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RESUMEN
Este trabajo es el resultado de una investigacién de tipo concluyente — descriptiva, se aplicé una
encuesta a directivos, empleados y administrativos de las instituciones de educacién superior
participantes: una universidad con enfoque catdlico (Jesuita), una universidad con enfoque
evangélico-protestante (metodista) y una universidad con enfoque laico. El objetivo fue evaluar el
clima organizacional de las universidades privadas en Puebla, para cada una de ellas se determind e
identificé el tipo de clima organizacional y su influencia directa o indirecta (con los principios,
filosofia y estatutos religiosos), en la toma de decisiones para la competitividad de la empresa. Entre
los principales resultados, se tiene que la universidad con enfoque laico presentan un clima de tipo
autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador. La universidad con enfoque evangélico el Clima es
de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista y la universidad de tipo catélico es de tipo
participativo: Sistema lll -Consultivo.
Palabras clave: Clima laboral, Recursos Humanos, Desarrollo Organizacional y Competitividad.

ABSTRACT
This work is the result of an investigation conclusively type - descriptive, a survey of managers,
employees and administrative institutions participating higher education was applied: a university
with Catholic approach (Jesuit), a university with evangelical Protestant approach (methodist ) and a
university with secular approach. The objective was to evaluate the organizational climate of private
universities in Puebla, for each was determined and identified the type of organizational climate and
its direct or indirect (with the principles, philosophy and religious laws) influence in decision-making
for the competitiveness of the company. Among the main results, the university must have a secular
approach climate of authoritarian type: Authoritarianism system operator . University Climate
evangelical approach is authoritarian: System II - Authoritarianism and paternalism Catholic
University type is participatory: lll System -Consultivo.
Keywords: Work environment, Human Resources, Organizational Development and
Competitiveness.
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ANTECEDENTES

Las reformas educativas han incrementado la privatizaciéon de escuelas y universidades y han
facilitado la penetracidon de confesiones y congregaciones religiosas diversas, asi como alternativas
laicas en el campo educativo. El incremento en el nimero de instituciones de educacién superior ha
sido acelerado en todo el mundo (incluyendo México), proliferando diversas orientaciones, es decir,
a la par de universidades tradicionales de investigacion han surgido instituciones de corte técnico,
politécnico, escuelas profesionales, establecimientos que ofrecen licenciaturas y posgrados (pero no
realizan investigacién), asi como centros de educacion popular y todas ellas con caracteristicas tanto
de orden publico como privado (Mufioz-Sedano, 1992), con enfoques lucrativos, no lucrativos,
organizaciones filantrépicas, de orden corporativo y religiosas (BM, 2000). Y todas ellas
coincidiendo tanto en objetivos educativos, comerciales y la creacién de conocimiento.

La mejora en las tasas de matriculacién en los niveles educativos y las mencionadas reformas
educativas tienden a impactar la cultura, modificando la mentalidad de las nuevas generaciones,
haciéndolas mas abiertas al cambio y a la diversidad, todo lo cual legitima las diferentes opciones en
el campo espiritual y religioso. Rodriguez (1999), afirma que para empezar a hablar de la Educacion
Superior en México, es necesario recordar los acontecimientos histéricos en los cuales han
interactuado multiples factores y diversos actores: 1). Las relaciones entre el Estado y el sistema de
ensefianza superior en general, 2). La configuracién de demandas sociales sobre la universidad, 3).
La movilizacién de los actores universitarios —es decir, de los académicos, estudiantes y trabajadores-
dentro de las instituciones y 4). La adaptacion de modelos internacionales de desarrollo de la
ensefanza superior. Teniendo que en las tres dltimas décadas del siglo XX se han presentado tres
etapas o fases de desarrollo en la educaciéon superior del pais: Expansién, Desaceleracién y

Evaluacién (Topete, 2001).

Religion y educacion
La religion es inherente al hombre, es un hecho humano complejo y especifico; un conjunto de
creencias, de précticas, de simbolos, de estructuras sociales, a través de las cuales el hombre en las
diferentes culturas y épocas vive su relacién con el mundo sagrado (Céceres, 2010). América Latina
estd siendo transformada bajo diversos aspectos y el cambio religioso experimentado en los tltimos
treinta afios nos esta ofreciendo un panorama cultural y social muy caracteristico en la primera década
de este siglo. Al respecto, Velasco (2004) considera a la religiéon como un hecho humano complejo y
especifico; un conjunto de creencias, de practicas, de simbolos, de estructuras sociales, a través de las
cuales el hombre en las diferentes culturas y épocas, vive su relacién con el mundo sagrado. Este
hecho se caracteriza por su complejidad, debido a que en él se ponen en juego todos
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los niveles de la conciencia humana y por la intervencion en él de una intencién especifica de
referencia, a una realidad superior, invisible, trascendente, misteriosa de la que se hace depender el
sentido ultimo de la vida.
Por consiguiente, cada religion cristiana tanto Catdlica como Protestante representa una vision global
de la vida y su valor reside en que corresponde a un tipo de sensibilidad humana, a la de una
comunidad de creyentes o mds extensible a una sociedad en pleno, que encuentran en sus sistemas
simbolicos sacralizados, en su moral decalogicista (centrada en los diez mandamientos) y en sus
rituales sacrosantos, una correspondencia a sus necesidades de significado. De ahi que no sélo el
temor ante lo sagrado, sino también la esperanza de un mundo mejor ajeno a las decadentes vias del
absolutismo profano, sean algo esencial a toda la cristiandad y a toda espiritualidad verdadera. Cuanto
mayor es la sensibilidad religiosa de un creyente, tanto mds se percibe y comprende la relacionalidad
entre la voluntad humana y los designios Divinos.
América Latina se esta transformando religiosamente, a partir de 1980 (Martin, 1990; Stoll, 1990),
aun cuando la evolucidén reciente no nos indica que estemos avanzando en esa direccién, sino mas
bien hacia el pluralismo religioso creciente. Los Factores culturales (Parker, 2003) que inciden en
este cambio religioso son:

e La cultura del consumismo promovida por el mercado y la nueva economia;

e Los medios de comunicacién de masa y la revolucién en las comunicaciones y la

electronica;

e Los profundos cambios en el campo educativo; y

e Larenovacion de los movimientos sociales y étnicos.
Desde la perspectiva de estos factores, el papel de la educacién y los cambios de mentalidad que
introducen deben ser considerados como principales en el proceso que conduce hacia el pluralismo
religioso creciente. La educacién moderna permite que el sujeto entre en contacto con un horizonte
cultural mds amplio, con estilos de vida diversos, e introduce en €l una apreciacion critica de las cosas
que tiende a cuestionar la tradicién moral y los dogmas.
Indagar en los origenes de lo religioso en la Educacion se torna dificil, pero podemos decir que desde
el principio de los tiempos el ser humano ha vivido dependiendo y sujeto a las fuerzas de la naturaleza,
muchas veces sin explicacion del porqué de las cosas; lo desconocido ha provocado temor y eso ha
generado la busqueda de una idea explicativa, un ente que ordene el mundo, un todopoderoso. No
hay pueblo primitivo sin religién ni magia. La psicologia abord¢ el estudio de la religiosidad con los
trabajos de Starbuck (1899) y James (1902). Estos primeros trabajos abordan desde un enfoque mas
cercano al pragmatismo y al determinismo. A partir de entonces, han sido diferentes los enfoques y

perspectivas: Tradicidn instintivista, Sociobiologia, Psicologia del
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desarrollo, Religién civil, Desérdenes psiquicos, Desdrdenes bioldgicos, Estadio primitivo, La
ignorancia como fin dltimo y Fines y medios.

Asimismo, Dittes (1969) presenta 5 dimensiones, las cuales han sido reconocidas por la mayoria delas
investigaciones al respecto: Creencias (nivel ideoldgico). Idea de Dios, cuestiones sobre la vida, etc.,
Rituales (nivel préctica). Plegarias, sacramentos, etc., Sentimientos (nivel vivencial). Conversion,
éxtasis, etc., Conocimientos (nivel intelectual). Origenes, dogmas, tradiciones, etc. Y Consecuencias
(nivel efectos). Implicaciones en la vida cotidiana y futura: valores, moral, etc.

Los referentes histdricos de la religiosidad en México atraviesan por los conceptos de conflictos
religiosos y convivencia interreligiosa. Existen diversos casos donde la pertenencia religiosa es el
punto nodal de conflictos. Asumir la propia religiosidad ha influido en algunos grupos religiosos a
diferenciarse de los demds, genera un conflicto ante la convivencia con creencias diferentes; y en
ocasiones, la solucién al mismo es la agresion o la expulsion, real o simbdlica. Un estudio de la
religiosidad deberia de considerar el conflicto y la convivencia como elemento constitutivo de la
estructura del pensamiento religioso. De igual forma, la preferencia religiosa presenta una fuerte
asociacion con la preferencia politica; Rokeach (1960 y 1973) ha sefialado el constructor de sistema
de creencias, como una estructura sociocognoscitiva que se genera en los grupos sociales e individuos
para explicarse el entorno social. Las preferencias politicas de tendencia «derecha», estructuran su
discurso y documentos en torno a elementos de «moral», «valores» y «ser humano» los cuales tienen
similitud con los elementos que favorece el discurso religioso, especificamente, la iglesia catdlica
(Alford, 1980; Blanco, 2003; De la Rosa, 1985; Luengo, 1993). Se considera que los jévenes
universitarios son el escenario adecuado, dado que ain conservan los elementos de religiosidad que
en sus familias se inculquen como aquellas que se compartan con sus compaiieros universitarios;
ademds, de que estdn en una etapa donde buscan consolidar o cambiar sus propias creencias,

conformando su identidad.

El clima laboral en las organizaciones
En la actualidad pocas organizaciones se dan a la tarea de estudiar y analizar el clima laboral que hay
entre los empleados, ademds de conocer lo que los empleados piensan de la empresa. Sin embargo el
correcto andlisis de la percepcion de los trabajadores con respecto a las condiciones laborales,
ergondmicas, ambientales, econémicas, de seguridad y ascenso laboral son de vital interés, puesto de
dicho andlisis se pueden obtener grandes ideas y lograr mejoras para potencializar el capital
intelectual con el que ya se cuenta. En algunas empresas, muchas veces se aplican las estrategias
“tradicionales” para motivar al personal, en esta vision antigua se tiene como principal aspecto el que
la gente se mueve por miedo, no quieren perder su trabajo y por lo tanto hacen lo que
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les corresponde, sin embargo hay que buscar la mejor manera de obtener todo el rendimiento posible
de los empleados y no basta con atemorizarlos para obtener productividad, puesto que la creatividad
e innovacion, creo, no se da en ambientes hostiles en donde no hay cabida a la libertad.

Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por personas y las relaciones
interpersonales se dan con el fin de desempefiar acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de
entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de la organizacién, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este
comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en ellas prevalece (Aguado, 2005).
Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las percepciones que el trabajador
tiene de las caracteristicas de la organizacién, que influyen en las actitudes y comportamiento de los
empleados, es necesario elaborar diagndsticos de clima organizacional (CO). El desarrollo
organizacional surge en 1962 introducido por primera vez al drea de psicologia organizacional por
Gellerman, como un conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacién y el ambiente, con el
propésito de facilitar el crecimiento y desarrollo de las organizaciones.

El clima organizacional estd relacionado con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la
aplicacion de la teorfa de sistemas al estudio de las organizaciones. Y la relacién sistema—ambiente
proveniente de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy. Los sistemas
organizacionales estin en relacién con su entorno ambiental de la Escuela Clasica que tienen su origen
en la Escuela de Relaciones Humanas (Rodriguez, 1999). El clima organizacional, también conocido
como clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para
aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el
servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.

Dessler, quien hace referencia al hecho de que la definicién de CO, se mueve entre aspectos tanto
objetivos como subjetivos y es debido a eso que existe una gran cantidad de definiciones sobre el
tema, sin embargo, ha optado por elaborar su propia definicidon que se divide en tres enfoques:

e Estructuralista: conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que lo forman.

e Subjetivo: opinién que el trabajador se forma de la organizacion.

e Sintesis: cuando el trabajador se forma una opinidn sobre la organizacién y la manera en
como el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes,
influyen sobre las actividades, creencias y valores, motivando o no a las personas que trabajan
en una organizacion.

En la Tabla 1, se puede observar las diferentes aportaciones de los autores mas representativos de

clima laboral:
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Autor
Brunet, (1987)

Tabla 1. Revisién de la Literatura: Clima Laboral
Definicién
Para definir al clima laboral, se debe pensar en dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt, donde

los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se
comportan en funcién de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado estd
influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Y la escuela funcionalista,
dice que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio.
El clima laboral es el conjunto de actitudes y ambiente que se desarrolla en las relaciones humanas del personal, con
Rodriguez el que cuenta una organizacion, asimismo es la manera en cémo se trabaja en ella, puesto que se tienen habitos entre
(1999) el personal que nos dan idea de cémo es la cultura empresarial de una entidad. Y la importancia de esto, radica en
los resultados cualitativos y cuantitativos producto de directivos, empleados y personal en general, si una
organizacién presenta problemas en el clima laboral se tendrd repercusiones negativas en dichos resultados.
Rodriguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Anzola (2003) El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion
de otra.

Seisdedos Denomina al clima organizacional como conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la

(1996) organizacion, reflejo de la interaccién entre ambos. Dice que lo importante es cémo percibe el sujeto su entorno,
independientemente de cémo lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimensién del individuo que de la
organizacion.

Schein, (citado Menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada atmdsfera o cultura organizacional, es el conjunto de

por Davis, suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.

1991)

Dessler (1979)  Plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de clima organizacional, las definiciones giran
alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos
percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Méndez- Refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo

Alvarez (2006)  de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura organizacional que
se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperaciéon) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Chiavenato La cultura organizacional se manifiesta a través del comportamiento y el clima organizacional. Si bien, en todo este

(2001) proceso de cambio, en atencidn a las exigencias del exterior, las organizaciones también deben preocuparse por todo
aquello que ocurre dentro de la organizacidn, es decir el clima organizacional (CO), el cual se entiende como el
conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen en las
actitudes y el comportamiento de sus miembros.

Hall, (citado Define el clima organizacional (CO), como todas aquellas caracteristicas del ambiente organizacional que son

por Alvarez, percibidas por los trabajadores y que predisponen su comportamiento.

2007)

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Brunet, (1987), Rodriguez (1999), Anzola (2003), Seisdedos (1996), Schein, (citado por
Davis, 1991), Dessler (1979), Méndez-Alvarez (2006), Chiavenato (2001) y Hall, (citado por Alvarez, 2007).

Con base en las definiciones mencionadas, podemos definir al clima organizacional como las
percepciones compartidas que tienen los miembros de una organizacién acerca de los procesos
organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la
remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcién de cada trabajador es distinta y ésta
determina su comportamiento en la organizacion por lo que el clima organizacional varia de una
organizacion a otra. Para la presente investigacion, se retomard la propuesta de Brunet, (2004), la cual
sefiala que la teorfa del clima organizacional, o de los sistemas de organizacion, de Rensis Likert,
permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite
también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa. En la teoria de
Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
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organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Esto, relacionado con el enfoque de la filosofia
institucional de la organizacion, para el caso de los sujetos de estudio del presente, se relaciona con
el enfoque religioso de las universidades.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina cuatro grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas
de Likert con las teorfas de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas
del clima y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita
examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. Y se describen en la Tabla
2:

Tabla 2. Tipos de clima organizacional de Brunet.

Tipos de Clima Descripcion
Laboral

Clima de tipo  En este tipo de clima la direccién no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte delas decisiones y de

autoritario: Sistemal los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen segin una funcién puramente

Autoritarismo descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,

explotador ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccién de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y
de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de la
direccién con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Clima de tipo Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una confianza condescendiente en sus empleados,

autoritario: Sistema como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman

I — Autoritarismo en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por

paternalista excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente
estable y estructurado.

Clima de tipo La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y

participativo: las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
Sistema 11 — mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los
Consultivo castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de

satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico
en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
Clima de tipo La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estdn diseminados

participativo: en toda la organizaciéon y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace
Sistema 1V — solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estdn
Participacion en motivados por la participacién y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
grupo mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcién de los objetivos.

Existe una relaciéon de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direcciéon forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la
organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Likert, (citado por Brunet, 1987).

Dimensiones del Clima Laboral

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Rodriguez, (1999) comenta que el clima
de una organizacién es un complejo en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto
social en el que se ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura
formal de la organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la estructura
informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones

que los miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros
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de otros sectores formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de
las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc. En la revision de la literatura,
encontramos que:

e Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcién del clima en funcién de ocho
dimensiones: 1. Los métodos de mando, 2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales,
3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion, 4. Las caracteristicas de los procesos
de influencia, 5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones, 6. Las
caracteristicas de los procesos de planeacion, 7. Las caracteristicas de los procesos de control
y 8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

e Brunet, (1987) menciona 11 dimensiones basados en Pritchard y Karasick: 1. Autonomia, 2.
Conflicto y cooperacién, 3. Relaciones Sociales, 4. Estructura, 5. Remuneracién, 6.
Rendimiento. (remuneracién), 7. Motivacion, 8. Estatus, 9. Flexibilidad e innovacién, 10.
Centralizacién de la toma de decisiones y 11. Apoyo.

e Rodriguez (1999) menciona seis dimensiones basado en Litwin y Stringer: 1. Estructura
organizacional, 2. Remuneraciones, 3. Responsabilidad, 4. Riesgos y toma de decisiones, 5.
Apoyo y 6. Conflicto.

e Campbell, (citado por Silva, 1996) estima las siguientes dimensiones: 1. Autonomia
individual, 2. Grado de estructura del puesto, 3. Recompensa y 4. Consideracion,

agradecimiento y apoyo.

METODO
El presente trabajo de investigacién, emplea una investigacién de tipo concluyente — descriptiva
(Kerlinger, 2002), a través de la aplicacién de una encuesta a directivos, coordinadores, docentes de
tiempo completo, empleados y administrativos de las instituciones de educacién superior
participantes. El objetivo fue analizar, evaluar y comparar el clima organizacional de tres
universidades privadas en Puebla con impacto nacional (con campus en otros estados del pais) y con
diferente enfoque filosdfico. Es decir, un andlisis comparativo entre la universidad con enfoque
catdlico (Jesuita), la universidad con enfoque evangélico-protestante (metodista) y la universidad con
enfoque laico (empresarial). Se disefié y aplico el instrumento de 50 {tems, elaborado con base en la
propuesta de Garcia e Ibarra (2010) en su trabajo sobre el diagndstico del clima laboral del
departamento de Educacién de la Universidad de Guanajuato, redactando los items en forma
descriptiva, ver Tabla 3. Para el caso de la etapa concluyente, para la etapa exploratoria s6lo se tomé
como guia de tdpicos los 10 constructos principales del instrumento. Se aplico la investigacion a una

muestra por conveniencia de 175 sujetos, quienes desempefian funciones como
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coordinadores de carrera, coordinadores administrativos y directivos de d4rea, asi como
administrativos, empleados y docentes. Para todos los casos el método fue de forma personal y virtual
(Skype, Google HangOut y Google Drive-Chat). Tomando en cuenta las diferentes dimensiones
utilizadas para el estudio del clima organizacional, se ha seleccionado el modelo propuesto por Garcia

e Ibarra (2010), integrado por diez dimensiones para evaluar el clima laboral de las tres universidades

poblanas, Tabla 3.

1. Remuneracion:

Tabla 3, Dimensiones del Clima Laboral.

Grado de satisfaccion en relacion al pago y
prestaciones que recibe el empleado a cambio de su
trabajo.

3 Satisfaccion de necesidades

14 Remuneracion justa

37 Remuneracion en relacion al esfuerzo

50 Remuneracion en relacion a las horas trabajadas

2. Relaciones

Grado de respeto, apoyo y consideracién entre los

4 Apoyo entre compaiieros de trabajo
13 Relacién con el jefe
27 Relacion profesional con compaiieros de trabajo

interferir en el buen desempefio de los empleados.

personales: compafieros del Departamento. 34 Relacién informal con compaiieros de trabajo
45 Igualdad de trato
5 Apoyo en la solucién de problemas
. . . 12 Dificultad para trabajar con compaiieros
3. Conflicto: Grado en que las diferencias personales pueden

23 Solucién de problemas
39 Conflicto interpersonal
47 Obstaculizacién del trabajo

4. Compromiso
organizacional:

Grado en que los trabajadores se sienten
comprometidos con el Departamento, con sus metas y
objetivos de manera que puedan brindar un servicio
de calidad.

6 Compromiso laboral

11 Orgullo del centro de trabajo

28 Compromiso a trabajar con calidad

33 Recomendacion del centro de trabajo

40 Sentimiento de brindar servicios de calidad

5. Motivacion:

Grado en que el empleado siente satisfaccién en el
puesto y las actividades que realiza.

9 Interés en el puesto de trabajo

25 Reconocimiento

30 Interés en las actividades laborales
42 Realizacion personal

6. Autonomia:

Grado en que el trabajador es capaz de tomar
decisiones y es responsable de las actividades que
realiza.

2 Sentimiento de autoridad

26 Iniciativa

35 Autonomia laboral

46 Libertad en toma de decisiones

7. Formacion

Grado en el empleado se encuentra satisfecho con las
actividades que el Departamento le brinda en

10 Igualdad de oportunidades
20 Desarrollo profesional
31 Participacion en actividades en pro del crecimiento

participacién a sus colaboradores.

profesional: .. S - profesional
beneficio de su crecimiento y desarrollo profesional. 41 Actividades laborales y desarrollo profesional
48 Crecimiento profesional
7 Liderazgo orientado al logro
8. Liderazgo: Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan 17 Liderazgo Participativo

24 Liderazgo apoyador
38 Liderazgo directivo
43 Existencia de liderazgo

9. Planeacion:

Nivel de efectividad en el establecimiento de
objetivos, distribucién de actividades y
responsabilidades.

1 Politicas de trabajo

16 Cambios en estructura organica

21 Distribucién de actividades

36 Claridad de responsabilidades

44 Disponibilidad de herramientas / equipos / recursos

10. Comunicacion:

Nivel de efectividad en el flujo de informacién para
la adecuada consecucién de tareas.

8 Difusidn de informacién necesaria
18 Libertad de expresion

29 Comunicacidon ascendente

32 Conocimiento de logros

49 Comunicacion informal
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DISCUSION DE RESULTADOS
Para la fiabilidad de los 10 elementos del Modelo, se realiz6 una prueba piloto con 5 sujetos (sin
cambios ni redisefio del instrumento) y el cdlculo de consistencia interna basado en el Alfa de
Cronbach, que permiti6 estimar la fiabilidad del instrumento. El cual fue de 0.970 para los 10 grupos
de constructos promedio de las 3 universidades (30 constructos, en Tabla 4). Para el instrumento de
la universidad metodista la fiabilidad fue .838, en la universidad jesuita fue de .950 y para la
universidad laica fue de .934. La escala empleada fue de Likert, donde 1=Totalmente en desacuerdo

y 5=Totalmente de acuerdo.
Tabla 4. Fiabilidad Global.

Fiabilidad Global Fiabilidad Universidad Fiabilidad Universidad Fiabilidad Universidad
Universidades Metodista Jesuita Laica

Privadas Puebla

Estadisticos de fiabilidad Estadisticos de fiabilidad Estadisticos de fiabilidad Estadisticos de fiabilidad
Alfa de M de Alfa de M de Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach slementos Cronbach elementos Cronbach elementos Cronbach elementos
970 30 838 10 950 10 934 10

Fuente: Elaboracién propia con SPSS 21.

La muestra estuvo compuesta de la siguiente forma: Para el caso de la Universidad Jesuita se
entrevistaron a 55 sujetos, para la Universidad Metodista a 61 sujetos y para la Universidad Laica-
Empresarial a 59 sujetos. En la etapa concluyente. Para la etapa exploratoria en la Universidad Jesuita
se entrevistaron a 29 sujetos, para la Universidad Metodista a 27 sujetos y para la Universidad Laica-
Empresarial a 29 sujetos. En la Tabla 5, se puede observar el perfil de los sujetos entrevistados por

universidad.

Tabla 5. Perfil de los sujetos: Muestra.

Universidad Tot.al it Funcion Religion Género
sujetos
Metodista Directivo, Coord. Acad., Coord. Catdlica 79% Hombre 48%
88 Admvo., Docente TC, Evangélica21% Mujer 52%
Administrativo y Empleado. Otro 0%
Jesuita 61+29 Directivo, Coord. Acad., Coord. Catdlica 99% Hombre 60%
84 Admvo., Docente TC, Evangélica 1% Mujer 40%
Administrativo y Empleado. Otro
Laica 59+29 Directivo, Coord. Acad., Coord. Catdlica71% Hombre 49%
88 Admvo., Docente TC, Evangélica 24% Mujer 51%
Administrativo y Empleado. Otro 5%

Fuente: Elaboracion propia con SPSS 21.

ANALISIS COMPARATIVO
Como se puede observar en la Tabla 6 Comparacién de Medias, se tiene que:
Remuneracion: El Grado de satisfaccion en relacion al pago y prestaciones que recibe el empleado
a cambio de su trabajo es considerado precario y no estan satisfechos los coordinadores, docentes de

tiempo completo y administrativos. Con una media de 1.91, se puede apreciar que los empleados de
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la universidad metodista no reciben una remuneracion justa y consideran que el esfuerzo que realiza
diario en su centro de trabo no tiene relacién con las horas de trabajo. El mdximo fue 3, en una escala
de 5. La universidad laica tiene un grado de 3.29, sus empleados se sienten indiferentes a la relacion
esfuerzo de su trabajo y la remuneracién que reciben, en comparacién de los empleados de la
universidad jesuita quienes tienen un grado de satisfaccién mds al, de 3.60, aunque sigue en la escala
de 3, donde no todos se sienten satisfechos con la remuneracién recibida.

Relaciones personales: El Grado de respeto, apoyo y consideracién entre los compaiieros del
Departamento/Trabajo, es de 2.6 (de una media maxima de 5.0), el cual tampoco es considerado
adecuado ni eficiente para los empleados de la universidad metodista. Los empleados no consideran
que exista apoyo entre compaieros de trabajo presentando desconfianza entre ellos —a decir por los
entrevistados, por causas de la filosofia religiosa que presentan o profesan (catdlica, metodista-
evangélica y hasta atea). Consideran que la igualdad de trato no existe y que las relaciones
profesionales son con base al grupo de relacion personal que tengas internamente. Retomando que
los jefes, no son siempre los adecuados resaltando nuevamente las diferencias religiosas. Lo mismo
sucede en la universidad laica, con un grado de 2.91, también los empleados de esta universidad no
consideran que las relaciones entre compafieros sean eficientes. Caso contrario pasa con la
universidad jesuita, con un grado de satisfaccion de 3.51, los empleados consideran que las relaciones
entre ellos son mejor que en las demds universidades. Si bien sigue en un grado de 3 (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), en comentarios de los entrevistados, suponen que se da mejor la relacion con base
en la afinidad en la religion y filosoffa de la institucidn.

Conflicto: El Grado en que las diferencias personales pueden interferir en el buen desempefio de los
empleados es de 2.81 para la universidad metodista y de 2.87 para la universidad laica. En este
constructo se puede notar que los apoyos para la solucién de problemas son relativamente
indiferentes. Es decir, los empleados consideran que no existe apoyo en la alta direccién para
solucionar los conflictos entre compaifieros, ya que el ambiente interno, se puede decir, que no radica
en el grado de simpatia que se tenga en la filosofia de la institucién o enfoque religioso de la
universidad. Ya que como se observa una universidad es con corte religioso y la otra no. La
universidad jesuita presenta un grado de 3.38, pero tampoco es adecuado.

Compromiso organizacional: El Grado en que los trabajadores se sienten comprometidos con la
universidad, con sus metas y objetivos de manera que puedan brindar un servicio de calidad es bajo,
es de 2.58 para la universidad laica, el mds bajo en las 3. Para la universidad metodista es de 2.80. se
puede observar que en estas universidades no existe un compromiso laboral de los empleados para
con la empresa. Se sienten poco orgullosos de centro de trabajo, no recomiendan a la institucién

siendo que algunos empleados no inscriben a sus hijos en los eventos, o escuelas que son
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parte del consorcio educativo. Aunque presentan un alto compromiso en ofrecer un mejor servicio y
desempeiiar sus actividades con calidad. Aunque la universidad jesuita los empleados tienen un grado
de compromiso hacia su universidad de 3.29, tampoco es lo suficiente para decir que los empleados
estan totalmente comprometidos.

Motivaciéon: El Grado en que el empleado siente satisfaccion en el puesto y las actividades que realiza
en la universidad laica es de 2.91, no existe motivacién en ellos y para el caso de la universidad
metodista el grado es de 3.1, es indiferente y también no adecuado, los empleados no se sienten
motivados. Debido a que no reciben reconocimiento ni se sienten realizados en el trabajo. Si bien
tienen interés por trabajar, en las actividades que realizan pero no existe una satisfaccién como tal.
Nuevamente la universidad jesuita obtiene un grado mayor, de 3.42, pero también demuestra que los
empleados no estdn motivamos en la universidad.

Autonomia: El Grado en que el trabajador es capaz de tomar decisiones y es responsable de las
actividades que realiza, para la universidad jesuita es de 3.69. Ya relativamente se obtiene un grado
mas alto, en comparacién de los constructos anteriores. Los empleados se sienten con iniciativa,
sentimiento de autoridad lo que puede representar autonomia laboral y libertad en toma de decisiones
en la realizacién de sus actividades. Con 9 décimas menos, es decir con 3.60, los empleados de la
universidad laica se sienten también con una relativa autonomia en la realizacién de sus funciones.
Caso contrario pasa en la universidad metodista, con un grado de 3.40.

Formacion profesional: El Grado en el empleado se encuentra satisfecho con las actividades que el
Departamento/area/universidad le brinda en beneficio de su crecimiento y desarrollo profesional,
donde debe radicar la igualdad de oportunidades, el desarrollo profesional, la participacién en
actividades en pro del crecimiento profesional y el crecimiento profesional. Para la universidad
metodista es de 3.67, los empleados consideran que la universidad le brinda capacitacion,
actualizacion y oportunidades de estudio pero no las oportunidades o igualdad de desarrollo de carrera
o laboral. El grado para al jesuita es de 3.38, caso contrario a la metodista. Los empleados de la jesuita
consideran mejores oportunidades en el desarrollo laboral pero no en el desarrollo de capacitaciones.
Detonando que perciben igualdad de oportunidades para todos los empleados. La universidad laica
con un grado de 3.11, los empleados consideran que no existe como tal una formacién profesional.
Liderazgo: El Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan participacién a sus colaboradores.
Contrariamente en comparacion al constructo anterior, la universidad laica presenta un grado de 3.69
considerando, que los empleados perciben un liderazgo de sus jefes orientado al logro, que es
participativo y que es un liderazgo apoyador. La universidad jesuita, también lo tiene, o lo percibe el

empleado, ya que sus grado es de 3.60, consideran que cuentan con un liderazgo directivo y que
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existencia de liderazgo de sus jefes. Caso contrario pasa en la universidad metodista, no consideran
la existencia de un liderazgo en los jefes, el grado es de 3.00.

Planeacion: El Nivel de efectividad en el establecimiento de objetivos, distribucion de actividades y
responsabilidades, lo consideran casi adecuados —y es el més alto de las 3 universidades, para los para
los empleados de la universidad jesuita. El nivel de efectividad de planeacién es de 3.60, los
empleados consideran que las politicas de trabajo, la distribucién de actividades, la claridad de
responsabilidades, la disponibilidad de herramientas / equipos / recursos y a la comunicacién es
relativamente adecuada. Para los empleados dela universidad metodista y laica no lo es, ya que el
nivel de efectividad es de 3.13 y 2.58 respectivamente.

Comunicacion. El Nivel de efectividad en el flujo de informacién para la adecuada consecucion de
tareas. Para el caso de las 3 universidades, la metodista, la jesuita y la laica, no existe un nivel de
efectividad en el flujo de informacién. Lo que representa limitantes en la consecucién de actividades
y el logro de resultados positivos. Para la universidad metodista no existe la liberta de expresion ni el
reconocimiento y conocimiento de logros. Para la universidad jesuita no existe una comunicacién
ascendente y cuenta con mayor peso la comunicacién informal. Y para la universidad laica no existe
la difusién de la informacién. El nivel de efectividad en el flujo de informacién para la universidad

metodista es de 2.62, para la jesuita es de 2.82 y para la laica es de 2.09.

Tabla 6. Comparacion de Medias: Universidades.

o .. MEDIA

Estadisticos descriptivos METODISTA JESUITA LAICA
REMUNERACION 191 3.60 3.29
RELACIONES 2.60 3.51 291
CONFLICTO 2.82 3.38 2.87
COMPROMISO 2.80 3.29 2.58
MOTIVACION 3.18 342 291
AUTONOMIA 340 3.69 3.60
FORMACION 3.67 3.38 3.11
LIDER 3.00 3.60 3.69
PLANEACION 3.13 3.60 2.58
COMUNICACION 2.62 2.82 2.09
N valido (segin lista)

Fuente: Elaboracién propia con SPSS 21.

CONCLUSIONES
Con base en la comparacién descrita en el apartado anterior y en la literatura también descrita, sobre
todo retomando Likert, (citado por Brunet, 1987). Se puede decir que:
1. La universidad con enfoque laico presenta un clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo
explotador, debido a que la direccién no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen segin una

funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
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miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad. Aqui podemos observar que la influencia de la
religién no es detonador para la construccién del tipo de clima laboral que presentan.

2. La universidad con enfoque evangélico, el Clima es de tipo autoritario: Sistema 1l — Autoritarismo
paternalista, la direccidn tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo
con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por
excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, los empleados tienen la impresion de
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. Los empleados perciben que el ascenso y el
desarrollo de carrera dependen de la identificacion con la doctrina religiosa de la institucién. La
influencia de la religiéon Evangélica-Protestante, con sus denominaciones o ramificaciones, hace que
los empleados no perciban igualdad, sobre todo los que presentan o profesan la religién catdlica,
quienes son la mayoria de empleados que integran la némina.

3. La universidad con enfoque catdlico es de tipo participativo: Sistema Ill —Consultivo, la direccién
que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las
decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es de tipo descendente. Las recompensas,
los castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Los empleados de estas universidades
presentan un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos
por alcanzar.
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