estudios de postgrado de la UCAB (1993) que redujo el instrumento
original de 130 items a 52 items. Partiendo de los resultados de esta
investigacion, la version abreviada final se constituyé de la siguiente manera:

a) los primeros 16 items corresponden al factor relacion educativa, b) los 14



siguientes al factor programa educativo, c) los siguientes 16 al factor proceso
educativo y d) los ultimos 6 al factor recursos materiales. La version
abreviada de este instrumento arrojo un coeficiente alpha de Cronbach de
.96.

2. Operaciones

Para los propositos que se planteados en la siguiente investigacion, se
utilizé el cuestionario de percepcion de clima organizacional educativo CFK
Ltd. y se le administrd a la muestra de docentes de las diferentes sedes de la
Universidad Catolica Andrés Bello. Para ello se contactaron las autoridades
de las escuelas de la Universidad Catdlica Andrés Bello quienes informaron a

los docentes sobre el estudio y la necesidad de participacion en éste.

Una vez establecidas las bases para contactar al personal docente de
las diferentes escuelas en las diferentes sedes de la Universidad, se hicieron
llegar los cuestionarios a las distintas dependencias organizacionales a fin de
gue su personal respondiera al instrumento y luego fuera retornado a la sede

de Caracas, lugar en el cual se condujo la investigacion.

Una vez administrados y corregidos los cuestionarios de la muestra de
este estudio, se construyd la base de datos en SPSSc version 8.0 para
Windows 98©; en la cual las filas constituyeron el nimero de sujetos;
mientras que las columnas quedaron dispuestas como a continuacion se

describe:

Columna 1: Edad: Esta variable, con un nivel de medicion de razén, obtuvo
un rango que estuvo definido por las edades de los sujetos participantes de
la investigacion.

Columna 2: Género: Su distribucion se constituye por dos niveles

categoricos: 1 para designar “Femenino’ y 2 para designhar “Masculing’.
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Columna 3: Antigiliedad: Es una variable continua que representa el tiempo
de trayectoria docente dentro de la universidad. Es una variable continuz
expresada en anos y meses.

Columna 4. Sede: Ocupara cuatro niveles discretos a saber: 1 “Nucleo
Caracas’, 3“Nucleo Guayana' y 4 “Nucleo Coro".

Columna 5: item n° 1 del cuestionario CFK Itd. (Es una variable continua en
la cual se pueden expresar cuatro posibles respuestas: 1: Nunca, 2: Casi

Nunca, 3: Casi Siempre y 4: Siempre.

Columna 6: item n° 2 (idem
Columna 7: item n° 3 (idem
Columna 8: item n° 4 (idem

Columna 9: item n° 5 (idem

Columna 10:
Columna 11:
Columna 12:
Columna 13:
Columna 14:
Columna 15:
Columna 16:
Columna 17:

Columna 18:

Columna 19: i

Columna 20: i

Columna 21:

Columna 22: i

Columna 23: i

Columna 24:
Columna 25:
Columna 26:

Columna 27:

)
)
)
)

item n°® 6 (idem
item n° 7 (idem

item n° 8 (idem

item n° 9 (idem

item n°® 11 (idem

item n° 12 (idem

item n® 13 (idem

item n® 14 (idem

item n° 20 (idem

item n° 21 (idem

item n°® 22 (idem

item n° 23 (idem

)

( )
(idem)
(idem)
( )
(idem)
( )
item n® 17 (idem)
(idem)
(idem)
(idem)
(idem)
(idem)
(idem)



Columna 28:
Columna 29:
Columna 30:
Columna 31:
Columna 32:
Columna 33:
Columna 34:
Columna 35:
Columna 36:
Columna 37:
Columna 38:
Columna 39:
Columna 40:
Columna 41:
Columna 42:
Columna 43:
Columna 44:
Columna 45:
Columna 46:
Columna 47:
Columna 48:
Columna 49:
Columna 50:
Columna 51:
Columna 52:
Columna 53:
Columna 54:
Columna 55:

Columna 56:

item n° 24 (idem)
item n°® 25 (idem)
item n° 26 (idem)
item n° 27 (idem)
item n° 28 (idem)
item n° 29 (idem)
item n° 30 (idem)
item n° 31 (idem)
item n° 32 (idem)
item n° 33 (idem)
item n° 34 (idem)
item n° 35 (idem)
item n° 36 (idem)
item n° 37 (idem)
item n° 38 (idem)
item n° 39 (idem)
item n° 40 (idem)
item n° 41 (idem)
item n°® 42 (idem)
item n° 43 (idem)
item n° 44 (idem)
item n° 45 (idem
item n° 46 (idem
item n° 47 (i

item n°® 48

idem

item n° 50 (idem

item n° 51 (idem

)
(idem)
(idem)
(idem)
item n° 49 (idem)
(idem)
(idem)
(idem)

item n° 52 (idem
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Columna 57: Factor 1 del Cuestionario de Clima Organizacional (Relacion
Educativa).
Columna 58: Factor 2 del Cuestionario de Clima Organizacional (Programa
Educativo).
Columna 59: Factor 3 del Cuestionario de Clima Organizacional (Proceso
Educativo).
Columna 60: Factor 4 del Cuestionario de Clima Organizacional (Recursos
Materiales).
Columna 61: Puntaje Total del Cuestionario de Clima Organizacional. Es
una variable continua que va en un rango de 52 a 208, obtenida a partir de la

suma de los puntajes marcados por el sujeto en el cuetionario.

Recoleccion de los Datos

1. Técnicas de Analisis

Para fines del presente trabajo se sometiod el instrumento a un analisis
psicometrico en el cual se calculd la confiabilidad de éste a traves del
coeficiente Alpha de Cronbach. Para el aspecto de la validez del instrumento
se realizd un analisis factorial por via del analisis de componentes principales
a fin de observar si el cuestionario se comporta de la manera esperada en la

poblacion a estudiar.

Como resultado de estos analisis, el coeficiente de confiabilidad del
instrumento aplicado a la muestra fue de 0=.959 y el analisis factorial arrojo
los mismos cuatro factores destacados por las investigaciones anteriores
(ANEXO B)

Para realizar los analisis correspondientes a los objetivos planteados
por esta investigacion se utilizaron las técnicas estadisticas cuantitativas de

naturaleza multivariada, pues se empleo un disefio de grupos independientes



58

(ANOVA) en el cual se pretendio establecer diferencias en la percepcion del
clima organizacional de acuerdo a las caracteristicas de la muestra. En este
sentido, se toma como factores o variables independientes a las variables
demograficas o personales (edad, género antigiedad y sede) y como
variable dependiente al Clima Organizacional Educativo y sus dimensiones

componentes.

Para todos los analisis anteriormente mencionados se utilizd el nivel

de significancia estadistico de a=0.5.

2. Modo de Procesamiento

A fin de realizar los tratamientos estadisticos requeridos por esta
investigacion se emple6 el paquete computarizado “Statistical Package for

Social Sciences” SPSS ¢ versién 8.0 para Windows 98 c.



RESULTADOS

Edad

En la tabla 1 se muestra el comportamiento estadistico de esta
variable. Para efectos inferenciales, la edad fue categorizada en funcién de
sus percentiles (P333 Y Pess) de modo que gracias a esta categorizacion se
extrajeron tres grupos de edad, con los cuales se facilitara la comparacion

estadistica.

Tabla 1 Estadisticos Descriptivos para la Variable Edad

n X S Asimetria  Kurtosis P33 s Pss 6
Edad 156 43,14 10,33 ,366 -,061 38,00 48,00

La distribucion en esta variable muestra un comportamiento regular
con respecto a la distribucion normal, siendo la media 43,14; la desviacion
10,33. La forma de la distribucién es poco asimétrica (As=,366) y escarpada
(Ku=-,061). La distribucion de la variable edad fue dividida en tres categorias
partiendo de los percentiles P33 3 y Pgss, para fines del analisis inferencial en
cuanto a la comparacion entre grupos de edad, a saber: el grupo 1 (Docentes
cuya edad es menor o igual a 38 afios); el grupo 2 (Docentes con edades
comprendidas entre 39 y 47 afios) y el grupo 3 (Docentes con edades
superiores 0 iguales a 48 afos). La tabla 2 describe el comportamiento

estadistico de los grupos de edad.

Tabla 2 Estadisticos descriptivos para los grupos de edad

Gru o de Edad N X S %
1,00 (Menor o igual a 38 afios) 55 32,42 427 34,0
2,00 (Entre 39 aflos y 47 afios) 44 42 .45 2,75 27,2
3,00 (Mayor o igual a 48 anos) 57 54,04 6,16 35,2
Total Procesados 156 96,3
Perdidos 6 3,7

Total 162 4314 10,33 100
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La tabla 3 describe los resultados del comportamiento estadistico de
las dimensiones del clima organizacional educativo y el clima organizacional

en general para cada uno de los grupos de edad.

Tabla 3 Estadisticos Descriptivos de las dimensiones del Clima Organizacional
Educativo para cada uno de los grupos de edad

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Variables n X S n X S n X S

Relacion Educativa 55 3,21 ,39 44 3,28 .43 57 3,18 45
Programa Educativo 55 3,00 ,44 44 3,03 ,44 57 3,04 ,45
Proceso Educativo 55 3,01 53 44 3,14 .46 57 3,05 49
Recursos Materiales 55 3,01 ,49 44 318 42 57 3,13 47
Punta’e Total 55 3,06 ,41 44 3,16 ,38 57 3,10 42
Como puede observarse, los puntajes referentes a la percepcion de
las dimensiones componentes del clima organizacional educativo y el clima
organizacional en general, fueron relativamente uniformes entre si y entre los
grupos de edad. Las representaciones que muestran graficamente el
comportamiento de la muestra estan presentados en graficos de lineas
guebradas, para todos los casos la distribucién de los puntajes que se
representan en cada grafico estan comprendidos en un rango de 1 a 4, pero
por razones de espacio, se muestran los puntos de corte en rangos menores,
ya que en ninguno de los casos analizados, las estimaciones de los docentes
al respecto del clima organizacional, fueron menores a un puntaje de 2. En el
graficol se puede apreciar la percepcion del clima organizacional y sus

dimensiones componentes en funcion de los grupos de edad.
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Gréafico 1

Percepcion del Clima Organizacional Educativo en
Funcion del Grupo de Edad

3,35
3.3
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3,2
3,15
3,1
3,05

2,95
2,9

Relacion Programa Proceso Recursos  Puntaje Total
Educativa Educativo Educativo Materiales

Como se observa en el gréafico anterior, la percepciéon en el clima
organizacional y sus dimensiones fueron percibidos de manera favorable por
todos los grupos de edad, aun cuando los docentes con mayor edad (grupo 2
y 3) puntuaron mas alto en las dimensiones que el grupo de menor edad
(grupo 1), con excepcion del factor relacién educativa, en el cual los puntajes
mas altos fueron estimados por el grupo mas joven y el grupo intermedio
(grupo 1 y 2). La tabla 4 muestra los resultados de los analisis de varianza
entre las percepciones que los grupos de edad tienen respecto al clima

organizacional y sus dimensiones.



Tabla 4 ANOVA Dimensiones del Clima Organizacional y Edad

Variable

Relacion
Rblaaibra
Educativa

Programa

Educativo

Proceso
Educativo

Recursos
Materiales

Ftes de Varianza

Entre Gru os
Dentro de
Grupos

Total
Entre Grupos
Dentro de
Grupos

Total
Entre Grupos
Dentro de
Grupos

Total
Entre Grupos
Dentro de
Grupos

Total
Entre Grupos

Puntaje Total Dentro de

Como puede observarse a partir de las tablas 3 y 4, la variable
no arrojo diferencias significativas en ninguna de las dimensiones del

organizacional

Grupos
Total

organizacional educativo.

Género

educativo,

Suma de
cuadrados
,240
27,662

27,902
3,530E-02
29,956

29,991
,391
37,601

37,992
, 7187
33,084
33,871
,235
25,359

25,594

en la

gl

153

165
2
153

155
2
153

165
2
153

155
2
153

155

Media de
cuadrados
120
,181

1,765E-02
196

,195
246

,393
,216

,118
,166

percepcion general

663

,080

, 795

1,819

,710

del

62

617

914

5453

,166

,493

edad
clima

clima

La Tabla 5 describe el comportamiento estadistico tanto de hombres y

mujeres en cuanto a la percepcion que poseen al respecto del clima

organizacional y sus dimensiones componentes.
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Tabla 5 Estadisticos Descriptivos del clima organizacional educativo y sus

dimensiones para hombres
Variables

Relacion Educativa a0

Programa Educativo 90

Procesc Educativo a0

Recursos Materiales a0

Punta'e Total a0

y mujeres
Mujeres
X S
3,23 43 70
3,03 ,45 70
3,11 ,49 70
3,15 ,48 70
3,13 41 70

Hombres

X S
3,18 42
3,01 43
2,99 48
3,00 ,48
3,04 ,39

La tabla anterior, muestra que los puntajes entre hombres y mujeres,

resultaron cercanos entre si, en cuanto a la percepcion del clima

organizacional educativo y sus dimensiones componentes. En el grafico2 se

puede apreciar los puntajes asignados por hombres y mujeres con respecto

al clima organizacional y sus dimensiones.

Grafico 2

Percepcion del Clima Organizacional en Funcion del Género

3,35
3.3
3,25
3,2
3,15
3,1
3,05

2,95
2,9

Relacién
Educativa

Programa
Educativo

Proceso Recursos
Educativo Materiales

Puntaje Total

Como se puede observar a partir del grafico2, en lineas generales las

mujeres tendieron a estimar de manera mas favorable al clima organizacional

educativo general y sus dimensiones componentes, en comparacioén con sus

colegas masculinos. La tabla 6, muestra los resultados del analisis de
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varianza estimado para probar la diferencia del clima entre hombres vy

mujeres.

Tabla 6 ANOVA Dimensiones del Clima Organizacional y Género

Variable Ftes de Varianza  Suma de gl Media de F p.
Cuadrados Cuadrados
Entre Gru os ,126 ,126 ,695 406
Relacibn Dentro de 28,608 158 ,181
Riblastbra  Grupos
Educativa Total 28,733 159
Entre Grupos 1,312E-02 1 1,312E-02 ,068 ,795
Programa Dentro de 30,597 158 ,194
Educativo Grupos
Total 30,610 159
Entre Grupos ,593 1 ,593 2,484 117
Proceso Dentro de 37,719 158 ,239
Educativo Grupos
Total 38,312 159
Entre Grupos ,870 1 ,870 3,818 ,052
Recursos Dentro de 36,018 158 ,228
Materiales Grupos
Total 36,888 159
Entre Grupos ,295 1 ,295 1,788 ,183
Dentro de 26,061 158 ,165
Puntaje Total Grupos
Total 26,356 159

Como se puede observar a partir de la tabla 6 y 7, ain cuando las
mujeres tienden a percibir el clima organizacional de una manera mas
favorable que sus colegas masculinos, la variable género no permite
observar una diferencia estadisticamente significativa entre ellos con
respecto a la percepcion que cada uno de estos grupos tiene en referencia al

clima organizacional educativo y sus dimensiones componentes.

Antigliedad

La variable antigliedad, fue expresada como la trayectoria de
dedicacion docente que el profesor ha acumulado en términos de afios y
meses dentro de la Universidad Catdlica Andrés Bello. La tabla 7 describe el

comportamiento estadistico de esta variable.
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Tabla 7 Estadisticos Descriptivos de la Variable Antigliedad

X S  Asimetria Kurtosis Piss Pes s
Antigledad 157 7,078 8,06 1,955 3,762 2,374 7,00

La distribucion en esta variable muestra un comportamiento irregular
con respecto a la distribucion normal, siendo la media 7,07 afios de
antigiiedad; la desviacion 8,06. La forma de la distribucion es asimétrica
(As=1,955) y poco escarpada (Ku=-3,762). Dado Ilo irregular del
comportamiento estadistico de la muestra con respecto a esta variable, para
fines de un analisis inferencial entre grupos, la n de la muestra obtenida en
esta variable fue dividida por una constante de tres, de modo que cada grupo
de antigliedad estuviera conformado por mas o menos el mismo numero de
sujetos, resultantes de esa operacion aritmética. Asimismo, esta division
mantuvo el criterio de formar los grupos de antigliedad con un criterio de

trayectoria docente acumulativo.

De esta manera, la N de la variable antigliedad (n=157) al ser dividida
entre tres arroj6 el nUmero de casos por grupo de antigledad (157/3=52,33).
Bajo este arreglo, la variable fue categorizada de la siguiente manera: grupo
1 (grupo de sujetos con una trayectoria docente de hasta 2 afios y un
trimestre); grupo 2 (grupo de sujetos con una antigliedad en la practica
docente a partir de 2 afios y un trimestre y hasta 7 afios) y grupo 3 (docentes

con una antigiiedad superior o igual a los 8 afos).

Tabla 8 Estadisticos descriptivos para los grupos de antigiiedad

Grupo de Antigliedad X S %
1,00 (Hasta 2 afios y un trimestre) 52 1,2 ,6 33,1
2,00 (2"° afios a 7 arios) 54 4,2 1,3 33,3
3,00 (7 anos en adelante) 51 16,1 8,5 31,5
Total Procesados 157 96,9
Perdidos 5 3,1

Total 162  7.078 8,06 100
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La tabla 9 describe el comportamiento estadistico de los grupos de
antigtiedad con respecto a la percepcion del clima organizacional educativo

en general y en cada una de sus dimensiones componentes.

Tabla 9 Estadisticos Descriptivos de los grupos de antigliedad en la percepcion del
clima organizacional

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Variables n X S n X S n X S

Relacién Educativa 52 3,31 40 54 323 ,39 51 3,08 46
Programa Educativo 52 3,13 42 54 3,04 44 51 2,38 44
Proceso Educativo B2 3,22 46 54 3,07 ,48 51 2,88 48
Recursos Materiales 52 3,23 44 54 3,06 ,52 51 2,94 41
Punta’e Total 52 322 .38 54 310 40 51 2,95 ,39

Como se muestra en la tabla anterior, hay un patron sistematico que
se evidencia en todos las dimensiones componentes del clima organizacional
educativo y en la percepcion general del clima organizacional. Este patron
consiste en que la percepcion del clima organizacional educativo va
disminuyendo a medida que el profesor cumple un mayor tiempo en la
docencia dentro de la universidad. Especificamente, los docentes con menor
trayectoria (grupo 1) que sus colegas con mayor tiempo en el desempefio de
la docencia (grupo 2), tienden a percibir de manera mas favorable el clima;
asimismo, el grupo de docentes con una antigiiedad intermedia tiende a
percibir de manera mas favorable el clima que el grupo de docentes con el
mayor tiempo de dedicacion docente universitaria. En el grafico 3 se puede
apreciar la estimacion en puntajes absolutos del clima organizacional

educativo y sus componentes de acuerdo a los grupos de antigliedad.
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Grafico 3

Percepcion del Clima Organizacional en Funcién de la Antigliedad
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Educativa Educativo Educativo Materiales

Como se puede observar en el grafico anterior, todos los grupos de
trayectoria docentes tienden a percibir las dimensiones del clima y el clima
general de una manera consistente; no obstante resalta que a medida que
los docentes poseen mayor trayectoria dentro de la institucion, tienden a
estimar de manera menos favorable la organizacién para la cual trabajan. La
tabla 10 muestra los resultados del analisis de varianza obtenido para probar
las diferencias en cuanto al clima organizacional educativo y sus

dimensiones componentes en funcion de la antigliedad.
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Tabla 11 ANOVA Clima Organizacional Educativo, sus dimensiones componentes
y Antigliedad

Variables Ftes de Varianza  Suma de gl Media de F p.
Cuadrados Cuadrados
Entre Gru os 1,451 725 4,181 ,017
Relacion  Dentro 26,712 154 173
Rhlgsibra De Grupos
Educativa Total 28,163 156
Entre Grupos 1,534 2 767 4115 ,018
Programa Dentro 28,700 154 ,186
Educativo De Grupos
Total 30,233 156
Entre Grupos 2,953 2 1,476 6,570 ,002
Proceso Dentro 34,602 154 ,225
Educativo de Grupos
Total 37,554 156
Entre Grupos 2,234 2 1,117 5,298 ,006
Recursos Dentro 32,466 154 211
Materiales de Grupos
Total 34,699 156
Entre Grupos 1,975 2 ,988 6,430 ,002
Puntaje Total Dentro 23,656 154 ,154
de Grupos
Total 25,632 156

Como puede observarse a partir de las tablas 9 y 10, la variable
antigledad permite observar diferencias significativas en el clima
organizacional educativo y sus dimensiones componentes entre profesores
con diferentes trayectorias docentes. Sefialando que los profesores de menor
experiencia en la docencia tienden sistematicamente a percibir de manera

mas favorable el clima organizacional de la universidad.

Sede

La muestra del estudio incluys la participacion de tres de los cuatro
nucleos de la UCAB (Caracas, Coro y Guayana). La Tabla 11 muestra los

sujetos pertenecientes a cada nicleo de la UCAB.
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Tabla 11 Proporcion de Datos obtenidos en cada una de las sedes

Sede para la que se N % Porcentaje Porcentaje
labora Valido Acumulado
Caracas 100 61,7 61,7 61,7
Guayana 39 24,1 24,1 85,8
Coro 23 14,2 14,2 100
Total 162 100 100

La tabla 12 muestra los porcentajes de los datos recogidos para cada
una de las sedes, dando como resultado un 61,7% para la sede de Caracas,
un 24,1% para Guayana y 14,2% en la sede de Coro. La tabla 13 describe el
comportamiento estadistico de cada una de las sedes de la Universidad con
respecto a la percepcion del clima organizacional educativo en general y en

cada una de sus dimensiones componentes.

Tabla 12 Estadisticos Descriptivos del Clima Organizacional y sus dimensiones
componentes en cada una de las sedes

Variables Caracas Coro Guayana
n X S n X S n X S

Relacion Educativa 100 3,08 42 23 36 ,28 39 3,29 ,36
Programa Educativo 100 2,91 ,45 23 3,39 ,30 39 3,04 37
Proceso Educativo 100 2,94 49 23 343 ,35 39 3,13 A3
Recursos Materiales 100 2,98 48 23 345 ,38 39 3,1 43
Punta’e Total 100 2,98 40 23 346 ,29 39 3,14 33
Como puede observarse en la tabla anterior, la percepcion del clima
organizacional educativo varia de acuerdo a la sede de la Universidad.
Especificamente, se observa un patron consistente referente a que los
docentes pertenecientes a la sede de Coro tienden a estimar una percepcion
mas favorable en los factores componentes del clima organizacional y el
clima en general, que sus colegas de Guayana, y estos a su vez que sus
colegas de la sede principal en Caracas. En el grafico 4 se puede apreciar
los puntajes absolutos estimados por los docentes pertenecientes a los

distintos nlcleos de la Universidad.
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Gréfico 4

3,65
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35
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Relacion Programa Proceso Recursos Puntaje Total
Educativa Educativo Educativo Materiales

Como se aprecia en el grafico anterior, el grado 6ptimo-satisfactorio en
la percepcion del clima organizacional educativo fue estimado de manera

diferente de acuerdo a la sede enla que trabaja el docente.

La tabla 13, muestra los analisis de varianza obtenidos para probar las
diferencias en la percepcion del clima organizacional educativo y sus
dimensiones componentes en funcion de la sede para la que el docente se

encuentra trabajando.
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Tabla 13 ANOVA Clima Organizacional Educativo, sus dimensiones componentes
y Sedes

Variable Ftes de Varianza  Suma de gl Mediade F p.
Cuadrados Cuadrados
Entre Gru os 5,367 2,683 17,99 ,000
Relacibn  Dentro 23,712 159 ,149
Rilgeibra de Grupos
Educativa Total 29,078 161
Entre Grupos 4,201 2 2,101 12,32 ,000
Programa Dentro 27,100 159 170
Educativo de Grupos
Total 31,302 161
Entre Grupos 4,814 2 2,407 11,30 ,000
Proceso Dentro 33,839 159 213
Educativo de Grupos
Total 38,653 161
Entre Grupos 4,099 2 2,049 9,917 ,000
Recursos Dentro 32,857 159 ,207
Materiales de Grupos
Total 36,956 161
Entre Grupos 4,573 2 2,287 16,45 ,000
Dentro 22,101 159 ,139
Puntaje Total de Grupos
Total 26,674 161

Como puede apreciarse a partir de las tablas 12 y 13, la sede para la
cual el docente se encuentre trabajando permite observar diferencias
estadisticamente significativas en cuanto al clima organizacional educativo y

sus dimensiones componentes.



DISCUSION

A nivel general, la percepcion del clima organizacional educativo de la
universidad por parte de los docentes fue favorable, en tanto las
puntuaciones se encuentran por encima de un puntaje igual a tres, lo que a
efectos de interpretacion del clima como caracteristica interna de la
organizacion que impacta los resultados, sugiere que la universidad se
encuentra integrada por docentes que estiman un clima éptimo en el proceso
y el programa educativo, asi como en la relacion educativa y los recursos
materiales. La percepcion favorable por parte de los docentes en cuanto a
las dimensiones componentes del clima organizacional fue un patron

general.

En base a los resultados de esta investigacion y a la luz de la
hipotesis planteada con respecto a la variable edad, se puede sefialar que no
se encontro significativamente relacionada con la percepcion del clima
organizacional. En contra de algunos hallazgos y referencias empiricas
(Hallak y Hernandez, 1995; Alvarez, 1992d), en este sentido, los resultados
de esta investigacion no permiten afirmar que la edad juega un papel
importante para influir en la percepcion optima del clima organizacional

educativo dentro de la universidad.

De acuerdo con Klein, Conn, Smith y Speer (2001) “los efectos de la
composicion demografica del grupo pueden disminuir a medida que pasa el
tiempao’ (p. 9), en este sentido una de las razones que proponen se basa en
los resultados encontrados en su estudio, en los cuales se observa que las
variables demograficas no estuvieron correlacionadas significativamente con
la interdependencia del trabajo y la interaccion social en éste, ya que a lo
largo del tiempo, los individuos no necesariamente siguen manteniendo vy

compartiendo las mismas creencias, actitudes y percepciones del ambiente
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de trabajo. En este sentido la edad, no representaba un papel condicional
para que los sujetos pertenecientes a una organizacion mantengan
percepciones similares a la de sus compafieros al respecto del ambiente de

trabajo para el cual se desempefian.

Con respecto a la variable género, y similarmente al patron general
encontrado en esta investigacion, no se confirmé la hipotesis referente a la
diferencia en la percepcion del clima organizacional educativo y sus
componentes en funcion del género. Siguiendo la misma proposicion de
Klein, Conn, Smith y Speer (2001) el hecho de que el género no esté
asociado a la percepcion del clima organizacional, sugiere que éste no
necesariamente establece el que los sujetos pertenecientes a un mismo
grupo de género compartan las mismas percepciones respecto al ambiente
de trabajo y que estas percepciones, a su vez, sean diferentes de sus

colegas pertenecientes al sexo opuesto.

Para el caso de la variable antigiedad, a diferencia de las dos
variables  anteriores, se encontraron diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos. Especificamente, el patrén encontrado ha sido
obtenido en otras investigaciones (Fernandez, 1991; Sichel, 1994) y consiste
en que la percepcion era menos Optima a medida que los docentes van
acumulando experiencia dentro de la universidad. Aun cuando se
encontraron tales diferencias en la percepcion del clima organizacional
educativo, la direccionalidad propuesta en la hipotesis de este estudio
(Miranda y Rodriguez, 1994; Espinoza, 1995) sobre la variable antigliedad no
fue la observada. De acuerdo con Moran y Volkwein (1988) parece que al
menos en las instituciones de educacion superior, los docentes que ingresan
a un mismo tiempo, no necesariamente contindan las interacciones con sus
colegas docentes, de manera que se siga estableciendo perspectivas

comunes o compartidas dentro del grupo al que pertenecen. En este sentido,
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la perspectiva cultural ofrecida por estos mismos autores (Moran y Volkwein,
1992) sefialan la importancia de considerar a las diferencias individuales
entre los miembros de una organizacion como aspectos que inciden
directamente sobre la construccidn que los individuos hacen al respecto del

clima de la institucion para la cual se desempefan.

Siguiendo en esta linea, la perspectiva psicoldgica desde el punto de
vista funcionalista permite recalcar que la antigiiedad al ser un aspecto
individual no sigue el mismo curso para todos y cada uno de los miembros
pertenecientes a una organizacion (por diferencias individuales), por lo cual
las diferencias en las percepciones de la organizacion pueden atender a un
tipo de relacion particularmente establecido dentro de los contextos
educativos, en el sentido que los docentes con menor antigiedad, se
orientan a una necesidad de adaptacidon a la organizacion que les ha
permitido ingresar, persiguiendo el objetivo de permanecer en ella, a
diferencia de lo que ocurre en los docentes con mayor antigiedad cuya
necesidad de adaptacion ya ha sido mostrada durante su larga trayectoria
docente, razédn por la cual siguen desempenandose dentro de la institucion,
con una percepcion del clima organizacional un poco menos o6ptima, de
acuerdo con Moran y Volkwein (1992) para contribuir al establecimiento de

nuevos aspectos de la institucion.

Con respecto a la variable sede, los resultados confirman la hipotesis
planteada al respecto de la percepcién del clima organizacional educativo.
En este caso, la percepcion mas favorable ocurri6 en la sede de Coro,
siguiéndole la sede de Guayana, dejando en ultimo lugar a la sede de
Caracas la cual es de mayor tradicion. De acuerdo a la perspectiva de Moran
y Volkwein (1988, 1992) esto concuerda con el hecho referente a que los
miembros de campus diferentes y con culturas organizacionales distintas,

variarian su percepcion del entorno en el cual se encuentra inmersa la
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organizacion para la cual se desempefian. Este resultado parece concordar
con lo descrito al respecto de las organizaciones en el sentido que éstas al
estar conformadas por sujetos diferentes, necesariamente en las distintas
sedes se tendran divergencias al respecto de como se perciben ciertas las
dimensiones del clima organizacional educativo, aunque estas sedes sean
todas pertenecientes a una misma institucion social con la misma mision,

vision objetivos y valores.

La hipotesis relativa a la interaccion entre las variables edad, género,
antigliedad y sede para la cual labora el docente con la percepcion del clima
organizacional educativo no fue objeto de analisis ya que no pudo obtenerse
los resultados respectivos debido a que el nimero de la muestra no lo

permite.



CONCLUSION

En esta investigacion se plantearon cinco hipotesis respectivas a la
relacion del clima organizacional educativo y un conjunto de variables
demograficas y personales de los docentes de la Universidad Catdlica

Andrés Bello en tres de sus sedes (Caracas, Coro y Guayana).

La primera hipotesis, referida a la relacion del clima organizacional
educativo con la edad del docente no fue confirmada en este estudio, de tal
modo que la edad no permite observar diferencias significativas en la
percepcion que los docentes tienen sobre el clima organizacional educativo y

sus dimensiones.

La segunda hipotesis planteada en esta investigacion fue referida a la
relacion del género con el clima. Los analisis no confirmaron la hipotesis
consistente en que el género permitia establecer diferencias en la forma
como se percibe el clima y sus dimensiones componentes dentro del
contexto educativo. Entre hombres y mujeres la percepcion del clima fue
estadisticamente similar, aun cuando, las mujeres tendieron a percibir de
manera mas oOptima las dimensiones contempladas por el clima

organizacional educativo, en comparacion con sus colegas masculinos.

En referencia a |a tercera hipotesis planteada, y a diferencia de las dos
variables anteriores, la antigiedad si se encontr6 relacionada a las
diferencias en la percepcion que los docentes tienen del clima organizacional
educativo. Se encontrd que los docentes de menor antigliedad dentro de la
Institucion percibian de manera mas 6ptima el clima de la universidad, a
diferencia de sus colegas con mayor trayectoria en el gjercicio de la docencia

en la institucion, de modo que el grado o6ptimo del clima percibido va
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disminuyendo a medida que el docente tiene mas tiempo trabajando para la

institucion.

Con respecto a la cuarta hipotesis que expresaba la relacion entre la
percepcion del clima organizacional educativo y la sede para la cual se
trabaja, se encontr6 que el grado 6ptimo en la percepcion del clima
organizacional educativo, asimismo, esta en funcion de la extension de la
universidad para la cual el docente se encuentra trabajando. De esta
manera, el grado 6ptimo en la percepcion del clima organizacional educativo
de la universidad varia entre los docentes pertenecientes a las diferentes
sedes, siendo que los docentes de la extension de Coro perciben de manera
mas Optima el clima que sus colegas de Guayana, y estos a su vez, poseen
un grado mas Optimo en la percepcion que los docentes de la extension de

Caracas.

Finalmente, la hipotesis relativa a la interaccion de las variables edad,
género, antigliedad y sede con el clima organizacional, no pudo ser llevada a
cabo por no haberse completado un numero suficiente de sujetos que

permitiera cubrir todas las posibles combinaciones entre ellas.



RECOMENDACIONES Y LIMITACIONES

De acuerdo a la revision de la literatura establecida para la realizacion
de esta investigacion, el tema del clima organizacional en ambientes
educativos es poco frecuente y de poca sistematizacion, razén por la cual,
cualquier investigacion en esta area es de gran utilidad para la construccion
de una mejor comprension acerca de los aspectos controversiales sefialados
en el presente estudio, ademas de contribuir en el aspecto de mejorar
algunas factores que influyen en la manera en que una persona percibe su
ambiente de trabajo, ya que al suponer que toda organizacion esta
conformada por individuos, es importante atender a los procesos
propiamente individuales para garantizar el alcance de los objetivos de la

institucion educativa.

Por otro lado, considerando que los resultados organizacionales
resultan influidos por la percepcion que los individuos tienen al respecto del
lugar donde trabajan, en proximas investigaciones la inclusion de las
escuelas a las cuales pertenecen los docentes seria de gran utilidad para
analizar la percepcion que éstos tienen al respecto de una serie de factores
como los analizados en la presente investigacion, a fin de evaluar la manera
en que las escuelas deberian modificar sus ambientes de trabajo para que
sus profesores encuentren una percepcion optima del clima que les permita

cumplir con los objetivos educativos.

En cuanto a las limitaciones del presente estudio, se debe sefalar la
falta de sujetos para completar los andlisis propuestos, por ende se
recomienda el que futuras investigaciones dispongan de un mayor lapso de

tiempo para la recoleccion de datos.
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Asimismo, atendiendo a las recomendaciones anteriormente
sugeridas, las proximas investigaciones deberian enfatizar en mayor medida
los aspectos del clima organizacional en ambientes educativos, ya que los
resultados encontrados en estos contextos difieren de los contextos
comerciales, de modo que la referencia a investigaciones en estos ultimos
para el desarrollo de investigaciones en ambientes educativos puede resultar
inapropiada. En este sentido, una de las limitaciones de la presente
investigacion radica en contar con mayor cantidad de referencias de estudios

de clima organizacional no centrados en instituciones educativas.
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Instrucciones: El propdsito del presente cuestionario es determinar el clima organizacional
de 1a sede de la Universidad para la cual trabaja el docente.

Sexo: F M Edad:
Antigiiedad (Tiempo trabajando para la institucion):

Tiempo Convencional: Tiempo Completo:
Sede para la cual se desempefia:

1. Caracas (Montalbdn —La Vega) ( )
2. Los Teques ()
3. Guayana (]
4. Coro ( )

Cuestionario Descriptivo CFK Version Abreviada

Las preguntas de este cuestionario exponen, de forma afirmativa, las condiciones que se dan
en la sede de la Universidad para la cual trabaja. Por favor lea cada una de las afirmaciones, y
luego, marque con una “X” el nimero de la columna que aparece al final de la misma, que
mejor represente su opinidn. En caso que 1a situacion no le resulte familiar, imaginese como
seria. Tenga en cuenta que las alternativas son:

1: Nunca, 2: Casi Nunca, 3: Casi Siempre, 4: Siempre

En esta Universidad
Nunca Siem re

1. Los Alumnos son respetados y atendidos, inclusive los de bajo
rendimiento.

2. Cada uno de los miembros de la comunidad se siente valorado
como ersona: res etado tomado en cuenta.

3. Los estudiantes confian que, en caso de problemas los docentes
escucharan su arte de la historia seran "ustos.

4. La comunidad sabe que los directivos son defensores de los
intereses necesidades institucionales.

5. Los docentes se sienten incentivados por la institucién y sus
estudiantes.

6. Los integrantes de la comunidad se sienten bien y a gusto con
ella.

7. Las autoridades toman decisiones, considerando los aportes de los
diferentes grupos existentes: gremiales, estudiantes, etc.

8. Se puede tener una importante participacion en la toma de
decisiones.

9. las autoridades buscan nuevas y mejores ideas para optimizar el
funcionamiento institucional.

10. Se invita y se incorpora a los miembros de la comunidad en el
desarrollo de los planes, proyectos y programas de crecimiento
institucional. '



11. Existe espiritu de “nosotros” que cada dia se consolida mas.

12. Las diferencias entre individuos y grupos son analizadas para
fortalecer la institucion.

13. Cuando un estudiante presenta problemas especiales, existe una
unidad ue re araun lan araa darlo.

14. Los estudiantes son motivados a ser creativos, mas a que ser
conformistas.

15. Siempre hay alguien con quien se puede contar.

16. La preocupacion de todos y cada uno por todo, es una constante

en la institucion: el participante en la institucién se siente atendido

17. Los estudiantes participan en la determinacion de los objetivos

de a rendiza'e.

18. Los programas académicos estimulan el pensamiento y la

ex resion tipica.

19. La metodologia de ensefianza es variada y dinamica y segun el
o de estudiante.

20. Los profesores consideran a los estudiantes como personas

individuales.

21. Hay varios ambientes de aprendizaje, individual, pequefios
osy ru oaula.

22. Se brindan oportunidades en cada asignatura, para que el

estudiante elija al docente que le apoye en su progreso y estilo de

aprendizaje.

23. Los profesores experimentan con programas innovadores.

24, Las actividades extracurriculares son continuas y en proceso de
desarrollo se ~ las necesidades de los artici antes.

25. Los programas incentivan a los estudiantes para que desarrollen
autodisci lina e iniciativa.

26. El personal directivo apoya a los estudiantes en su proceso de
crecimiento madurez en la institucion.

27. Las sanciones obedecen a las normas

28. La mayoria de los estudiantes y profesores cumplen con los
re lamentos.

29. La evaluacién del rendimiento estudiantil premia su esfuerzo, de
acuerdo a sus habilidades.

30. Los involucrados en los programas (estudiantes, profesores y
empleados), conocen los criterios que se usan en la evaluacién de su
rendimiento.

31. La comunidad universitaria estudia alternativas antes de tomar
decisiones.
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32. En la solucién de problemas, las ideas de los diferentes grupos

de la comunidad son tomadas en cuenta ara tomar una decision.

33. Hay posibilidad de realizar las metas personales con algin

ex erto.

34. La participacion de la comunidad es solicitada para el ajuste y

lo o de las metas institucionales.

35. Los conflictos son adecuadamente identificados y efectivamente

solucionados.

36. Cuando hay problemas, las soluciones que se toman son

constructivas.

37. Las autoridades estan dispuestas al didlogo y hablan franca y

abiertamente.

38. Los profesores estan disponibles para los estudiantes que buscan

y necesitan a  da.

39. En las decisiones que afectan directamente a un grupo de la

comunidad universitaria en es ecifico, s uede artici ar.

40. Los grupos existentes son muy activos y colaboran en la toma de

decisiones.

41. La participacion en planes, programas y proyectos es libre y un

llamado al com romiso voluntario.

42. Para el logro de los objetivos institucionales, las autoridades

propician el “hacerlo juntos” responsabilizindose cada uno por una
arte sin ueellosi fi ue entre uismo.

43. La comunidad estudiantil estd abierta a nuevas técnicas de

ensefianza-aprendizaje.

44, Los programas de actualizacion y perfeccionamiento docente se

mantienen al dia.

45. Existen programas experimentales en vista al futuro.

46. El esfuerzo es permanente para estar a la vanguardia de la
educacion del pais.
47. Los materiales de instruccion son adecuados a los programas
académicos.
48. Se prevén variados recursos que los estudiantes aprovechan en
el roceso de a rendiza'e.
49. Cuando se clabora el presupuesto, se toma en cuenta las

rioridades del docente.
50. El sistema logistico propicia un proceso de ensefianza-
aprendizaje creativo y efectivo.
51. Estudiantes y profesores estan orgullosos de la planta fisica y
ayudan a mantenerla atractiva.
52. Hay areas suficientes para las actividades deportivas y
recreacionales.

Muchas Gracias por su Colaboracion
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ANEXO B

Resultados del Analisis Factorial



Analisis Factorial
Tabla A1 Comunalidades

item 1 Cuestionario del CFK
item 2 Cuestionario de la CFK
item 3 Cuestionario de la CFK
item 4 Cuestionario de la CFK
item 5 Cuestionario de la CFK
item 6 Cuestionario de la CFK
item 7 Cuestionario de la CFK
Item 8 Cuestionario de la CFK
Iltem 9 Cuestionario de la CFK
Item 10 Cuestionario de la CFK
ltem 11 Cuestionario de la CFK
Iltem 12 Cuestionario de la CFK
Iltem 13 Cuestionario de la CFK
ltem 14 Cuestionario de la CFK
ltem 15 Cuestionario de la CFK
Iltem 16 Cuestionario de la CFK
Item 17 Cuestionario de la CFK
ltem 18 Cuestionario de la CFK
Iltem 19 Cuestionario de la CFK
ltem 20 Cuestionario de la CFK
ltem 21 Cuestionario de la CFK
Iltem 22 Cuestionario de la CFK
Item 23 Cuestionario de la CFK
Item 24 Cuestionario de la CFK
Iltem 25 Cuestionario de la CFK
ltem 26 Cuestionario de la CFK
Iltem 27 Cuestionario de la CFK
Iltem 28 Cuestionario de la CFK
Iltem 29 Cuestionario de la CFK
Iltem 30 Cuestionario de la CFK
ltem 31 Cuestionario de la CFK
Iltem 32 Cuestionario de la CFK
Item 33 Cuestionario de la CFK
Iltem 34 Cuestionario de la CFK
Item 35 Cuestionario de la CFK
Iltem 36 Cuestionario de la CFK
Item 37 Cuestionario de la CFK
Iltem 38 Cuestionario de la CFK
Item 39 Cuestionario de la CFK
Item 40 Cuestionario de la CFK
Item 41 Cuestionario de la CFK
Item 42 Cuestionario de la CFK
ltem 43 Cuestionario de la CFK
Item 44 Cuestionario de la CFK
Iltem 45 Cuestionario de la CFK
ltem 46 Cuestionario de la CFK
Iltem 47 Cuestionario de la CFK

Initial
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
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Item 48 Cuestionario de la CFK
Item 49 Cuestionario de la CFK
Continuacion

Item 50 Cuestionario de la CFK
Iltem 51 Cuestionario de la CFK

1,000
1,000

1,000
1,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Ex lained

utovalore
Iniciales
Total
17,400 34,119
2,610 5117
2,401 4,707
1,883 3,691
1,641 3,218
1,508 2,956
1,338 2,623
1,256 2,462
1,220 2,393
1,130 2,216
1,019 1,997
,991 1,944
,966 1,894
,937 1,836
,868 1,703
,838 1,643
,768 1,507
, 759 1,488
,710 1,392
,663 1,300
,655 1,285
,627 1,229
,600 1,176
,562 1,103
,528 1,036
,500 ,981
,481 ,944

,465 911

Cumulativ

e%
34,119
39,236
43,943
47,634
50,853
53,809
56,432
58,894
61,287
63,503
65,500
67,444
69,338
71,174
72,877
74,520
76,026
77,514
78,907
80,207
81,492
82,721
83,897
84,999
86,035
87,016
87,960
88,871

Rotation
Sums of
Squared
Loadings

Total

8,535
5,740
5,345
4,674

% of Variance

16,735
11,255
10,481
9,164

Cumulative %

16,735
27,989
38,471
47,634
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Continuacién Tabla de Varianza Explicada

449 ,881
406 , 796
,391 ,767
,350 ,687
,344 675
,323 ,632
314 ,615
,301 ,590
272 534
,254 ,498
,246 483
,232 ,455
227 445
,221 432
,202 ,395
,198 ,388
179 ,352
157 ,308
,147 ,289
143 ,280
121 ,237
,109 214

A77

89,752
90,547
91,315
92,002
92,676
93,308
93,924
94,514
95,048
95,546
96,028
96,483
96,928
97,361
97,756
98,144
98,495
98,803
99,002
99,372
99,609
99,823

Método de Extraccion: Analisis de Componentes Principales.

Matriz de Factores Rotados

item 1 Cuestionario de la CFK
item 2 Cuestionario de la CFK
item 3 Cuestionario de la CFK
item 4 Cuestionario de la CFK
item 6 Cuestionario de la CFK
item 7 Cuestionario de la CFK
Iitem 8 Cuestionario de la CFK
Iltem 9 Cuestionario de la CFK

Item 12 Cuestionario de la CFK
Item 13 Cuestionario de la CFK
Item 14 Cuestionario de la CFK

Iitem 16 Cuestionario de la CFK

,280

,230
,292
,618
,503
,470
,579
,623
,583
,281
,253
,356
,457

612
,570
,563

,400
,338
,433
,393
,255
,405
,301

,370
,531
,392

Factores

278
506
454
282
,266

,234
,384
,343
,292
280
,168

,159
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Continuacion Matriz de Factores Rotados

Iltem 17 Cuestionario de la CFK
Iltem 18 Cuestionario de la CFK
Item 19 Cuestionario de la CFK
Iltem 20 Cuestionario de la CFK
Iltem 21 Cuestionario de la CFK
Iltem 22 Cuestionario de la CFK
Item 23 Cuestionario de la CFK
Iltem 24 Cuestionario de la CFK
Item 25 Cuestionario de la CFK
Item 26 Cuestionario de la CFK
Item 27 Cuestionario de la CFK
Iltem 28 Cuestionario de la CFK
Item 29 Cuestionario de la CFK
Item 30 Cuestionario de la CFK
Item 31 Cuestionario de la CFK
Iltem 32 Cuestionario de la CFK
Item 33 Cuestionario de la CFK
Iltem 34 Cuestionario de la CFK

ltem 36 Cuestionario de la CFK
Iltem 37 Cuestionario de la CFK

Item 40 Cuestionario de la CFK
Iltem 41 Cuestionario de la CFK

Iltem 44 Cuestionario de la CFK
Iltem 45 Cuestionario de la CFK
Item 46 Cuestionario de la CFK
Iltem 47 Cuestionario de la CFK
Item 48 Cuestionario de la CFK
Item 49 Cuestionario de la CFK
Item 50 Cuestionario de la CFK

item 5 Cuestionario de la CFK

297

,260
,178
532
,289
,625

272
,626
,689
372
,533
,603
475
523

,642
,568
,630
,718
,249
,245
,300
,296

,460
481
395
278

170 499
;301 575
383 521 316
476 350 ,182
633 334
175 426
181 597 280
288 152
246 459 246
341 275 152
632 162
548 261
441 536
385 297
174 ,186
165 225
542 296
484
311 ,304
505 197
466 216
463 430
237 296
1339 373
169 222
230 252
379 453
317 719
A72 561
242 182 665
235 240 632
206 346 582
372 282
241 545
,185 521
521 362

Extraction Method: Principal Component Analysis. Método de Rotacion: Varimax con

Normalization de Kaiser

a Rotation converged in 14 iterations.

Component Transformation Matrix

Com onent

,641

-,001
-,719
-,252

,465 452 ,410
-, 741 440 ,498
434 542 ,035

214 -,955 ,763

97



