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introduccion

La presente investigacion tiene como objetivo presentar un estudio diagnostico
de corte descriptivo inferencial del clima organizacional, midiendo los indices
de satisfaccion e insatisfaccion del personal de la Red de Bibliotecas (REBI) de
los centros tematicos metropolitanos de la Universidad de Guadalajara,
considerando que el clima organizacional es un factor importante en la calidad
del servicio de las bibliotecas como servicio de apoyo académico y uno de los

ambientes de aprendizaje de estudiantes y profesores

Se explora el estado prevaleciente del clima organizacional durante el
periodo febrero — julio de 2007, en la Red de Bibliotecas de la Universidad de
Guadalajara, (REBI UdeG), con el propésito de que sea tomado en cuenta el
mismo como uno de los puntos estratégicos y prioritarios al ejercer la gestion,

situados desde una vision integral de la organizacion.

Partimos de la concepcion anglosajona de la biblioteca como corazéon de
la universidad y del hecho insoslayable que ésta constituye en si misma un
servicio basico y relevante para el desarrollo de las funciones fundamentales
de la universidad, es decir la docencia y la investigacion (Orera, 2005. 19,42),
se hace alusidn entonces al hecho educativo expresado como un complemento
desde una ruta alternativa o bien complementaria como lo es el espacio de la
REBI UdeG, como sitio donde converge la informacion actual, y a la cual acude
la comunidad académica para cumplir con el nuevo rol educativo que nos
refiere la UNESCO en la Declaracion Mundial sobre la Educacion Superior en
el Siglo XXI; Vision y Accion (1998), “en un mundo en rapido cambio, se
percibe la necesidad de una nueva vision y un nuevo modelo de ensenanza
superior, que deberia estar centrado en el estudiante ", de ello pueden dar
cuenta las distintas adaptaciones y disenos curriculares que han venido
realizando las Instituciones de Educacion Superior (IES) a lo largo de este
lapso, tanto a nivel nacional como internacional, resultado por una parte de
esta recomendacion y por otra parte por la urgencia de hacerlo debido a las

demandas generadas por el contexto, (UNESCO, 1998).



En consecuencia y haciendo una parafrasis de Ladron, podemos senalar
que dentro det trinomio aprendizaje — ensenanza e investigacion, las bibliotecas
y el personal que en ellas se encuentran, brindan un servicio y son un eje de
enlace obligado para realizar las distintas tareas de aprendizaje e investigacion
de la comunidad académica (Ladrén, 2004 32-33), son por tanto espacios de

gran importancia para las Instituciones de Educacion Superior (IES)

La razéon por la que decidimos trabajar en el tema del clima
organizacional o ambiente de trabajo, ha sido el interés de indagar en uno de
los ambitos a veces olvidado de las organizaciones es decir las percepciones
de los recursos humanos que las conforman, en este caso las bibliotecas como
uno de los espacios universitarios y destacar la importancta que tiene en la
calidad que se brinda tanto a los usuarios internos y externos, ya que las
bibliotecas son, o al menos debieran ser, uno de los principales apoyos

académicos para estudiantes, profesores y trabajadores.

En base a lo anterior, consideremos que esta dependencia es prioritaria
y de trascendencia en las funciones sustantivas de la Universidad de
Guadalajara, razon por la cual fue necesario indagar en relacion al clima
organizacional percibido por los trabajadores de ésta, y su incidencia en la
calidad de los servicios brindados a las comunidades de aprendizaje del

contexto universitario como ya hemos referido

En este contexto y ldgica educativa, hemos realizado esta investigacion,
en palabras de Guillén et al , “| . | EI clima [organizacional|, es una realidad
imprescindible en el mundo moderno de la empresa” (Guillén, Gala y
Velazquez, 2000: 166), agregariamos que no soélo la empresa sino también
toda organizacion social posee un determinado clima, el cual a veces es una
realidad claramente visible, y en otros casos permanece latente; y ello incide de
alguna manera en la estructura y dinamica del entorno laboral el clima es
entonces “la esencia 0 personalidad institucional “(Brunet, 1997 9)
constituye desde nuestra perspectiva un punto crucial para conocer nuestro

entorno e incidir en él de manera positiva.



Sumado a lo anterior, podemos afirmar en la voz de Guillén et al que.
“|.. ] el clima organizacional es un constructo que precisa ser clarificado, ya que
constituye uno de los mas confusos en la psicologia de las organizaciones. Su
importancia estriba en que es un fenomeno contextual de influencia, y una
variable moduladora entre las estructuras y procesos de la organizacién y 1os

comportamientos individuales (Guillén et al. 2000. 165-166).

En cuanto a lo referido creemos necesario explicar que el clima tiene
diversa textura y sus dimensiones se difuminan en una realidad tan
contradictoria como lo es la dimension social y/o humana, esto a razéon de que
tanto su practica como la concepcion de los diversos agentes implicados en la
construccion del clima de la organizacion es sumamente distinta, en otros
téerminos cada individuo percibe su entorno o la realidad de un modo diferente

al del otro.

Ahora bien, es conveniente agregar que el ambiente que prevalece en
cualquier espacio de trabajo de una organizacion, “[ . | surge de las relaciones
existentes entre los diversos elementos y subsistemas, constituyéndose una
ligazén entre ambiente e individuo”. (/bidem. 166), es decir ambiente e
individuo van de la mano y son los actores de este escenario quienes dan voz y
significado a las acciones que realizan tanto en el plano individual como en el

colectivo.

En este sentido, “[.. ] el clima organizacional es la suma de las
percepciones de un grupo de personas que forma parte de la organizacion y
establecen diversas interacciones en un contexto laboral, (/bid), y es en aras
de reflexionar sobre el clima taboral que se vive dentro de las bibliotecas que
conforman la REBI UdeG, que se busco explorar e indagar en las percepciones
que poseen [os trabajadores que se desenvuelven en este sistema o entorno
de la organizacion universitaria, ya que la biblioteca es un elemento de apoyo
académico para la formacién de los estudiantes, asi como para el trabajo de los
académicos y de los trabajadores, en este marco podemos referr nuevamente

que “|.. | las bibliotecas son parte integral de las universidades, las cuales

10



tienen la alta responsabilidad de formar a los egresados que requiere el
desarrollo social, econédmico y politico nacional (Lau, J 2007 98), con ello el
autor nos hace referencia a la importancia que posee de manera tangible esta
instancia, pues brinda un servicio a la comunidad academica en la institucion

de la cual forma parte.

El contexto donde se inserta este proyecto como mencionamos con
anterioridad es la Red de Bibliotecas (REBI UdeG) de la maxima casa de
estudios de Jalisco, y a partir de los datos que obtenidos en la exploracion,
pensamos pueden ser utiles para poder realizar propuestas de accion de forma
global y/o de forma pertinente a los contextos de los espacios de la
organizacion, en este caso de las bibliotecas de los centros universitarios
metropolitanos de la Universidad de Guadalajara (UdeG), lo cual resulta
pertinente, para toda institucidn que explora intrinsecamente en su realidad
para con ello continuar en la dinamica de innovacidon dentro de la estructura
que la conforma, un procesoc que es y sera el impulso de cambio para llevar a
toda organizacion a consolidarse y ser lider en el ramo en el cual se

desempena.

El tema sin duda es muy actual para entender de alguna forma la vida
organizacional, y al analizarlo ponemos especial énfasis en uno de los
aspectos que no ha sido tomado a profundidad en el Sistema de Gestion de la
Calidad (SGC) de la REBI UdeG, es decir el clima organizacional el cual
reiteramos no se refiere unicamente a aspectos de infraestructura sino que hay
que ir mas a fondo sobretodo al encontrarnos inscritos en la busqueda de la
calidad debemos darle la importancia debida a los aspectos humanos de
nuestra organizacion; el Plan de Desarrollo Institucional vision 2010 tiene como
una de sus metas. “[.. | Lograr la certificacion del Sistema de Gestion de la
Caldad de la Universidad de Guadalajara en la norma internacional ISO
9001:2000, por un organismo certificador y aprobado por el Comité General de
la Calidad”, (Universidad de Guadalajara, 2005 15), y esperamos que la
contribucion de los hallazgos sea util para que la Institucion puedan
incorporarlos o replantear algunas lineas de accién de las politicas internas que

ha implementado o busca consolidar



Ante tales circunstancias. es de especial interés senalar brevemente que
entre los resultados significativos derivados de esta investigacion fue localizar y
describir un clima construido en, por y desde la satisfaccion o insatisfaccion de
los recursos humanos. en los distintos microclimas de las bibliotecas de los
centros universitarios metropolitanos que conforman la Red de Bibliotecas de la
Universidad de Guadalajara, en un nivel similar y hasta cierto punto aceptable,
aunque no optimo para lograr satisfacer en téerminos de calidad las demandas

actuales del servicio al estudiante

En otro punto y con toda modestia siendo que no existe un consenso en
la forma en que se presenta un trabajo de tesis, queremos referir la estructura
basica bajo la cual se enmarca y plantea este trabajo de investigacion, la cual

hemos considerado adecuada desde nuestro punto de vista.

En el capitulo |, se enmarca y soporta el trabajo planteado desde un
marco referencial, consistiendo en una exposicion de planteamientos teoricos
del clima laboral como objeto de estudio, y la satisfaccion como elemento
desde el cual realizamos su abordaje, se enuncia ademas, el aspecto de la

motivacion ligado en ciertos aspectos de la satisfaccion

Por otra parte en el capitulo Il se enuncia detalladamente la metodologia
sobre la cual se desarrolla la investigacion, entre algunos de los componentes
reconocibles dentro de la misma presentamos los objetivos, las interrogantes,

hipétesis. instrumentos y limitaciones del estudio.

Finalmente en el capitulo Il se describe de manera suscinta el escenario
de la Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG), se
identifican y discuten detenidamente los elementos, se presentan los hallazgos
y sobre este fundamento realizamos algunas recomendaciones que pueden

incidir dentro de la gestion organizacional de la referida red



Capitulo

Marco de referencia



1.1. Preambulo

En este capitulo, se hace una breve revision tedrica desde la Psicologia
organizacional, por ser desde esta rama de la ciencia donde se inserta el clima
laboral como objeto de estudio, aunado a la motivacion y la satisfaccion del
sujeto, aunque no es un estudio psicologico, sino descriptivo desde una vision

de la gestion educativa.

Asimismo, se presentan en términos generales, y de manera suscinta las
principales escuelas y enfoques que han indagado acerca de esta tematica,
nos apoyamos sobremanera en la obra: ‘El clima de trabajo en las
organizaciones. Definicion, diagnéstico y consecuencias” (1997), de Brunet,
pues consideramos es referencia obligada al inictar un tema de esta naturaleza,

por lo menos en México, donde la bibliografia no es tan basta como se quisiera.

E! trabajo del autor con anterioridad referido recoge, gran parte de la
evolucion del concepto, con suficiente representatividad argumentativa de ello y
una consistente vision del clima como fendomeno subjetivo, tal vez pero a la vez

innegable dentro de las organizaciones de trabajo.

Dos obras mas que también han tenido un peso especifico, para la
elaboracion de este marco de referencia son: “Introduccion a la Psicologia de
las organizaciones” (2003), de Gil R. y Alcover, y "Psicologia del Trabajo para
relaciones laborales” (2000) de Guillén G. y Guil B, pues atienden con
fundamentos sdlidos. caracteristicas, dimensiones y resultados en torno al

clima como concepto.

Se presenta a manera de apartados, una breve cronologia conceptual
sobre clima, se enlaza la motivaciéon y la satisfaccion como teorias con las
cuales ha sido abordado, el enfoque principal de nuestra investigacion bajo el
modelo de la teoria bifactorial de Herzberg derivada de las teorias sobre la
motivacion, y al finalizar una sinopsis de las tres teorias de contenido en la que

se inscriben los postulados tedricos de Herzberg

I4



1.2. Aproximacion al constructo sobre clima organizacional

El término clima proviene del latin clima que significa pendiente o inclinacion. el
diccionario de la Real Academia Espanola de la Lengua (2007) lo define como
el conjunto de condiciones atmosféricas que caracterizan una regiéon. y también
como ambiente, en el cual se encuentran implicitas condiciones o
circunstancias fisicas, sociales, etc. que a su vez confluyen para establecer un
determinado clima intelectual y/o politico. En este concepto basico se plantean
condiciones tanto internas como externas, las cuales se conjugan para crear

cierto ambiente, o bien clima

Haciendo ahora una parafrasis de Ledn (2000), el autor manifiesta que
“|...] el concepto de clima organizacional es de naturaleza hasta cierto punto
reciente, y se comienza a hablar de él en la década de los sesenta en los
paises desarrollados, prestandole en ese entonces mayor interés vy

prevaleciendo el auge hasta cerca de los noventa”

Ahora, bien por su parte Brunet, arguye que “[...] los origenes teoéricos
de este concepto no son siempre claros en las investigaciones (Brunet, 1997-
13), por ello en este apartado trataremos de enmarcar los rasgos mas
significativos del clima organizacional como objeto de estudio, y sefnalaremos

los tedricos que brindaran soporte a nuestro planteamiento.

Se establece primeramente que no hay un consenso general sobre la
definicion de este concepto, “[...] el clima organizacional es por tanto, un
término que precisa ser clarificado, a raiz de que constituye uno de los mas
confusos en la Psicologia de las organizaciones. De hecho existen en nuestro
pais (refiréndose a Espana), pocos trabajos qgue lo exploren con rigor
metodolégico (Guillén et al, 2000. 165), ello lo pudimos constatar al iniciar la
busqueda de informacion documental, razon por la cual no pudimos encontrar

referencias de primera mano de la teoria, o bien estudios bajo este enfoque.




Sin embargo para no extender demasiado nuestro objeto de estudio y basados
en que “| . ] de todos Ios enfoques sobre el concepto de clima organizacional,
el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y los
procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves, 1997). siendo entonces

los individuos los informantes clave de este fendmeno.

En el mismo orden de ideas, un punto a recalca, es la trascendencia del
concepto de clima *[ ..| estriba en que es una realidad psicosocial, que se
convierte en un fenomeno contextual de influencia. configurandose como una
variable moduladora entre las estructuras y los procesos de la organizacion vy
los comportamientos individuales (Guillén et al 2000:165), en estos términos
se deduce entonces la importancia de ahondar en la comprension profunda del
factor humano que es la parte imprescindible de toda organizacion,

entendiendo las formas de interaccidon que prevalecen en el campo interno.

A raiz de lo anteriormente resenado, y en el mismo punto de vista

Guillén y otros insisten en el siguiente argumento:

‘| . ]1Elclima es una realidad imprescindible en el mundo de la empresa
u organizacidon que surge de las relaciones existentes entre los diversos
subsistemas y que constituye una ligazon entre individuo y ambiente
Mas concretamente el clima es la percepcion de un grupo de personas
que forma parte de una organizacion y establecen diversas interacciones
en un contexto laboral (Guilién et al: 2000:166), por tanto, su relacion es
un binomio podriamos decir interdependiente y los resultados varian

segun las diferencias de ambos.

De manera general, *|...| los estudiosos de las relaciones humanas
llaman la atencion a los gestores acerca de la importancia que juegan los
individuos en la determinacion del éxito o fracaso de la organizacion”
(lvancevich, Lorenzi y Skinner, Crosby, 1997. 60), y en ese mismo orden de
ideas, otros autores nos indican lo siguiente” “[...] El estudio del clima necesita

entonces, del examen de los componentes humanos y fisicos (Brunet, 1997
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16), siendo importante considerar entonces tanto el factor del capital humano
como el del contexto organizacional o medio fisico donde interactua o se
desenvuelve el trabajador, pues las acciones y conductas en el plano individual

se ven Influenciadas radicalmente también por su entorno.

Con respecto a las anteriores ideas de los autores, podemos tomar el
argumento de Rousseau 1988, vertido por Furnhamh, quien refiere que el
clima como concepto, tiene sus limites especificos que 1o distinguen de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes
en el clima persisten en sus varias conceptualizaciones. es una percepcion y €s
descriptiva’, bajo este argumento queda entonces claro que si bien a veces se
dice que se evalua el clima, mas bien se hace una medicidon descriptiva, que
coadyuva a conocer el estado actual de la organizacion en ciertos ambitos que

se desea indagar (Furnham, 2001 604)

Al hacer una breve segmentacion acerca del tema, podemos senalar que
se conjugan diversos elementos entrelazados de tal manera que sus limites
parecen desvanecerse en el entorno laboral cotidiano, algunos de ellos serian:
el estilo de liderazgo, la dinamica de relacion entre el personal, la
rigidez/flexibilidad de la organizacion, la opinion de otros, su grupo de trabajo,

entre otras.

Por otra parte, subrayamos que el clima organizacional representa el
sensor que mide el nivel de comunicacion, filosofia e integracion a la institucion
en la cual se labora, ello compone el panorama del desarrolio diario
institucional, en otras palabras, el analizar el clima constituye una de las
estrategias de la gestion para reencauzar los objetivos que se plantean y que

por alguna razén, no alcanzan lo planeado, en la estructura institucional

Después de esta breve revision, se observa la importancia del tema para
las instituciones u organizaciones, pues el clima “| ] es una vivencia real
subjetiva dependiente de las percepciones y valoraciones individuales [de los
empleados que en ella se encuentran insertos]” (Guillen et al- 2000:166), pero a

pesar de la subjetividad que pareciera prevalecer la informacién que puede
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arrojar un diagnostico de esta naturaleza, ello nos brinda un esclarecimiento
que no puede a veces ser explicado con metodologias o conceptos aislados,
nos permite mas que evaluar el clima describirlo dentro de la organizacion y de
esta manera que nos permita emprender acciones correctivas o de mejora en
los diferentes procesos que se gestan dentro de un espacio social -

organizacional

1.3 Escuelas del pensamiento que abordan el tema de clima

organizacional

“[.. ] Analizando la documentacidon sobre el tema |.. | el concepto de
clima organizacional esta constituido por una amalgama de dos grandes
escuelas de pensamiento que son subyacentes a las investigaciones
efectuadas (Brunet, 1997  13-14), por ello revisamos de manera muy general
las dos escuelas en las que circunscriben las investigaciones que han hecho

estudios sobre el clima laboral u organizacional.

1.3.1 Escuela de la Gestalt

Este enfoque se centra en la organizacion de la percepcion (el todo es
diferente a la suma de sus partes). En el interior de este acercamiento se

relacionan dos principios importantes en la percepcion del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existan en el mundo y

b) Crear u nuevo orden mediante un proceso de integracidon a nivel de
pensamiento. Segun esta escuela, los Iindividuos comprenden el
mundo que los rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y
se comportan en funcién de la forma en que ellos ven el mundo. De
tal modo, 1a percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que
influye en el comportamiento de un empleado. (/bidem ), una
limitante sobre este punto en especifico, y de singular importancia, es
precisamente la supuesta pasividad del individuo ante su entorno,

los cuales se adaptan a éste, y actuan en consecuencia.
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1.3.2 Escuela funcionalista

“] . | Segun esta escuela, el pensamiento y el comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a

su medio.

Al contrario de los gestaltistas que postulan que el individuo se adapta a
su medio porque no tiene otra opcion, los funcionalistas introducen el
papel de las diferencias individuales en este mecanismo. Asi, un
empleado interactua con su medio y participa en la determinaciéon del
clima” (Brunet, 1997: 14), por ello en nuestra investigacion hemos
adoptado ciertos elementos de esta escuela para acercarnos a su
realidad, al insertar variables personales como sexo, edad, experiencia
laboral, etc ., que pudiesen incidir en la percepcion del clima de tal o cual

forma

1.4. Importancia del clima organizacional

El tema sobre clima laboral empezd a cobrar importancia entre los
investigadores desde los sesenta y, a través de este lapso, ha sido llamado de
diferentes maneras: ambiente, atmosfera, clima organizacional, y cultura son
algunas de sus variantes, aunque aun sigue existiendo el debate en torno a sus

limites, alcances y dimensiones.

Haciendo una parafrasis de Furnham. indicamos que | a tematica ha
estado presente y se ha arraigado durante casi medio siglo en el area
administrativa, “[. .| las organizaciones son conscientes de que asi como el
clima atmosférico real, (es decir el clima) afecta la temperatura o puede
devastar una zona geografica o incluso derruir alguna sucursal de la empresa u
organizaciéon, de igual forma ocurre con el clima organizacional” (Furnham,
2001: 600)
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Ademas de lo anterior indica que: ™| | el clima puede poner en riesgo su
supervivencia, podemos agregar que mientras que el clima atmosférico actua
basicamente sobre los recursos fisicos [infraestructura], el organizacional
afecta a sus recursos humanos [el personal] (Furnham. 2001 600). por ende
sus implicaciones tienen un peso especifico en la organizacion para bien o para

mal como ya haciamos referencia.

Ante el argumento vertido con anterioridad, el autor continua insistiendo
en que: “"[. | el clima tiene un impacto tan vital en el individuo en el trabajo
como el clima atmosfeérico respecto a las actividades y los estados de animo en
general de las personas, siendo un punto medular inserto dentro de un
complejo conjunto de fuerzas en una organizacion que inciden sobre quienes
trabajan en ella, afectando tanto el desempeno como la satisfaccion de los
empleados (/bidem: 601), aqui se acentla nuevamente la trascendencia de

este fendbmeno como objeto de estudio.

En consecuencia, el clima ha sido una de las preocupaciones mas
sentidas dentro de las organizaciones, considerandolo en el debate y analisis
del marco de actuacion, de busqueda de calidad y desarrollo, pues sin duda
alguna la organizacion no es unicamente la estructura fisica, sino los recursos
humanos que en ella confluyen y que interactuan, en el ser, pensar y hacer de

la organizacion.

Retomando un poco el argumento de Furnham, 2001 "[ | el énfasis en
la calidad (que se puede definir como el trabajo por alcanzar un estandar que
supere la norma) y el servicio a clientes ha destacado la importancia de los
aspectos humanos en las organizaciones (/bid. 576); aunado a esto podemos
explicar en la misma voz del autor [...] se han suscitado cambios radicales en
las clencias humanas que abarcan una explicacion positivista a una
interpretacion constructivista que remarca la importancia de la percepcion
subjetiva de los empleados (/bidem), los sujetos entonces toman la voz activa,

para describir desde su concepcion los elementos de un fendmeno especifico.



Agregamos tambien que [ . | el clima organizacional es una caracteristica de
la organizacidon que la gente, sin importar donde trabaje, experimenta todos los
dias, el clima interno de una organizacion incluye la naturaleza de las redes de
comunicacion de las organizaciones, los sistemas de recompensa, el estilo de
liderazgo, las técnicas para la fijacion de objetivos y otros factores (Furnham,
2001 601), abundando un poco mas, el clima es un elemento dinamico que

influye en todos los aspectos de la organizacion.

El conocer cdmo es el clima dentro de Ia organizacién, sus impactos,
tendra un efecto en la eficacia administrativa y la gestion para manejar
adecuadamente el clima. Gracias a esto se puede incidir a través de la gestion
directiva, administrativa, u organizacional, segun el comportamiento, las
actitudes de los empleados vy los resultados obtenidos en los servicios que se

ofrecen.

Aunado a lo expuesto hasta ahora, Guillén et al, senalan que "|. | el
favorecer la satisfaccion de los individuos, posibilita el aprendizaje, la
adquisicion de destrezas y habilidades para el desempeno laboral, potencia el
compromiso, la implicacion con la tarea y con la organizacion de la cual forma
parte, logrando en suma poder ofrecer una mayor calidad de los servicios
(Guillén et al, 2000 169), y es precisamente la mejora del servicio y la

eficiencia que se brinda, una de las razones de la gestion.

‘En este sentido dentro del proceso de evolucion y desarrollo de una
organizaciéon se considera importante el estudio del clima laboral Una
politica adecuada para intentar desarrollar un rendimiento positivo,
estriba en la importancia de lograr las metas y fines planificados y en
alcanzar, en la medida de lo posible, un nivel de satisfaccién laboral
pertinente entre los miembros de la organizacidén, un estudio de clima
laboral tiene por tanto, entre sus objetivos obtener informacion que nos
proporcione una perspectiva del mundo interno de la organizacion
(/bidem ), no es entonces equivocado adentrarnos en el concepto desde
la optica interna de los individuos por una parte y conjugando otros

elementos de la organizacién como tal.



La valoracion del clima es vital para la organizacidén porque supone una
gestién activa que posibilita. prevencion de planes ante los cambios y
dificultades, permite la planificacion y desarrollo de actuaciones que
faciliten el desarrollo de la organizacion, determina procesos de
resolucion de problemas, permite una gestidon adecuada de los
miembros con relacion a la satisfaccion de las necesidades vy
expectativas ((Guillen et al, 2000: 170), el clima es entonces un signo
clave para ejercer la gestion y consideramos es el denominador comun

que hemos estado ya valorando en lineas anteriores.

Por tanto el tema ademas de interesante. es un reto sin duda es el poder
realizar un analisis, estableciendo una metodologia pertinente que nos lleve a
recopilar y documentar el clima prevaleciente en una organizacion y los
posibles enlaces existentes en los elementos que interactuan sin duda alguna
tanto en el plano humano como en el estructural dentro de la organizacion,
ademas que es mas manejable o susceptible a los esfuerzos por modificarlo en
el plano interno, puesto que puede existir tanto un clima benéfico (sano) o un
clima perjudicial (malsano) para el desarrollo y consolidacion de sus objetivos y

metas como organizacion.

Finalmente cabe indicar que “[...] el analisis o auditoria del clima
contribuye a asegurar la supervivencia de la organizacion, pues aquellas que
no auditan regularmente sus recursos humanos pueden pasar por alto signos
cruciales de los ajustes internos que es necesario realizar Por tanto nos ayuda
a diagnosticar problemas latentes mucho antes de que sea imposible el
manejarlos” (Furnham, 2001 623), aqui se aprecia nuevamente el grado de
importancia que posee el llevar a cabo un analisis que indague en la situacion
organizacional tomando como elemento por supuesto el clima laboral, y dotarlo

de significado a partir de las percepciones que los sujetos le asignan.

1.5. Tipologia del clima organizacional

Considerando la heterogeneidad de variantes semanticas del concepto de

clima, presentamos de manera suscinta las posiciones mas significativas en



torno a éste como objeto de estudio, que a continuacion presentamos con la

finalidad de tener una mirada sino exhaustiva por o menos puntual

"El chima puede ser definido en sentido amplio como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion acerca del modo en que
son las cosas alrededor De manera mas contundente. el clima esta
constituido por las percepciones compartidas de las politicas. las practicas y
los procedimientos, tanto formales como informales, y representa un
concepto molar indicativo de las metas organizacionales y de los medios
aproplados para alcanzarlas (Alcover, 2003. 398), a partir de esta
descripcion se valora la percepcion en el plano individual pero no de

manera tajante, sino que converge también un plano colectivo.

Situados en esta logica, explicamos que ‘[ . | el chma se mide a traves de
las percepciones individuales, pero para que exista un clima en un
determinado nivel (grupo, unidad, departamento, organizacion), es
necesarto algun grado de acuerdo entre dichas percepciones” (Alcover,
2003: 399), en otras palabras no es un objeto subjetivo total y netamente
individual, sino que se depura a través del consenso de un determinado

grupo. en este caso del cual forma parte.

A continuacion, Furnham (2001), argumenta que. “El problema conceptual
del grado en el cual las percepciones del clima tienen que aceptarse como
consensuadamente para garantizar la definicion del concepto ha llevado a
algunos autores a resolver el problema especificando o definiendo diferentes
tipos de clima a partir de sus peculiaridades (Furnham, 2001:606), con ello se
nos quiere expresar que el clima al igual que cualquier objeto de estudio, se
puede fraccionar en un punto especifico y analizarlo a detalle, segun la

profundidad que el investigador desee hacer al respecto.

Uno mas de los autores que es analizado, por Furnham es Rousseau, quien
formula o categoriza el clima en cuatro dimensiones. clima psicoldgico.

agregado, colectivo y organizacional (Furnham, 2001: 607-608), exploraremos



cada una de ellas de manera breve para identificar después la dimension que

este estudio abarcara.

Clima psicologico se define como las percepciones individuales de las
caracteristicas del ambiente o del contexto del que las personas forman parte
La medida del clima, en consecuencia, es individual (respuestas dadas a un
cuestionario por cada sujeto). La falta de acuerdo en las percepciones de los
miembros de un mismo grupo, departamento u organizacion, demostraria que

el clima es un atributo individual (Gonzalez y Peiro, 1999).

En este mismo tenor de ideas, Rousseau citado por Furnham, nos indica
que  “Las diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la
creacion de percepciones, al igual que los ambientes inmediatos o proximos

en los que el sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicologico, y estas percepciones no
necesitan coincidir con las de otras personas en el mismo ambiente proximo
de un individuo sea peculiar, y por la otra, las diferencias individuales
desempenian un papel esencial en estas percepciones” (Furnham, 2001
607).

El clima agregado "ha sido propuesto por investigadores que consideran
que no puede entenderse la existencia de un clima en un sistema sin el

acuerdo entre los miembros que lo componen

Asi, el clima agregado es el resultado de promediar las percepciones
individuales de los miembros que pertenecen al mismo grupo, departamento u
organizacion, acerca de las cuales pudiera existir un cierto grado de acuerdo o

consenso” (Gonzalez y Peird, 1999).

Se considera que “este tipo de clima se construye con base a la pertenencia
de las personas a alguna unidad identificable de la organizacion formal o
informal; infiriendose entonces que esta agregacion de percepciones

individuales se justifica porque el consenso [de percepciones] implica un
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significado compartido [por los miembros de un determinado grupo] (Rousseau,
1988).

El clima colectivo “persigue la identificacion de grupos de miembros
organizacionales que presentan percepciones similares del ambiente a traves

de técnicas estadisticas de agrupamiento o analisis de conglomerados.

Dichos grupos de miembros constituyen los climas colectivos, los cuales, al
demostrarse que comparten percepciones similares, cumplen la condicion
indispensable de agregar con seguridad las puntuaciones individuales”
(Gonzalez y Peird, 1999).

En este sentido, se puede enunciar segun indica Rousseau citado por
Furnham (2001), que: "surge del consenso entre individuos respecto a su
percepcion de los contextos del comportamiento Sin embargo, a diferencia
del clima agregado, se identifican los climas colectivos tomando las
percepciones individuales de los factores situacionales y combinandolas en

grupos que reflejen resultados parecidos del clima.

En el caso del clima colectivo, se dice que las interacciones desempenan un
papel importante en la determinacion de las percepciones compartidas,
aunque su papel no haya sido evaluado de manera satisfactoria en términos
empiricos” ((Rousseau, 1988), aunque no se niegan los hallazgos que se
han hecho en este campo, se considera que aun falta evidencia que de un

mayor sustento a este concepto tedrico (Furnham, 2001 608).

Después de haber visto estos tres tipos de clima, pasaremos al clima
organizacional, éste puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias
individuales con la organizacion; refleja la orientacion interior de los miembros
con de la organizacion (/bid.), podemos considerar es la consecuencia de la
interaccion de los individuos o trabajadores, entre ellos y a la vez con la

institucién en la cual laboran
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4



Ahora, podemos senalar que, el clima organizacional constituye una
variable esencial para la comprension de las logicas de actuacion de las
organizaciones, por ende se asume y comprende el estado latente de la
percepcion subjetiva, inaprensible pero cierta y real de toda organizacion, en la

cual el recurso humano es la base que le da fortaleza y solidez.

Por ello y debido a su naturaleza heterogénea. el estudio del clima
puede servir como elemento integrador del comportamiento organizacional,
pues vislumbra, el elemento humano y ademas componentes de la
organizacion como sistema; pues se considera que todos estos factores
confluyen y se enlazan unos a otros, por ello es tarea importante el tomarlos en

cuenta al valorar el clima organizacional

Ya que hemos realizado un recuento de las cuatro dimensiones en las
que podriamos ahondar sobre el tema de clima; se indica que el que sera
utilizado para realizar el abordaje es el clima organizacional, pues tratamos de
describir los atributos o elementos que coexisten en la organizacion de la Red
de Bibliotecas d la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG), ello a traves de
la indagacién con la plantilla laboral y conocer ademas la onentacidén o
identidad que estos tienen con su centro de trabajo y con la Universidad de
Guadalajara, a la cual pertenece la red de bibliotecas, en lo cual

profundizaremos en el siguiente capitulo de esta investigacion

1.6. Enfoques de exploracién del clima organizacional

Su enunciacién y su manejo como ya lo hemos venido sefnalando, varian
en funcidén de los medios, fines, modos y de los investigadores que lo analizan;
Brunet (1997), cita tres enfoques distintos, basados en los trabajos de los
estadounidenses James vy Jones, donde se circunscriben diferentes

investigaciones sobre el clima organizacional.

Siendo los siguientes. "La Medida multiple de atributos organizacionales, la
Medida perceptiva de los atributos individuales, y la Medida perceptiva de los

atributos organizacionales, siendo esta ultima la concepcidén mayormente
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utilizada por los investigadores, por ser la que permite medir mas faciimente el
clima organizacional y aquella que respeta mejor la teoria de Lewin que postula
la influencia conjunta del medio y la personalidad de! individuo en la
determinacion de su comportamiento” (Brunet, 1997 16-19), es dentro de esta
descripcion del enfoque que este trabajo se desarrolla tomando en cuenta

algunos de los elementos ya citados.

Ahondando un poco en estos tres enfoques, se nos refiere que ‘la
Medida multiple de los atributos organizacionales considera el clima como un

conjunto de caracteristicas que:

a) describen una organizacion y la distinguen de otras,
b) son relativamente estables en el tiempo,

¢) influyen en el comportamiento de los individuos.

Bajo esta panoramica el clima se convierte en sindonimo de ambiente
organizacional, y la metodologia privilegiada es la medida objetiva de los
componentes (o estructura) del clima” (Brunet, 1997 17). como vya
describiamos este enfoque tedrico se situa desde la perspectiva de la

estructura organizacional como tal, y no tanto en las personas.

Y ahora, respecto a la Medida de los atributos individuales, podemos
exteriorizar junto con Brunet que “[...] ésta representa una definicion deductiva
del clima organizacional que responde a la polémica que vincula la percepcion
del clima a los valores, actitudes u opiniones personaies de los empleados.
concebido bajo esta légica, el clima organizacional no puede ser estable en el
tiempo, ni uniforme dentro de una organizacion o departamento, puede incluso
cambiar segun el humor de los individuos, las investigaciones existentes
raramente se abordan bajo esta definicion, pues se considera que al dejar de
lado a la organizacion no aporta nada nuevo desde el punto de vista de las
teorias organizacionales” (/bid.- 18), en términos llanos resulta insuficiente el
abordaje del objeto de estudio, pues su vision parece ser arbitraria, al tomar

s6lo un punto y descuidar otros tantos.



En lo que respecta a la Medida de los atributos organizacionales. | | el clima
es calificado como una medida perceptiva de los atributos organizacionales, y
esta definildo como una serie de caracteristicas que a) son percibidas a
proposito de una organizacion y/o de sus unidades (departamentos). y que b)
pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus
unidades (departamentos) actuan ya sea de manera consciente o inconsciente,
con sus miembros y con la sociedad” (Brunet, 1997 18-19), en otros terminos

es una dimension totalmente dinamica

El referido autor, expone que “| . | el comportamiento de un individuo en
el trabajo debe considerarse segun la formula de Lewin que estipula que el
comportamiento es funcién de la persona implicada y de su entorno. C = f(P
X E). Toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos del
individuo, tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicolégicas, pero
esta, presenta entornos sociales y fisicos que tienen sus particularidades
propias” (/bidem:11), haciendo una interpretacion se nos dice que la dmension
de clima se amplia a otras esferas con las que interactua, creandose entonces

sus particularidades.

“El individuo aparece entonces inmerso dentro de un chma determinado
por la naturaleza particular de la organizacion. Asi, la prediccion del
comportamiento del individuo no sdélo depende de sus caracteristicas
personales sino también de la forma como éste percibe su clima de trabajo y
los componentes de su organizacion” (/bid.), ubicados en este planteamiento,
se vinculan circunstancias que generan determinado comportamiento dentro

del ambiente laboral.

Mas adelante el autor plantea que “el clima es muy importante en el
desarrollo de una organizaciéon, en su evolucion y en su adaptacion al medio
exterior. Un clima demasiado rigido, una estructura organizacional mal definida
y no evolutiva haran que una empresa se deje aventajar faciimente por sus
competidores” (Brunet, 1997:11-12), ello entonces resultaria negativo a corto,
mediano y largo plazo, y habria entonces que tomar acciones acordes a las

circunstancias.




Asi, los componentes y las variaciones del medio interno, procedentes de las
propiedades mismas de la organizacion son particularmente importantes para
diagnosticar y comprender el comportamiento de los empleados y planear las
intervenciones para modificar el comportamiento, mejorar la productividad y la
calidad del trabajo, favorecer las relaciones Interpersonales y desarrollar la
eficiencia en fa organizacion (Brunet, 1997 12), esto permitiria delinear vy
enmarcar la ruta de cambio de la gestidn organizacional, en pro del beneficio

de la institucion de la cual se trate.

Segun nos refiere Pérez (1995), “para la teoria de Lewin y la teoria de la
Gestalt, cada persona evalua e interpreta el medio especifico en el cual esta
inmerso, se forma de él un modelo con significado y asi su realidad va a
consistir en las interpretaciones que hace de si misma y de su ambiente

cuando interactua”
1.7. Cronologia de nociones conceptuales del clima organizacional

A continuacién presentamos una breve relacion cronologica a través de
la resefia que nos presenta Furnham (2001, 605), sobre algunos de los autores
que han descrito el clima organizacional, tal como ellos lo han referido, y a
continuacion elaboramos una tabla mas sobre investigaciones mas recientes, y
al finalizar brindamos un punto de vista global acerca de las similitudes de los

conceptos e indicamos nuestra interpretacion personal

Esquema 3.- Breve sintesis conceptual sobre clima 1964 — 1985
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| .

| el contexto para las acciones de los |

Fuente: 'Adaptacic')n de la version de Furnham ﬂPs:oo/ogia’ brgamzamona/ El
comportamiento del individuo en las organizaciones Mexico. Oxford University Press.
(2001:604-605)

" individuos

Esquema. 7. Breve sintesis conceptual sobre clima 1990 — 2006
" Reiche'rs_'y Schneider (@07)' _ R 'El clima esta constituido pbr las |

| |

J politicas. las practicas y los

percepciones  compartidas de las |

procedimientos, tanto formales como

informales, y representa un concepto

' molar indicativo de las metas

‘organizacionales y de los medios

|
‘ | apropiados para alcanzarlas.
|

Silva, V M (1992) Es un constructo atil en el estudio de las

|
. | organizaciones. con mas posibilidades de
| aportar explicaciones en el analisis de la
conducta y de ser un elemento viable de
| diagnostico e intervencion.

Brunet, (1597) El clima constitu_ye una ccTnflguraciOn de
las caracteristicas de la organizacion, asi |
como las caracteristicas personales del{
individuo pueden constituir su
personalidad ‘

| Vazquez M. (2001) ~ ['No es otra cosa que el ambiente que
| se presenta en una organizacion

_ |
como producto de wuna serie de |

variables objetivas y subjetivas que
!

crean una gran variedad de actitudes, |

' conductas y reacciones.
| Nicolas Seisdedos (c 003) ) {Es un conTunto de percebciones dei:
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eraza R.y Garcia R. (2004)

Torres D N_ (2006)

|
|

' Pérez M. |y Maldonado P M. y

| Bustamante, U S (2006)
l

_Vega,iD., Arévalo, A_., Sandoval J., et
al (2006)

Fuente. Elaboracion propié ('Los_aiutores

-

[ tipo descriptivo y no evaluativo, |

' referido a la totalidad o partes de ia |

organizacion y que influyen en la

|
' El clima organizacional cobra vida en |

conducta y actitudes de los miembros. |

' las percepciones de los trabajadores y
de los procesos de trabajo que se
| gestan en la organizacion.

' Se refiere a la atmosfera colectiva o |
ambiente del trabajo: las actitudes,I

percepciones y dinamicas

| determinan como las personas se

que

| comportan diariamente. |

Se construye colectivamente, a través ‘
desde la interaccion cotidiana en la‘

| organizacién, 'y como tal esa

construccidon tiene la capacidad de

| facilitar u obstaculizar el logro de las )

metas organizacionales.

'Es un elemento dinamico que

construyen los  grupos en las |
| organizaciones y en el que se i
mantiene un equilibrio entre los |

aspectos objetivos (externos al sujeto)
y los aspectos subjetivos (dimension

psicologica) Este proceso se describe

y construye a partir de las|

percepciones que elaboran y )
. . . t

trasmiten los sujetos al interactuar en

!

referidos en este esquema pueden ser

el contexto faboral.

consultados en la bibliografia de este trabajo para ampliar la informacidn).

[

(]



Una vez hecha la revision de la literatura existente, indicamos que dentro de la
variedad de esclarecimientos sobre el concepto, de los trabajos de estos
autores, encontramos el elemento comun de las percepciones individuales que
se suman, y engloban el sentido del clima laboral, aunque a éste se unen otro
sinnumero de componentes y/o variables que pueden hacer una configuracion
del clima, sobre esta base podemos indicar que el clima no puede ser descrito
o Interpretado sino es a partir de los recursos humanos quienes directa o
indirectamente pudiesen ser los mediadores para referirnos elementos que
destaquen la presencia de un determinado clima en su entorno. esta seria
entonces la concepcion sobre la cual trabajaremos, por ende nosotros
exploramos la percepcion compartida en diferentes indicadores que nos
permiten hacer un estudio diagnéstico de ia satisfaccion en algunos elementos

tanto de la estructura como de los procesos organizacionales.

1.8. Caracteristicas del clima organizacional como objeto de estudio

Brunet (1997), cita las siguientes caracteristicas del concepto del clima

organizacional.

A. El clima organizacional es un concepto molecular y sintético como la

personalidad.

B El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una

intervencion particular

C EI clima es fenomenolégicamente exterior al individuo quien, por el
contrarto, puede sentirse como un agente que contnbuye a su

naturaleza.

D. El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal
como las percibe el observador o el actor (la percepcion no es siempre

consciente).



E. Pue de ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse faciimente.

F Es un determinante directo del comportamiento porque actua sobre las
actitudes y expectativas que son expresiones directas del

comportamiento.

Las anteriores caracteristicas son solo algunas de la variedad que cita el
referido autor sobre el chma laboral, ademas hemos seleccionado las que
consideramos pueden ser descritas a traves de la investigacion que nos
encontramos desarrollando, y que a su vez con otras palabras han sido

mencionadas en anos mas recientes como hemos revisado con anterioridad

1.9. Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional es un constructo multidimensional, tanto es asi
que a pesar del esfuerzo realizado a través de diferentes posturas
epistemologicas, metodologicas y conceptuales en las investigaciones, todavia
no existe un consenso sobre o que realmente constituyen las dimensiones del

constructo clima organizacional

Brunet (1997), expone que "[ . | el clima organizacional esta conformado
por un conjunto de componentes que le dan naturaleza multidimensional
de variables. interacciones y efectos, entre los componentes que
menciona haciendo una adaptacion de Gibson et af (1979) se

encuentran:

A) Comportamiento (individual, grupal, motivacion, liderazgo)
B) Estructura Organizativa (micro dimensiones y macro dimensiones)
C) Procesos Organizacionales (Evaluacion del rendimiento, sistemas

de remuneracion, comunicacion, toma de decisiones, etc.)
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Estos componentes interactuan, y a su vez tienen efectos en algunos
ambitos del rendimiento en el plano individual, de grupo y en la
organizacion como tal” (Brunet: 1997:40.41), aqui se acentua el clima
como componente dinamico que se bifurca y actua en distintos niveles

de la organizacion.

Continua el argumento, y el autor hace un recuento cronologico de
algunos trabajos donde se establecen las dimensiones del c¢lma
organizacional, revisaremos brevemente tres de ellos como mirada general de
lo que ya se ha hecho con anterioridad, primeramente en el trabajo de Likert

(1967), y establece las siguientes dimensiones. Brunet (1997 44)

| Los metodos de mando o Procesos de liderazgo.
Il Las fuerzas motivacionales
Il Los procesos de comunicacion
IV Los procesos de influencia-Interaccidon
V. Los procesos de toma de decisiones
VI Los procesos de planificacion y fijacion de metas
VIl Los procesos de control

VIlI Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

Por su parte Litwin y Stringer (1968), miden la percepcion de los empleados en

funcién de las siguientes dimensiones:

| Estructura organizacional
il. Responsabilidad

Il Remuneracion o recompensa

IV. Riesgo
V  Apoyo
VI Normas

VII. Conflicto

Ademas de este breve recuento de las dimensiones, existe una vasta

gama de posibilidades para realizar un estudio en el campo del clima laboral,

-
A



Guillén et al (2000). lo reiteran al indicar “| | existen variadas dimensiones
entre los distintos investigadores e instrumentcs de medida, pero la mayoria de
los autores parecen centrarse en las siguientes unidades de analisis y segun el

autor son:

a) Estructura: Sistemas de establecimiento de objetivos y procedimientos

b) Autonomia: Opciones de decision personal a fa hora de actuar en el

ambito laboral

c) Sistemas de remuneracion: Metodos que se aplican para implantar

estos sistemas

d) Relacion con la supervision: Relacion entre jefe y subordinados

e) Nivel de resolucion de conflictos: Grado de coordinacion vy
cooperacién a la hora de afrontar problemas vy dificultades entre los

equipos de trabajo y la direccion” (Guilién et al, 2000. 168).

Por tanto, se puede observar la multiplicidad de dimensiones que se
pueden medir para diagnosticar el clima laboral de una organizacién, y éstas
varian de un autor a otro. Sin embargo se constata que existen dimensiones

comunes del clima, las cuales describimos lineas arriba a traves de este autor

Generalmente el estudio del clima se aborda desde una dimensién de
acuerdo a las necesidades o intereses de la investigacion, y es “a traves de la
valoraciéon de los grupos, lo que nos permite tener una vision reievante de la
organizacion, permitiéndonos obtener informacion sustancial para analzar e
interpretar el funcionamiento de la estructura de la organizacion” (/bid  169),
por ende la logica de un determinado estudio se situa segun la perspectiva de
analisis que muy particularmente se ha disefiado y elegido, para lograr culminar

en determinados fines.



En general se comprueba la polisemia del concepto, y “| .] la
naturaleza multidimensional que posee el clima organizacional hace tambien
que las variables que lo conforman sean numerosas y esten en interaccion de
manera que, a veces, es dificil aislarlas (Brunet, 1997 54). es decir el clima es
una dimension hasta cierto punto amplia que se conecta a otros puntos
subjetivos y objetivos, tanto de los sujetos como de la organizacion razon por
la cual su abordaje puede hacerse desde distintas disciplinas. como la

administracion, la psicologia. la antropologia. etc

De la misma forma, los efectos del clima organizacional sobre el
rendimiento, la productividad ¢ la satisfaccidn, dan sustento de forma frecuente,
pues si a veces sus causas no son tan claras, las consecuencias en la
organizacién si lo son, por ende debe tomarse en consideracion al ejercer la
gestion, en cualquier area de ésta, mas aun en una Institucion de Educacion
Superior, que se expande y tiene que ejercer un rumbo a todo el conglomerado
de recurso humano con gque cuenta para llevar a cabo sus diversas funciones

sustantivas.

1.10. Medidas del clima organizacional

Guilléen et al (2000), plantean en este sentido, que °| | la medicion,
|percepcién y valoracion| del clima se puede llevar a cabo a partir de diversos
niveles, es decir: desde el individuo, desde el grupo o desde la organizacion.
Asi pues, consiste en establecer qué variables y contenidos deben medirse en
el chma. Segun los estudios realizados en el ambito de la empresa, a escala
global y descriptiva, se han concretado una serie de méritos que los individuos
persiguen y, que podemos resumirlos a continuacion. (Guillén et al 2000 167-
168).

a) Salud: Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, meédicas y

condiciones del desempeno laboral
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b) Equidad: Valoracion de sentido de justicia e igualdad ante variables
relacionadas con la discriminacion sexual, roles profesionales,

compensaciones economicas, promociones y ascensos, etc.

c) Seguridad: Hace referencia a los accidentes laborales, segundad en el

empleo, etc.

d) Nivel de expresiones: Sistemas y fuentes de comunicacion, libertad de

expresion, canales de informacion adecuados.

e) Calidad de actividades: Se refiere a los elementos que hacen que se
califique la actividad laboral tanto en su desarrollo como en su calidad.
Aqui se incluyen indicadores como la autonomia. participacion, sistemas
de motivacion, las relaciones con la jefatura, las relaciones con los

companeros, etc.

f) Nivel de formacion: Nivel de programas de formacion en la empresa.
En cuanto a los instrumentos de medida, existen diversas herramientas para
llevar a cabo medidas del clima, aunque la gran mayoria se basa en
cuestionarios estructurados dirigidos a recoger y evaluar la percepcion del

individuo sobre la organizacion (Guillen et al, 2000: 168).

Brunet (1997), también insiste en este hecho, al senalar que | | el
instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima es, por
supuesto, el cuestionario escrito, y se basan en la percepcidn de las practicas y
los procedimientos organizacionales (Brunet, 1997: 41- 42) por ello uno de los
insumos de nuestro diagnoéstico para recabar informacion es un cuestionario
que ha sido disenado para tal fin, indagando en las percepciones sobre clima

laboral

1.11. Resultados en la perspectiva sobre clima organizacional

A continuacion presentamos algunos de los resultados en

Investigaciones recientes han mostrado que el clima organizacional afecta



distintas areas en el plano de fa satisfaccion, el rendimiento y la calidad en el

trabajo.

Pérez (1995), senala como parte de sus conclusiones que “lLas
dimensiones del Clima Organizacional gue tienen una mayor correlacion con la
productividad son. la comunicacion, interaccion. la identificacion y por ultimo la

pertenencia’

Toro (1998), "| . | Hemos encontrado que tiene sentido tedrico y practico
intentar obtener una medida global del compromiso afectivo en el contexto de
la evaluacion de clima organizacional.. |[constituye| una condicion externa

facilitadota o inhibidora del cornpromiso.

Leon (2000), manifiesta en su estudio que: "|...] La medicion clima
organizacional de una organizacion podria ser el antecedente de un
proceso de aseguramiento de la calidad de bienes y servicios, debido a
que el exito depende de la participacion responsable de todo el
personal.. , se convierte en una oportunidad de hacer participe al
personal en el analisis, diseno e implementacién de soluciones a 10s

problemas.

El autor ademas refiere que los elementos mas criticos en procesos de

estudio desarrollados sobre clima organizacional son:

1.- "Falta de cooperacidon y comunicacién efectiva de los jefes hacia los
subalternos y viceversa

2 -Carencia de politicas claras de reconacimiento

3 -Toma de decisiones concentrada en el nivel mas alto de las
organizaciones

4. -Bajo compromiso, desmotivacion e inseguridad generalizada.

En tanto los elementos encontrados como fortalezas, y que son comunes en la

mayoria de las empresas estudiadas son’
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1.-Control.
2 -Conocimiento de los objetivos corporativos
3 -Deseo de participar en la toma de decisiones para solucionar

problemas” (Ledn, 2000)

Peraza y Garcia en su trabajo "Clima organizacional conceptos vy
experiencias” (2004), haciendo una parafrasis, indican por un lado que: “un
clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue
la organizacion, o indica un sentimiento de pertenencia hacia la misma. por el
contrario un clima negativo destruye el ambiente de trabajo, resultando

situaciones de conflicto y de bajo rendimiento” (Peraza y Garcia, 2004)

Los autores enumeran los resultados mas significativos detectados en
una empresa de servicios, derivadas sobre el topico del clima organizacional y

como problematicas recurrentes son las que a continuacion se presentan:

1.-Insuficiente informacion sobre cambios realizados en la
empresa.

2.-Falta de cohesidon y comunicacion entre las areas o
vicedirecciones que integran la empresa.

3 -limitaciones en la superacion del personal técnico.

4 -Insatisfacciones con el sistema de estimulacion (estimulos,

recompensas).

Finaimente, Torres (2006), en su estudio sobre preferencias de clima
organizacional de los bibliotecarios universitarios °| .| en general . las
necesidades de recompensa en su clima organizacional, pueden manifestar
una carencia de esta clase profesional, ya que no siempre ha sido bien

valorada y recompensada’.

De los resultados de los trabajos de los autores antes senalados es relevante
mencionar que entre las problematicas mas recurrentes del clima
organizacional dentro de las organizaciones. estan la bajo o nula autonomia, la

retribucion, la falta de comunicacion, la capacitacion, la identidad o pertenencia,
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y la Insatisfaccion en distintos rubros. el conocer brevemente estos resultados y
conclusiones a las que han llegado, nos alienta a indagar las percepciones en
torno al clima laboral a través de los indicadores en los que nos pueden referir

el grado de satisfaccion.

Se prevée en este estudio, describir algunas de las dimensiones, referidas
en este estudio como factores y subfactores del clima organizacional y resenar
el nivel de afectacion sobre los resultados de la satisfaccion, y si es posible sus

efectos concomitantes en la calidad de los servicios que se brindan.

En suma el estudio diagnostico en el sentido del clima laboral, nos
muestra el estado prevaleciente en un determinado espacio y momento de la
organizacion, siendo util como fuente de informacion para analizar y determinar
que areas respecto a la situacion actual necesitan de una intervencion puntual

0 continua.

1.12. Un punto de partida hacia el concepto de satisfaccion laboral

Hay organizaciones con altos niveles de productividad que consiguen
motivar a sus empleados y logran que estén satisfechos en y con el trabajo.
Otras en cambio, no cumplen de forma esencial para cualquier empresa que
quiera obtener buenos resultados (Gdémez et al/, 2000 196), mas aun
circunscritos en una época donde el logro de la calidad y la eficiencia son o al
menos pretenden ser moneda corriente para las organizaciones en todos los

ambitos de su actuacion.

La preocupacion, interés e importancia practica de este concepto para
las organizaciones y para los individuos, es que permite descnbir y analizar la
implicaciéon que tiene en el rendimiento, alcance de metas y objetivos
institucionales. (/bid.), Antes de continuar profundizando, es preciso externar
gue las organizaciones son: “entidades coordinadas que constan al menos de
dos personas que trabajan para lograr un conjunto de metas comunes, y para
mirar dentro de la organizacion es necesario ahondar en la gente, los procesos

y la estructura, lo cual podria revelarnos el funcionamiento intimo de la
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institucion/organizacion, en otros términos soélo estudiando de manera formal a
las personas, los procesos y la estructura entenderemos mejor sus dinamicas
de actuacion” (Gibson et al, 2006 5) y en consecuencia podremos actuar para

brindar una mejor eficacia, calidad y servicio.

Bravo et al (1993), citado por Peirdé y Prieto, 1996, manifiesta que la
satisfaccion laboral se concibe como una actitud gue mantiene relaciones muy
estrechas con consecuencias importantes para la persona y para la
organizacion, entre ellas. ausentismo, rotacion de empleo, quejas, deficiencia
en el servicio bajo rendimiento (Peird y Prieto, 1996: 343), es entonces un
binomio indisociable la satisfaccion y el clima laboral, con consecuencias

interdependientes que impactan en el funcionamiento de la organizacion

A pesar de la anterior tesis. no existe una definicion unanime aceptada
sobre el concepto de satisfaccion laboral, (Peird y Prieto, 1996: 345) De lo
anterior se desprende que el interés en el tema continue vigente, pues aun hay

nuevas vetas que descubrir y en las cuales indagar, de este fenémeno.

La investigacion en el campo de la satisfaccion laboral, ha resurgido en la
ultima decada, con mayor auge, y consideramos ello se debe al interés por
temas como la calidad total, gestion, administracion, eficiencia y el impacto
que tiene en los procesos internos de la institucion u organizacion, por ello
continua siendo una de las principales areas de estudio e interés dentro del

ambito de las organizaciones.

Ahora bien Gomez et al (2000), nos ofrecen una breve sintesis de las
distintas conceptualizaciones que pudiésemos referir acerca de la satisfaccion,

las cuales se pudieran agrupar como sigue:

A) ‘Como estado emocional, por ejemplo Locke (1976), la define como
‘estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion

subjetiva de las experiencias laborales de la persona”




B) Como actitud generalizada ante el trabajo. Peird (1984), teniendo en
cuenta que las actitudes responden a un modelo tridimensional

dimension afectiva, cognitiva y comportamental.

C) Como actitud afectiva para resaltar el componente afectivo de esta
actitud como el mas importante (Newston y Dawis, 1993)" (Gulllén et al,

2000: 197)

Las distintas definiciones que se han generado en torno al constructo de
satisfaccion, han generado varias facetas para abordarlo, por tanto se concluye
gue la satisfaccion laboral, como otras actitudes, se encuentra en un campo de
debate teorico, se considera que dentro de este término coexiste la idea

implicita de que puede generarse tanto, de manera interna como externa

En los mismos términos Peird y Prieto (1996), argumentan que en el caso
especifico de la satisfaccion laboral, se trataria de una "actitud general”
resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos
del trabajo y de la organizacion, (Peiro y Prieto, 1996: 347), es en este sentido
qgue nosotros hemos incluido la satisfaccion como un elemento que se conjuga
en la exploracion del clima laboral dentro de una organizacidon, indagando
algunas de las multiples facetas que este constructo posee, en general se
vislumbra claramente que estos dos conceptos provienen del campo de la
psicologia organizacional y han irrumpido con mayor frecuencia en el aspecto

administrativo y de Desarrolio Organizacional (DO).

En este momento conceptualizar de manera personal el constructo de
clima laboral seria un franca osadia, podemos argumentar solo que el
fendmeno del clima organizacional es un campo de estudio amplio, lleno de
matices, dimensiones, componentes, etapas, enfoques y rasgos, como
resultado es sumamente dificil de delimitar por las distintas combinaciones que
pueden encontrarse en la realidad, pues su interaccion dinamica en ias
estructuras organizacionales hacen observarlo y cuestionarlo como un objeto

etéreo, y hasta intrascendente por algunos investigadores.



Sin embargo compartimos las visiones de los autores que hemos revisado
en el sentido estricto de que es un aspecto que converge intrinsecamente en y
desde los sujetos que comparten un espacio socio-laboral, siendo entonces un
fenomeno conectado tanto en el aspecto humano como en el de la gestion, que
incide concomitantemente en la organizacion, su presencia no es oclosa 0 a
capricho de los sujetos, estableciéndose como un elemento compartido de la

vida laboral

1.13. Modelos teoricos para el estudio de la satisfaccién laboral

Como hemos visto la satisfaccion laboral es también un tema complejo,
el cual se ha intentado explicar desde diferentes teorias, reqularmente se han
utiizado las teorias motivacionales como tales, debido al papel que la

satisfaccion juega en muchas de ellas (Peiro y Prieto, 1996: 349)

A continuacidn haremos una breve revision de las teorias que
consideramos mayormente significativas, para después hacer una sintesis de
las teorias que revisamos para este trabajo que igualmente son importantes
pero que no consideramos, concretandonos como todo trabajo de investigacion
a aquellas que nos permiten un acercamiento y una interpretacion que

responde al campo del clima laboral.

1.14. Teorias sobre la motivacion

Gomez, Benitez, Gala y Guillen (2000), refieren, que se han dado
muchas explicaciones sobre la motivacion laboral, sobre las variables que
motivan a las personas a llevar a cabo una tarea Incluso son varas las
clasificaciones que se han realizado de estas teorias, por ello revisaremos de

manera sumaria.

A) “La clasificacion mas clasica de Campbell, Dunnette y otros
(1970) en teorias de contenido, que tratan de describir 1os
aspectos y factores especificos que motivan a las personas a

trabajar, y reconocen que todas las personas tienen
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necesidades innatas. aprendidas o adquiridas, y teorias de
proceso, que se centran en la descripcion de la forma de
potenciar, dingir y terminar la conducta en el trabajo.

La clasificacion de Locke (1986), que distingue entre teorias
basadas en las necesidades, los valores, teorias de las metas
y de la atoeficacia.

La mas actual de Kanfer (1992), que propone un Modelo
heuristico de constructor y teorias motivacionales y agrupa las
distintas teorias en funcion de los constructor que cada una
considera centrales para la motivacion. {por ejemplo
necesidades o Intereses, motivos. eleccion cognitiva,
intenciones. objetivos, auto-regulacion, ordenando estos
constructos desde lo mas alejados de la accion concreta a los

mas cercanos a esta accion” (Gomez et al, 2000, 198).

1.15. Teorias de contenido

Son llamadas también teorias de la necesidad, parten de la idea de que

las personas se sienten impulsadas a satisfacer necesidades basicas que

producen gratificacion al ser satisfechas, entre ellas destacan la jerarquia de

necesidades de Maslow (1954) la de los dos factores de Herzberg (1959) y la

de McCelland, (Ivancevich et al 1997 441), las cuales iremos describiendo en

los siguientes apartados.

1.15.1 La Jerarquia de las Necesidades de Maslow (1954)

Entre los postulados de esta teoria destacan los siguientes:

A) "Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades.

Fisioldgicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, etc.

De seguridad: como estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc.

Sociales: como afecto, vinculacion social, interaccién, amor, etc.

Estima: tanto autoestima, como reconocimiento externo.

Autorrealizacion: como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma

continuada.




B) Cuando una de estas necesidades esta notable aunque no plenamente
satisfecha, deja de motivar, y sera la siguiente mas elevada en la
jerarquia que motive.

C) Pero no entrara en juego una necesidad superior en tanto no esté

ampliamente satisfecha la inmediatamente inferior

La implicacion practica mas evidente de estos postulados es que habra
que saber en qué nivel de jerarquia se encuentra una persona para
motivarla eficazmente” (Guillén et al, 2000: 199), esto resulta comprensible
porgue una vez identificado el nivel se podra actuar en pro de la motivacion
que determinado sujeto necesita para cambiar diametralmente su

comportamiento o su actuacion cotidiana.

1.15.2 Teoria de las motivaciones sociales de McCelland (1951,1961)

El psicologo, David McCelland, dedico especial atencion al potencial de
motivacion que encierra el trabajo en si mismo. El enfoque se diferencia de los
demas por el hecho de haberse centrado en la necesidad de logro que sienten
los individuos en lugar de focalizar su atencion en el universo de los
trabajadores. (lvancevich et al, 1997 445) "Segun McCelland (1951, 1961), la
motivacion faboral, esta en funcidn de tres necesidades o motivos cuya

configuracion se va perfilando a lo largo de su vida fruto del aprendizaje.

| De logro: afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse
segun el modelo.
I De poder: necesidad de influir sobre los demas y ejercer el
control sobe ellos.
Il De afiliacion: necesidad de tener relaciones interpersonales
afectivas” (Guillén et al, 2000: 200)

Estas tres necesidades identificadas han sido un aporte importante para
identificar 1a motivacion, partiendo de un plano individual, las cuales son
identificables en un ambiente laboral, aunque como toda teoria tiene sus

partidarios y por supuesto sus detractores.
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1.15.3 Teoria bifactorial de Herzberg

Ahora bien. *| ..} la teoria de los dos factores, también denominada “teoria dual
o bifactorial, o teoria de Motivacion/Higiene”, fue desarrollada por Herzberg,
Mausner y Snyderman (1959) y sigue generando abundante investigacion”
(Peiro y Prieto, 1996: 350).

*| . | Los resultados de Herzberg et al (1959), comprobaron la relacidn
entre satisfaccion y desempeno y establecieron una teoria basada en
resultados Segun esta teoria las personas tienen dos tipos de necesidades
Denominaron a las primeras necesidades de higiene (factores higiénicos), las
cuales son influidas por las condiciones fisicas (factores fisicos) en las que

trabajan las personas” (Furnham, 2001. 312).

El referido investigador continua indicando que Herzberg | . | llamo a
las segundas necesidades de motivacion, describiéndolas muy parecidas a las
necesidades de orden elevado de la teoria de Maslow (1954) Herzberg et al
(1959). Entre los factores que se relacionan de alguna forma con las

necesidades de higiene se podrian enumerar los siguientes:

) Supervision

) Relaciones interpersonales
c) Condiciones de trabajo

) Salario/percepciones

) Politicas

fy  Politicas empresariales

g) Practicas administrativas
h) Prestaciones

1)  Seguridad laboral

“|.. | Los factores enunciados con anterioridad, se relacionan con el “contexto o
ambiente” en donde se realiza el trabajo” (Furnham, 2001 312), podemos
agregar que, cuando estos factores no son favorables se genera cierto grado

de insatisfaccion en el trabajo, y que a corto o mediano plazo afectara a la
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organizacion en su quehacer cotidiano, el comportamiento y la calidad de sus

servicios por mencionar algunos

En este sentido se puede afirmar que tanto los factores higiénicos y los
motivacionales no son independientes. sino mas bien complementarios, hasta
clerto punto sus efectos pueden ser concomitantes en un sentido u otro segun
las circunstancias y peculiaridades de la organizacion. A continuacion veremos
de manera breve algunas particularidades de los factores higiénicos a traves de
Furnham (2001)

“[...] Silos factores de higiene son positivos, se eliminan las barreras de
la satisfaccion laboral. No obstante, la satisfaccion de las necesidades
de higiene no puede por si misma, traducirse en satisfaccion laboral,

sino solo en la reduccion de la insatisfaccion”

En otros términos Herzberg et al ponen de manifiesto que los
denominados factores higienicos tienen un papel netamente preventivo
de la insatisfaccion pero sin capacidad para mejorar 0 generar la
satisfaccion mientras que, los factores motivadores son los que

propiamente pueden afectar a la satisfaccion” (Furnham, 2001 312).

La teoria desarrollada por Herzberg, como mencionamos al inicio, es
lfamada tambien ~|...] “Teoria de la motivacion-higiene” El supuesto basico de
este autor es que los fectores que dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccion en
el trabajo no son dos polos opuestos de una unica variable, sino que hay dos

factores distintos” (Gomez et al, 2000: 200).

Es posible pensar que la satisfaccion y la insatisfaccion, estan
determinadas por diferentes factores, tanto extrinsecos como intrinsecos al
individuo y a la organizacion, por ello se considera util el pensar en los dos
factores que esta teoria plantea, y que en consecuencia ha generado
conocimiento en el campo de la psicologia, de la administracion, y mas

recientemente en el ambito de la gestidén organizacional.
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Dentro de esta teoria, se identifican dos grupos o clases de aspectos laborales:
uno de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos. Los primeros estan
referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio: y por otra parte
el entorno fisico, para ahondar un poco mas en ello refermos el siguiente

argumento de Perez y Fidalgo (n.d.):

Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos solo pueden
prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista pero no
pueden determinar la satisfaccion, o bien no la generan ya que ésta
estaria determinada por los factores intrinsecos, que serian aquellos que
son consustanciales al trabajo; contenido del mismo, responsabilidad,

logro, etc. (Pérez y Fidalgo, n.d)

Esta teoria sigue vigente, pero mas que una teoria motivacional se
circunscribe en una teoria de la satisfaccion, por ello al hacer nuestro abordaje
del objeto de estudio hemos partido de este principio de tomarla como una
teoria de la satisfaccion. (Gomez et al, 2000 200), a la vez encontramos
similitudes con la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow y la de

necesidades sociales de McCelland.

La utilidad de esta teoria se inserta perfectamente en el abordaje que
estamos realizando en el desarrollo de nuestro estudio diagnoéstico, al poner
enfasis en distintos elementos que convergen en el clima o ambiente de
trabajo, lo cual resulta idoneo para entender y explicar el tipo de clima que
prevalece en el contexto particular donde realizamos este trabajo de

indagacion.



1.16. Sinopsis

Intentamos acercarnos a nuestro objeto de estudio a través de esta teoria
como un elemento coherente de comprensidn, y acorde al encuadre
metodolégico tras el proceso de desarrollo de la investigacion, es preciso
también decir que ninguna teoria es univoca y utiliza elementos de otras que le
antecedieron, {Ver Anexos, pag. 158). por ejemplo. encontramos similitudes
con las teorias de Maslow y la de McCelland que desde luego han sido ya

identificadas y descritas por distintos investigadores.

Esquema 3. Sinopsis de Tres Teorias de contenido sobre Motivacion™®

Necesidades /\

de Orden

Superior Necesidad
3 *The .
r Factores del Logro
Autorrealizacon | Motivacionales y Poder
Z Estia \
INecestdades
/ Ahliacion \ o Basica
? actares Neeestlad de
thgienicos filiacis
N thacidn
Seguridad \ i Afthacid
/ Fisiologicas \
Maslow Herzberg McCelland

*Adaptacion personal sobre la grifica comparativa de Gibson, Ivancevich,
Donnelly y Konopaske, 20006: 145.

En la presente grafica, se integran tres de las cuatro teorias sobre
contenido, ya referidas con anterioridad, se utiliza una de ellas en el abordaje
de la satisfaccion laboral, de tal manera que nos lleve a valorar
significativamente los elementos que se encuentran en el clima organizacional

en la REBI UdeG, las otras dos nos sirven como punto de apoyo teorico.

La Jerarquia de necesidades de Maslow y la de McCelland se
encuentran implicitas dentro del enfoque bifactorial de Herzberg por ello

creemos necesario el explicarlo de forma breve a través de este gréfico, la
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necesidad de afiliacion o de sentido de pertenencia al grupo o a la
organizacion, la seguridad en varios sentidos. la participacion como elemento
importante dentro del espacio laboral, la tendencia hacia el logro de objetivos y
metas laborales y personales se conjugan todas ellas en el instrumento o
cuestionario aplicado para recabar datos sobre el clima laboral, pues como es
un objeto de estudio sutit no puede ser medido como tal sino a traves de otros
elementos circunstanciales como la satisfaccion en cuanto a indicadores que
se puede encontrar dentro de la organizacion o institucion en la cual se

desempena el empleado.

Debido a lo anteriormente referido de manera suscinta, el diagnostico del
clima organizacional nos permitira tomar una radiografia de las condiciones
imperantes en la REBI como espacio substancial de la Universidad de

Guadalajara (UdeG). entre ellas podemos referir las siguientes

a. Grado de satisfaccion vs. Insatisfaccion
b. Identidad del personal con la Universidad
¢. Relaciones sociales

d Niveles de escolaridad de la plantilia laboral plantilla laboral de las
bibliotecas metropolitanas que conforman la REBI UdeG.

e. BEdad de la plantilla laboral de las bibliotecas metropolitanas que
conforman la REBI UdeG.

f Sexo de la plantilla laboral de las bibliotecas metropolitanas que
conforman la REBI UdeG

Por otra parte es sumamente relevante conocer el clima en el desarrollo
de una organizacion, analizando algunos de los componentes que ya hemos
indicado y que de laguna manera hacen posible su funcionamiento y a la vez
que forman parte del chma laboral, el cual es finalmente nuestro objeto de

estudio.



Capitulo

Marco Metodologico



2.1. Preambulo

En este capitulo se plantea el fendmeno del clima laboral como una de las
problematicas constantes de las organizaciones, mas aun resulta preocupante
que se desconozca dentro de un contexto universitario, se aclara en este
capitulo las razones por las cuales se circunscribe esta investigacion en las

bibliotecas de la Universidad de Guadalajara.

Mas adelante, se va describiendo a través de los apartados los
objetivos, justificacion, mnstrumentos y procesos generales a traves de los
cuales ha sido desarrollado ese trabajo de investigacion, en otros terminos se
describen los elementos de problematizacion de este fendomeno y su dimension
pues es un hecho que su presencia puede ser tanto positiva como negativa e

impacta de distintas formas en el espacio en el cual se desarrolla.

2.2 Planteamiento del problema

Uno de los principales malestares en el ambito de las organizaciones
tanto publicas como privadas, que genera impactos negativos en la
productividad. en el resultado de su trabajo o en la calidad del servicio, se
deriva de la insatisfaccion laboral de quienes conforman la plantilia dentro de la
estructura organizacional, este elemento presente o latente en estos espacios,
en muchas ocasiones es evadido, menospreciado e ignorado, pero esta actitud

a la larga tiene consecuencias de infimas a graves para la institucion.

Ahora bien, el proyecto de la Red de Bibliotecas de la Universidad de
Guadalajara (REBI UdeG) tiene contemplado el clima organizacional dentro de
su Sistema de Gestion de la Calidad (SGC), pero de manera muy general,
abocandose a aspectos de la infraestructura de cada una de las bibliotecas de
los centros universitarios tematicos de la zona metropolitana de Guadalajara y
multitematicos que se encuentran en el interior del estado, ademas de algunas

de las bibliotecas publicas de Jalisco que se han sumado a la Red.
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Consideramos que el desconocer con un mayor grado de profundidad el clima
organizacional que prevalece en las raices de la estructura de la REBI UdeG,
trae como consecuencia a corto, mediato y largo plazo efectos concomitantes
que afectan la gestion de la calidad en tos servicios que se brindan, lo cual sin
duda alguna es negativo en los parametros de operacion y lineamientos que
enmarcan los ejes de la gestion y procesos de mejora que la Universidad de
Guadalajara se ha propuesto en sus planes de accion como el "Lograr una
administracion de calidad altamente eficiente y automatizada en la red
universitaria, consolidando el modelo de gestion que permita el desempeno
optimo  de las funciones sustantivas de la institucion (Universidad de
Guadalajara, 2005: 14).

Satisfaccion laboral y clima organizacional son dos ejes importantes que
se conjugan en la gestion los cuales seran explorados y analizados a través del
enfoque diagnostico entendido como: " . proceso de estudio para medir,
determinar y caracterizar particularidades individuales [y organizacionales]
posibilitando instrumentar estrategias de intervencion de acuerdo con las
necesidades / potencialidades de cada [organizacion]. " (Fernandez, 1999 7),
para conocer por una parte algunas de las caracteristicas generales de la
plantilla laboral y las condiciones del entorno de la REBI UdeG indagando en
las percepciones de los recursos humanos que laboran en este espacio, y que
de esta manera podamos recabar informacién que nos facilite conocer y/o
describir los sintomas prevalecientes dentro de este espacio de la Universidad
de Guadalajara (UdeG), determinar algunas problematicas latentes vy

posiblemente sugerir algunas estrategias en funcion de los hallazgos.
2.3. Objetivo General
1.-Realizar un diagnostico del clima laboral/organizacional, midiendo los indices

de satisfaccion e insatisfaccion del personal de la Red de Bibliotecas (REBI) de

los centros tematicos metropolitanos de la UdeG.



2.4. Objetivos particulares

1 -Explorar el constructo chma organizacional a traves de la percepcion de
satisfaccion e insatisfaccion de los trabajadores de la Red de Bibliotecas de los
centros universitarios metropolitanos de la Universidad de Guadalajara (REBI
UdeG)

2 -Realizar un diagnéstico del clima laboral desde la perspectiva general de la
Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG), o

macroclima.

3.-Realizar un diagnostico del clima laboral desde la perspectiva de los centros
tematicos de la Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI

UdeG), o microclimas.

4 -Identificar los problemas latentes, que dentro del marco de los recursos

humanos prevalecen y configuran un cierto tipo de clima organizacional

5.-Presentar un conjunto de recomendaciones en funciéon de los resultados
obtenidos, que le permitan a la Red de Bibliotecas fijar planes con miras a

eficientar los procesos de gestion.

2.5. Preguntas de investigacion

1.- ¢ Qué es el clima organizacional o laborai?

2.-¢ Que caracteristicas y/o dimensiones posee el clima laboral?

3.- ¢ Qué es la satisfaccion laboral?

4.- ;Cual es el grado de satisfaccion laborai de manera general dentro de la
Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG?

5.- ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral en las bibliotecas de los centros
universitarios metropolitanos que forman parte de la REBI UdeG?

6.- ¢Cual es el grado de insatisfaccion laboral que prevalece de manera
general en las bibliotecas de los centros universitarios metropolitanos que
forman parte de la REBI UdeG?



7 - ,Cual es el grado de insatisfaccion que prevalece de manera particular en
las bibliotecas elegidas para el estudio?

8 - . Queé factores presentan niveles criticos de insatisfaccion laboral dentro de
la REBI UdeG?

9- ., Como es percibido el clima laboral por los trabajadores de la REBI UdeG?
10 - ,Como es el clima laboral en la REBI UdeG?

11.- ¢ Como se relaciona el factor higiénico y el motivacional para el estudio del
clima laboral?

12 - ;Que subfactores higiénicos y/o motivacionales se tienen que atender

urgentemente?

2.6. Justificacion

Este trabajo tiene el proposito de definir el concepto por una parte, y por otro
lado describir algunas de las relaciones y efectos del clima organizacional o
laboral en un segmento importante de la organizacion de las Instituciones de
Educacion Superior (IES), es decir las bibliotecas como espacios a veces
ignorados o poco atendidos, el trabajo se enmarca en el contexto especifico de
la Universidad de Guadalajara, la cual ha conformado una red de bibliotecas
que sumando esfuerzos intentan brindar una mejor atencion al alumnado,
personal académico vy al publico en general que requiere de los servicios gue

en ellas se brindan.

En segundo término, si bien se han realizado estudios que han aportado
experiencias sobre el clima laboral en algunas areas administrativas de la
Universidad de Guadalajara, aun no se ha hecho un estudio de clima
organizacional de manera directa y en una dimension tan amplia como lo es la
REBI UdeG, resultando oportuno hacerio en estos momentos en que el
proyecto apenas esta creciendo y buscando consolidarse como una de las
Redes de Bibliotecas mas grandes del occidente de México, ello ademas con
procesos de servicios certificados con la norma ISO 90012000 (REBI UdeG,
2007), por lo anteriormente referido consideramos que esta investigacion tiene
una relevancia social en el estado de Jalisco, pues gran parte de la poblacion

escolar del estado se encuentra cursando estudios en la Universidad de



Guadalajara, y si la organizacion progresa lo hace para brindar un mejor

servicio para el contexto en el cual desarrolla sus funciones

La medicién de la satisfaccion e insatisfaccion nos proporcionara un
diagnostico de la situacion actual que prevalece en una parte de la amplia
estructura de la REBI UdeG. con la finalidad de conocer la percepcion de los
trabajadores acerca de algunos factores como la comunicacion, trabajo en
equipo, infraestructura por mencionar algunos, fos cuales en son piezas del

clima laboral del entorno en el cual se desenvuelven los empleados.

Aunado a lo anterior podemos enunciar parafraseando un poco a
Furnham, que “"a los dirigentes de las organizaciones les ha tomado mucho
tiempo darse cuenta o convencerse de que los aspectos “ligeros” de los
recursos humanos pueden ser factores decisivos en el éxito o fracaso de una
estructura organizacional o institucion” (Furnham, 2001 576). con esta
aseveracion queremos indicar que la organizacion debe no solo preocuparse
por aspectos de financiamiento, infraestructura o planes técnicos minuciosos
para realizar tal o cual funcion, sino que puede y debe tomar en cuenta al
capital humano que conforma los cimientos de la organizacion, explorando en
varios aspectos como necesidades, comportamiento, satisfaccion, rendimiento,
etc. en nuestro caso los datos nos arrojaran indices de satisfaccion vs
insatisfaccion, y algunas necesidades sentidas por el conjunto de trabajadores
de [a REBI UdeG.

En el campo metodolégico utilizamos un modelo integrador. entendiendo
que “cada una de las teorias se centra en algun aspecto de la motivacion
laboral, y que deja de lado otros aspectos sin pronunciarse sobre ellos. Son por
tanto teorias que no se contraponen, la validez de na no supone la invalidez de
las demas, mas bien algunas son complementarias” (Gomez et al. 202), bajo
esta logica utilizamos convenientemente una de las tres teorias de contenido,
nos referimos entonces a la Jerarquia de las necesidades de Maslow, La teoria
de las Motivaciones Sociales de Mc. Celland, y finalmente la Teoria bifactorial
de Herzberg, esta ultima es la principal de nuestro estudio, para abordar las

percepciones en torno al clima organizaciona! como objeto de estudio, ello nos
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llevara a conocer los grados de satisfaccion en algunos de los elementos del
clima laboral que pudieran ser atendidos con urgencia para evitar efectos
negativos para la organizacidn en los procesos que realiza. en este sentido la
investigacion que realizamos servira como un antecedente y una base sdlida
para que posteriormente algun estudioso pueda evaluar el clima laboral en toda
la Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG), de
manera continua, pues explorando los distintos niveles que prevalecen hacia el
interior de la organizacion puede lievarla a realizar intervenciones a tiempo que

coadyuven a la optimizacion y eficacia de recursos, tiempo y capital humano

"Conocete a ti mismo”, es una frase que seguramente hemos escuchado
alguna vez y ésta proviene de la inscripcion, puesta por los siete sabios en el
frontispicio del templo de Delfos, es por tanto referencia clasica en el
pensamiento griego, y durante largo tiempo diversos pensadores han
reflexionado sobre ella con variados matices siguiendo el ejemplo de Sécrates
y Platon (Cases, 2004)

La cita anterior podriamos decir es una metafora pero no ahora tomando
sus raices filosoficas de conocer al hombre, sino que ahora una entidad social,
un conglomerado humano, la cual a través de la mediacion de un estudio como
el que ahora desarrollamos, explora hacia las entrafias mismas de la institucion
u organizacion dejando de fado la distancia como ente etéreo o de poder,
adentrandose en su propio conocimiento, identificando en un momento muy
especifico las necesidades de los miembros o protagonistas que hacen posible
que esta tenga vida, pero también a la institucién le puede aportar ciertos
parametros del clima laboral para investigar posteriormente y con mayor
profundidad el desempeno de sus politicas, la flexibilidad en la estructura y

toma de decisiones, etc.

Sobre la base de los resultados la organizacion podra conocer algunos
elementos de la dimension laboral que subyacen en toda organizacion vy
pudiera brindarle indicios mas fehacientes para cambiar el rumbo de las lineas

de accion de la politica interna y de la gestion organizacional que hasta el



momento lleva a cabo, pero con datos muy concretos que emanan desde el

corazéon mismo de la institucion, en este caso su plantilla laboral

“El concepto clima es una vivencia subjetiva dependiente de las
percepciones y valoraciones individuales” (Guillen et al. 2000 166), derivado
de esta aseveracidon en lo que respecta al campo metodologico y abordar el
tema, podemos indicar que muchas pueden ser las voces que pueden dar
cuenta de este fenomeno tan sutil ubicado en un contexto organizacional en
este caso nuestro objeto de estudio se encuentra inserto dentro del campo
educativo, las cuales se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas, y que en cierto modo configuran el ser de una
organizacion influyendo en el comportamiento de las personas que en ella se
desenvuelven, aunque esta investigacidén no contempla el comportamiento
como tal sabemos influye por otra parte en la atercidon y servicios que se
brindan a los usuarios en este caso los académicos. alumnos y sociedad en

general, que acuden a las bibliotecas como espacios publicos

Aunado a lo manifestado con anterioridad Brunet explica que: “la naturaleza
multidimensional del clima hace que las variables que lo componen sean
numerosas y estén en continua interaccidon, y por ello cuando se busca
comprender y analizar el clima de una organizacion, es Iimposible analizar

aisladamente las causas y los efectos” (Brunet, 1997 54).

Debido a la complejidad ya indicada por este autor, acerca del objeto de
estudio y que la magnitud del concepto de clima es amplia, es que nos
limitamos a realizar un diagnostico acerca de ios niveles de satisfaccion e
insatisfaccion laboral dentro de la organizacion, excluyendo el comportamiento
de los trabajadores, pero tratando de explicar algunos posibles efectos a futuro
en los servicios que brinda la REBI UdeG de acuerdo a la medicion que nos

brindan los resultados de este estudio.

Hemos considerado la viabilidad de hacerlo a través de un estudio con un
modelo integrador en el aspecto teodrico, como hemos explicado previamente,

en el aspecto metodologico posee ademas un corte de enfoque dominante



cuantitativo que nos brinde los niveles de satisfaccion e insatisfaccion en
algunas de las peculiaridades que conforman una parte del clima laboral,
tomando estadisticamente la parte proporcional de la plantilla laboral de la
REB! UdeG que pueda expresar su percepcion a través de una escala Likert,
donde esta subjetividad no queda suspendida en el vacio sino que se intercala
y conjuga para brindarnos un mayor grado de certeza en su interpretacion, por
otra parte utilizamos como componente cualitativo una tabla de observacion de
ciertos elementos de las condiciones de seguridad pues el instrumento lo
valora pero de manera muy general y registro de observacion en bitacora o

diario de campo.

En consecuencia, es ineludible para entender la complejidad de lo que
significa el Clima Organizacional, delimitarlo con claridad llegando asi a una
posible delimitacion de sus partes, que en suma son capaces de crear un clima

especifico (Ver Anexos, pag 136).

Pensamos también que el clima no es exclusivo de una organizacion o
universidad en particular, sino que también pueden darse las mismas
situaciones de satisfaccion e insatisfaccion, con otras caracteristicas en
contextos disimiles y el realizarlo a travées de esta metodologia nos permite ir

aportando mayor comprension a este objeto a veces considerado inaprensible.

Es pertinente también senalar que las universidades publicas en todo
nuestro pais han ido insertandose en la dinamica de la mejora en o que
respecta a los procesos de gestion de todos los ambitos que la conforman, la
Universidad de Guadalajara ha sido una de las pioneras de los cambios al
realizar por ejemplo la conformacion de la Red Universitaria de Centros
Universitarios Tematicos y Multitematicos, como nos refieren Didou y Garcia "la
UdeG, fue una de las pocas instituciones que realizd, en los anos 90, en forma
programada y regulada, una descentralizacion de envergadura, contribuyendo
a que la institucion lograra un reposicionamiento; asumiendo el liderazgo de un
sistema estatal unicéntrico” (Didou y Garcia, 2004. 33,42) atendiendo

significativamente la demanda educativa creciente del Estado de Jalisco.
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Continuando bajo este mismo orden de ideas Rosario y Marum senalan que “la
red universitaria atendid la exigencia de los cambios tecnolégicos tan rapidos
que en la sociedad se observaban. transformando su estructura acadéemica
para dotarla de una mayor fiexibilidad y dinamismo, a través de nuevas formas
de organizacion para el desempeno de las funciones sustantivas de la

universidad publica. (Rosario y Marum, 2005:18)

Las transformaciones en el ambito de la UdeG no han cesado y ha
conformado hoy en dia la Red de Bibliotecas REBI, y algunas de ellas han ido
certificandose con la norma ISO 9001 2000. en procesos de servicios que
realizan con el fin de eficientar la calidad de los servicios que brindan al

alumnado universitario y al publico en general (REBI UdeG, 2007)

“La Universidad de Guadalajara ha logrado ir avanzando en este sentido
por la preocupacion permanentemente por la calidad en cada uno de los
sentidos educativos, pretende que mediante la implementacion de un
Sistema de Gestion de Calidad (SGC) en su Red de Bibliotecas, eleve el
nivel de interaccién con sus usuarios, 10s niveles corganizativos y de
gestion, la participacion de la biblioteca con proyectos de cooperacion e
integracton en la innovacion docente. La integracion con las academias y
en general, mejorar el grado de cumplimiento con Ios planes
institucionales. Siendo el objetivo final, responder a las necesidades
sociales de formacidn integral de profesionales competentes vy

concientes de su entorno global® (Aguilar, 2006)

“Esta norma (ISO 9001:2000), adopta el enfoque de gestion de procesos
y tiene una estructura coherente con el ciclc de mejora continua o
PDCA: Planificar acciones, Desarrollarlas, Conocerlas verificando sus
efectos y actuar en consecuencia. 1ISO es la Organizacion tnternacional
para Estandarizacion y en su versién 9001 constituye un conjunto de
normas de sentido comun que describen requisitos y sugerencias para
administrar el SGC de una organizacion. En México aproximadamente

s6lo 44 bibliotecas se han certificado bajo estas normas” (/bid ).
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Haciendo una parafrasis de los argumentos de Balagué “"Las normas 1SOS000
sefalan algunos requisitos generales de gestion de la calidad, entendiendo ia
gestion como un proceso en donde se define e implanta un conjunto de
actividades orientadas a proporcionar a la alta direccion de la empresa u
organizacion la confianza de que se esta consiguiendo la calidad prevista a un

costo adecuado” (Balague N, 2002: 3-4)

De suma importancia es el indicar que la norma 1SO no define con precision
y exactitud el sistema de calidad a aplicar por las empresas, sino que se mita
a brindar orientaciones generales para describir l0s requisitos a los cuales debe
dar respuesta dicho sistema de calidad” (/bid.). la Universidad de Guadalajara
(UdeG), ha subrayado la importancia de certificar procesos que se llevan a
cabo en la Organizacion de toda la red como tal y las bibliotecas han iniciado

ya esta dinamica de innovacion.

Por lo anteriormente descrito comprendemos que la Red de Bibliotecas de
la Universidad de Guadalajara (REB! UdeG)

gestion de la calidad donde la satisfaccion del alumno como usuario es tomada

, se encuentra en un proceso de
en cuenta en los diversos procesos es decir se ha abocado a atender a uno de
los elementos para los cuales esta destinada la atencion, pero a la vez la
organizacion pareciera haber desatendido un poco lo que pasa al interior de la
misma, nos referimos a indagar lo que ocurre en su contexto, es decir lo que
piensan los recursos humanos que la conforman pues la organizacion no es el
simple y llano espacio o infraestructura fisica, sino las personas que la integran,
no debemos soslayar entonces el factor social, luego entonces resulta

imprescindible considerarlo en una relacion organizativa

Como punto de aclaracion a lo largo del texto puede ocurrir, que utilicemos
indistintamente los términos tanto de clima organizacional como clima laboral,
pues son los mas utilizados por los autores y aunque puede haber muchos mas
vocablos que se refieren a la tematica revisada, en éstos nos estaremos

concentrando.

Este proyecto, pretende incidir en los procesos de gestion que se llevan a

cabo dentro de la Universidad de Guadalajara en la Red de Bibliotecas (REBI



UdeG), principalmente por su viabilidad a razon de que el elemento de Clima
Organizacional es de vital importancia en un proceso inacabado de calidad en
cualquier organizacion y donde la REBI ha tenido avances significativos al
conjuntar esfuerzos compartidos de las bibliotecas de [os centros universitarios
brindando asi un mejor servicio, mucho mas en una institucion educativa
publica, donde cada una de las piezas del rompecabezas que la conforman son
vitales y su consolidacion sienta las bases para seguir construyendo un

proyecto de futuro.

Aunado a lo anteriormente explicado “la implantacion de un sistema de
calidad no es una finalidad sino un medio para el desarrollo de una dinamica
de mejora continua dentro de nuestra organizacion” (Balague, 2002 2), a lo
que la autora se refiere es que este es solo un elemento dentro de la amplia
gama de recursos de planeacion u organizacion del ambito laboral, pero éste
no tendra sentido alguno si no existe la conviccion por parte def equipo de

trabajo para dirigir los esfuerzos hacia la consecucion de las metas fijadas.

Por todo lo anteriormente detallado, es necesaria la medicion del clima
laboral como un proceso permanente e Integrador de las acciones
emprendidas, dentro de un enfoque de planeacion estrategica, para que la
organizacion sea funcional y productiva, estableciendo asi su coherencia y

consolidacion, como factor de incidencia en |la calidad brindada al estudiante

Esperamos que los aportes de la diagnosis que ahora realizamos, sean
utiles a la organizacion como tal, al brindar una radiografia del estado actual del
clima laboral, y que sea tomado en cuenta dentro de la columna vertebral de la
gestion de nuestra universidad, a la vez que puedan ir realizando diagnésticos
periodicos no solo en los centros metropolitanos que la conforman sino que a la
vez pueda ampliarse hacia otros espacios de la misma rescatando algunos de

los elementos que este trabajo perfila.

Finalmente consideramos que a futuro el trabajo aqui desarrollado pueda
ser aplicable a otros contextos bibliotecarios o laborales no sélo de la
Universidad de Guadalajara (UdeG), pues inmersos en una cultura de calidad

en toda organizacion, seguramente se tendra gque hacer uso de los
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planteamientos, estudios, y herramientas que aporten conocimiento y nuevas
estrategias de innovacion por donde los directivos puedan ir comprendiendo y
transformando sus entornos en la busqueda de cambios radicales que lleven a

mejorar los servicios ofrecidos al publico para el cual estan destinadas.

2.7 Hipdtesis Central

“El clima laboral influye de manera importante en la calidad del servicio de las
bibliotecas de Ja REBI de Ja UdeG"

2.8 Hipotesis complementarias

“A mayor formacion academica mayor satisfaccion laboral’

“A menor experiencia laboral mayor satisfaccion {aboral”

“No hay relacion entre el sexo y los indices de satisfaccion”

“No hay relacion entre la edad y la satisfaccion laboral”

2.9 Metodologia

Para realizar el abordaje de este problema consideramos pertinente
hacerlo a traves de un estudio diagnéstico - descriptivo (Ver Anexo 3. pag
132). en el cual se utiliza un cuestionario como instrumento y aplicado
mediante la técnica de encuesta, para acercarnos a la realidad a travées de la
recoleccion y el analisis de la informacion que a la vez nos permita como
explica Danhke citado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2004.117),
“especificar las propiedades, caracteristicas mas importantes de las
personas, grupos y del fendmeno en si" (Danhke, 1989), de tal forma que
nos permita indagar como es y como se manifiesta el objeto de estudio,
disenar medidas correctivas de accion de manera sistematica en los

procesos de gestion organizacional, el modelo utilizado en el disefo de la
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investigacion es el de modelo dominante, prevalece el cuantitativo, en el
aspecto de seguridad se amplia a traves de una tabla de observacion de
condiciones en la infraestructura de las bibliotecas de la REB! UdeG., para
mostrar si cuenta con los minimos elementos en caso de alguna

contingencia, (Ver Anexo 5, pag 139).

Haciendo una parafrasis de lo que es un diagncstico, podemos definirio
como: “la aplicacion del conocimiento a una situacion real, asimismo constituye
la base de la accién eficaz, porque se atiende a los hechos. comportamientos
y/o actitudes tratando de entender las causas tanto como sea posible, ello
derivard en una actuacion acorde a las situaciones organizacionales que se

estén presentando” (Gordon, J., 1997 18).

Podemos indicar tambien que un diagnostico puede ser un marco de
referencia para la gestién del cambio dentro de la organizacion, en ellas existen
diversas areas de atencion que pueden ser identificadas. pero dependera de
las necesidades, objetivos y metas de la misma que se realicen los
instrumentos acordes a lo que se desea evaluar, a su vez se implementen las

lineas de accion para atender las situaciones detectadas.

La magnitud de un problema puede verse reducida si es detectado a
tiempo, a razén de haber realizado un buen diagndstico de una determinada
situacion que se hubiese o se este presentando dentro del ambito laboral —
organizacional, podemos indicar por ultimo que es un factor que puede
desarroflarse dentro de los procesos de gestidn-administracion, pues se evalua
e interviene a fin de afrontar la problematica y darle una solucién idonea y que
en lugar de afectar en el desarrollo de las labores institucionales, contribuya a

alcanzar un desempeno y rendimiento eficaz.

Enfatizando un poco en fas etapas de un diagnostico, se nos refiere que
consta de cuatro etapas basicas que a continuacion describimos brevemente,
nosotros sélo nos abocamos a las tres primeras etapas que son la Descripcion,

el diagnostico, y la prescripcion y correspondera a la REBI UdeG, el atender a



la descripcion, resultados y propuestas que hacemos para dar atencion

oportuna a algunos elementos del clima organizacional.

Esquema 2. Etapas del enfoque diagnostico”

Reunir datos por medio de la obsers acton. los - i { DESCRIPCION J
cuestionarios v las entrev istas STLSTEEe—
o * : DIAGNOSTICO
[dentificar actores centrales e
Aphicaciones de teorias v conceptos = v = -

PRESCRIPCION
N e . - av . . 1 .-/
ldennficar solaciones para los preblemas o nuaneras de g i o oo o
cambiar fas sitwaciones

IS I s ACCION },

Implantar fas soluctones

Fvalaa las soluciones
* I'uente Gordon, J. (1997: 19), Comportamiento organizacional, Prentice-!lall, México.

2.10. Instrumentos

El instrumento basico de este diagnostico es una adaptacion del
cuestionario de la tesis de licenciatura de Morales A. y Rivera H "Estudio de
clima laboral de la Biblioteca Dr Jorge Villalobos”, en el cual se explora el clima
la biblioteca del ITESO. (Morales Ay Rivera H.. 2000: 126-131), el cual consta
de 83 items, (Ver Anexo 1, pag. 123), se refiere que se basa en la teoria de la
motivacion de Frederick Herzberg quien argumenta que los elementos que
determinan cdmo se siente un empleado (satisfaccion) respecto a su trabajo
son los factores ambientales o higiénicos y los motivacionales, los cuales
deben ser adecuados, pues de lo contraric a los empleados no les sera
atractivo trabajar en la organizacion y/o compania, asimismo en la revision de
la literatura valoramos que estan implicitas dentro de este instrumento algunos
elementos de la teoria de las necesidades de Maslow y la de McCelland, de lo

cual hemos profundizado en el primer capitulo.

Por otra parte se organizaron los reactivos o preguntas conforme a los dos

factores ejes que son higiénicos y motivacionales, asi como sus respectivos
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subfactores, fisicos, sociales. seguridad, economicos, identidad, supervision,

comunicacion, reconocimiento, etc.

A continuacidon se presenta un esquema general donde se integran y se
pueden apreciar con mayor facilidad los factores. subfactores y el item

correspondiente en el cuestionario aplicado.

Cuadro 1. Relaciéon de variables o factores y subfactores

incorporados en el cuestionario de clima laboral*.

Factor | Subfactor [ item
e oo = . ) I
Higienico | Fisico 1.2.3.456,7
| i ] Social 18,9.10,11,12
; - !ségu'ridad EE )
| | Economico | 14.15.16,17.18.19.20
| Supervision | 34.38.39.40,41,42.43 44 45 46,

147,48,49,50,51,52,53,54

]
i

Motvaciona | S
\

| 'ldentidad 122,23,83

‘ ~ |Desarollo 212425 26,27,28.29,30 31,32,33
' N ) | Reconocimiento | 35.36.37 _
| Comunicacion | 55.56.57,58.59,60

Calidad 1616263646566
67.68,697075

| 717273.74.76,77.78.79,80
8182 )

= Elaboracion propia a parir del ordenamiento y contrastacion con la teoria
bifactorial de Herzberg, Maslow y McCelland.

'Responsaf)iﬁdad o

Trabajo en equipo

Organizacion

Haciendo una parafrasis de Naranjo: “Las escalas de medicion para realizar un
estudio o0 un diagnostico en un area del conocimiento se relacionan en primer
lugar con el disefio del cuestionario para obtener la informacion y por otra parte
del tipo de variable o variables que se esten analizando (Naranjo M Rodriguez
y Aguilar- 2007 29)
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variables y haciendo una interpretacion de la Satisfaccion e Insatisfaccion que
nos brinde un estado general del clima organizacional a nivel global tanto y por
centro universitario dentro de la REBI UdeG, se han utilizado para este caso el
programa Minitab en primer término para calcular la distribucion normal de los
datos (Ver Anexos, pag. 150-152), y posteriormente el programa Excell para el

manejo porcentual y grafico de las vanables.

Al hacer el calculo a través de estimaciones porcentuales se tiene la
ventaja de la simplicidad de aplicacion de este meétodo para la organizacion, de
tal forma que se tenga una valoracion diagnostica sintomatica de los
indicadores que inciden en cierto grado en relacion a la satisfaccion y clima

laboral.

En el afan de hacer una descripcion mas detallada del contexto y las
particularidades de un determinado clima, recabamos datos situacionales a
través de la observacion y registro de algunas entrevistas informales en los
dias que se realizo la aplicacion de la encuesta, y a la vez una tabla de registro
en relacion a aspectos de seguridad dentro de los espacios bibliotecarios Ver

Anexo 5, pag. 139).

A continuacion se exponen de manera breve los instrumentos y tecnicas
utilizadas en el diagnostico de este estudio, lo cual previamente hemos

descrito.

Cuadro 3.-Relaciéon de Instrumentos y Técnicas metodologicas™

Instrumentos Principales ventajas Técnica |

> Las respuestas
pueden cuantificarse
» Cuestionario y resumirse | » Encuesta
facilmente. |
» Factibilidad para
muestras grandes
» Relativamente
economico .

S T = —’,_ s - —

» Se recopilan datos | » Registro ;‘1

09




~ Observacion T‘ sobre aspectos en diario o
} significativos para la bitacora de
| investigacion campo

» Los datos son utiles
. para describir  un | ~ Tabla de
! hecho o fendmeno observacio
» Comprender n
procesos 0

circunstancias.

* Adaptacion de Nadler D. (1977). Métodos para realizar e} diagnostico citado
por lvancevich et al (1997: 645)

2.11 Proceso de aplicacion

Se rediseno el cuestionario, y se aplicd a través de una encuesta al
personal tanto de manera individual como por grupos en el turno matutino y
vespertino, durante el mes de junio y julio de 2007 en cada una de las
bibliotecas de los centros universitarios metropolitanos, tomando en
consideracion solamente al personal adscrito a la biblioteca principal de cada
uno de los centros universitarios metropolitanos Centro Universitario de
Ciencias Biologico Agropecuarias (CUCBA), Centro Universitario de Ciencias
de la Salud (CUCS), Centro Universitario de Ciencias Economico
Administrativas (CUCEA), Centro Universitario de Ciencias Sociales vy
Humanidades, (CUCSH), Centro Universitario de Ciencias Exactas e
Ingenieria, (CUCEI), y finalmente el Centro Universitario de Arte, Arquitecturay
Diseno (CUAAD).

Por otra parte presentamos de manera grafica los Centros Universitarios y la
Biblioteca Central de cada uno de ellos, en donde se sitia el marco de nuestra

investigacion.
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Cuadro 4.-Relacion de Centros Universitarios y biblioteca central*

~ Centro Universitario |  Biblioteca

o 1 |
Biblioteca Central CUCBA 2

CUCBA | |
; N | Centro de Documentacion y Sistemas |
CUCS de Informacion (CEDOSI)
- Centro de Recursos Informativos
| CUCEA (CERI), |
- ) | Centro de  Informacion y i
| Comunicacion (CIC)

CUCSH |

Centro Integral de Documentacion !
CUCE] (CID). |
_ _ |

Biblioteca Dr Horst Hartung Franz
CUAAD

* Elaboracion propia.

Dentro de algunas de estas bibliotecas existen sub-bibliotecas dentro de
otros espacios fisicos, pero ubicadas fuera de los centros universitarios y ellos
fueron descartados del presente estudio, limitandonos unicamente al personal
que labora en la biblioteca central de cada centro universitario, (Ver Anexo 4,

pag. 133-138)

Asimismo se indica, que la aplicacion de la encuesta se realizo en los
meses mencionados con anterioridad, puesto que es durante este lapso
cuando se tiene un cierto margen de descarga laboral por encontrarse el
alumnado de los distintos centros universitarios en periodo vacacional, ademas
que con esta accion se garantiza el tener una mayor y/o mejor disposicion de

parte del personal adscrito a la REBI UdeG, para contestar la encuesta.
Durante el proceso, se le solicitd al personal su apoyo en el proyecto de

investigacion y se le explico el propdsito del mismo, al acceder se les brindaron

las explicaciones generales de llenado, entre ellas: “Leer en silencio las
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instrucciones de cada apartado del cuestionario, asi como las opciones de
respuesta”, "no hay respuestas correctas o Incosrectas”, “preguntar si es
necesario aclarar algun punto y no exponer las respuestas que nos estaban
brindando en voz alta”, esto ultimo al estar contestando en btnas o grupos.

Por ultimo el estar presentes en la aplicacion nos permiti¢ aclarar dudas
o recibir informacion de cada persona sobre algunas situaciones particulares,
por ejemplo se han omitido en los cuestionarios aplicados a los becarios o
personal de servicio social, las preguntas de la 14 -20 las cuales se relacionan
con el subfactor econdmico y 26, 27 y 31 relacionadas con el subfactor de
desarrollo puntuando entonces con O (cero) los referidos items y sera una
tendencia que observaremos seguramente al realizar el analisis e
interpretacion, otras respuestas aparecen marcadas con un cero sea bien que
los mismos encuestados nos indicaron no poder contestarlas por razones
varias entre ellas no estar a su alcance el poder calificarlas por desconocer
estos procesos, 0 bien porque o que se pregunta no existe en la realidad
concreta por ejemplo los banos en una biblioteca no los hay ni para el personal

ni para los usuarios, ello por mencionar un ejemplo.

2.12. Poblacion y muestra

De una poblacion de 550 trabajadores de la plantilla laboral de las
distintas bibliotecas en la zona metropolitana de la ciudad capital, que
conforman la Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI
UdeG), se tomo6 una muestra de 179 individuos, que representa el 33% del
total; prevalece como rasgo la heterogeneidad en las caracteristicas de la
poblacion respecto a la edad, el sexo, experiencia laboral, etc lo cual nos
proporciona elementos que nos permiten evaluar ciertos grados de relacion en

torno a estas particularidades.

2.13. Confiabilidad de la muestra y del estudio

“Antes de iniciar con las encuestas formales, se debe calcular el nimero
optimo y econdmicamente rentable de personas por entrevistar A esto se le

denomina en estadistica calculo de muestra optima” (Naranjo ef a/, 2007 38).
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De este calculo depende en gran parte el grado de confiabilidad del estudio, se
asume que a mayor numero de encuestas mayor confiabilidad (Ibid ), pero no
siempre puede hacerse lo anterior por diversas circunstancias que afectan el
gue no se puedan aplicar la totalidad de las encuestas planeadas. en si el

nombre de 6ptima involucra tres elementos. tiempo. dinero y esfuerzo.

Debido a que la aplicacion de la encuesta se realizo antes del calculo de
la muestra, se obtuvo un cierto numero de éstas, puesto que participaron en la
aplicacion solo aquellas personas que lo deseaban hacer, quedaron fuera los
individuos que no sabian leer y escribir debido a que interferiria en el desarrollo
y aplicacion de esta técnica, y quienes no se laboraban el dia de la aplicacion

por distintas circunstancias, permiso, enfermedad. inasistencia, etc.

Es necesario insistir en que la aplicacion de un instrumento al total de
una determinada poblacidon, no garantiza en absoluto que se tenga una

confiabilidad del 100% en la informacion que se esta recabando.

Por esta razon en nuestro estudio se tiene un 91% de confiabilidad y un
margen de error o tolerancia de 0.6, calculado a partir de la muestra de
cuestionarios recabados, recordando que este estudio €s descriptive y que nos

va a referir sintomas o percepciones respecto al clima laboral

Ahora bien, esta investigacion contiene ademas elementos cualitativos
que lo enriquecen y le brindan mayores elementos "descriptivos del contexto,
los sujetos y el fendmeno analizado” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2004
604).

A continuacién se explica detalladamente el calculo de muestra 6ptima



p =05
q=o05
Z. = Coeficiente de Confianza

- ((’645)” (1 (05)(05) )

006

B (1645)(05) \,
()

(1370):

n
n = 18769 a

k8

g1
1- = Nivel de Confianza 5

A = 0455

— -— = 455
Z = 1645

En otro sentido, se aplicdc a cada una de las variables la prueba
estadistica de normalidad de datos a través del programa MINITAB, (Ver Anexo
7 pag 152). existiendo este elemento de normalidad en cada una y tomando
para el diagnéstico la Mediana la cual es una de las medidas de tendencia
central; conceptualmente “es el valor que divide la distribucion por la mitad,
esto es, la mitad de los casos caen por debajo de la mediana y la otra mitad se
ubica por encima de la mediana, siendo entonces el elemento que refleja la
posicion intermedia de los datos agrupados (Hernandez et al, 2004. 504), de
cada uno de los items, de tal forma que nos brindara una mirada panoramica

de la tendencia favorable o desfavorable respecto al clima organizacional.

Se realizd finalmente una distribucién de frecuencias de cada uno de los
items en relacidbn a los valores, en un primer momento las frecuencias
absolutas en las tablas que se presentan en los anexos, donde a la vez se hizo
entonces la conversion a frecuencias relativas (porcentajes), de tal manera que
el reporte de resultados sea sencillo y claro en relacion a la informacion que se
considera util y pertinente en relacion al diagnostico que se presenta en este
trabajo, de tal manera que pueda aportar informacion confiable que pueda ser

utilizada en los procesos de gestidon bibliotecaria, al valorar el clima
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organizacional desde la perspectiva de la satisfaccion de los usuarios internos,

en este caso los empleados.

Las frecuencias relativas o los porcentajes se calculan de la siguiente

manera.

N

N,

Porcentaje = (100)

2.14. El contexto de estudio en la Red de Bibliotecas de la Universidad de
Guadalajara (REBI UdeG).

La Red de Bibliotecas de la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG),
es un conjunto integrado por 163 bibliotecas y centros documentales
distribuidos en todas las escuelas preparatorias, centros universitarios vy
unidades que tiene la Universidad de Guadalajara en el territorio del Estado de
Jalisco. En esta red se cuenta con bibliotecas centrales, especializadas vy
publicas, como Ila Biblioteca Publica del Estado, asi como centros
documentales teniendo a la Coordinacion de Bibliotecas como cabeza dentro
de la Administracion Central de la Universidad. (Universidad de Guadalajara,
2007).

2.15. Un panorama de la Universidad de Guadalajara

Antes de dar inicio al contexto especifico de este proyecto, es preciso
brindar una panoramica general de la importancia de que representa la
biblioteca como espacio de aprendizaje dentro de la universidad y a la vez
ofrecer un breve esbozo sobre la red universitaria de donde se deriva la red de

bibliotecas, para después especificar o describir con mayor detalle el entorno.

En términos globales, el Consejo Nacional Para Asuntos Bibliotecarios
refiere que “la biblioteca académica realiza una importante labor de apoyo
directo a las funciones sustantivas de las universidades. la docencia, la

investigacion y la extension de la cultura La calidad de los programas

75



acadéemicos de cada institucion esta determinada en gran medida por la
eficiencia con la que se ofrecen los servicios bibliotecarios (. .) (CONPAB-IES.
2005: 5)

Ahora bien, podemos advertir como nos refiere la CONPAB-IES (2005),
"que la creacion de redes obedece a la necesidad de "comunicar, adquirir y
verificar la informacion, asi como e intercambiarla” (Guinchat), esto debido a los
altos precios de libros, revistas, a la imposibilidad de contar con toda la
informacion, a las necesidades de acceder a gran cantidad de datos e

informacion contenida en diversas fuentes. (/bid.)

Y ahora aterrizando un poco, del contexto macro al micro, se puede
indicar que a raiz de la descentralizacion de la Universidad de Guadalajara en
centros tematicos y regionales, surge la imperiosa necesidad de ir
transformando otros procesos y areas organizacionales, en el plan de
desarrollo Institucional "Puesta a punto de la Red Universitaria (2002-2010), se
incluye en la estructura pragmatica el desarrollo de espacios de conocimiento
entre los que se cuenta de manera destacada las bibliotecas, y es por esta
crucial razon que este proyecto de investigacion se inserta dentro de un
contexto universitario que enriquece y da sentido a la razon y quehacer de la
educacion, refiriéndonos al alumno, en este caso como usuario a quien se le

brindan servicios educativos. (Universidad de Guadalajara, 2003).

Una de las particularidades de la institucion a la cual pertenece la red de
bibliotecas, es decir la Universidad de Guadalajara, es su modelo académico
el cual podemos decir es semiflexible considerando que se organiza “en etapas
constituidas por grupos de asignaturas que no necesariamente tienen una

secuencia temporal obligatoria (...) definida. (Sanchez M, 1995: 31).

Entonces, la universidad posee una organizacién distinta a la tradicional,
es decir de escuelas y facultades, constituyéndose en un modelo de red
universitaria que atiende a la sociedad jalisciense, a continuacion se revisa la
normativa en la Ley organica universitaria que describe este modelo

organizacional:
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“Articulo 22 La Universidad adoptara el modelo de red para organizar
sus actividades académicas y administrativas. Esta estructura se
sustentara en unidades acadéemicas denominadas escuelas, para el
sistema de educacion media superior y departamentos agrupados en

divisiones, para los centros universitarios

Articulo 23 La Red Universitaria se integrara por:

|. Los Centros Universitarios,
Il El Sistema de Educacion Media Superior, y

[1l. La Administracion General de la Universidad

Centro Universitario, es la entidad responsable de la
administracidén y desarrollo de los programas acadéemicos de nivel
superior, asi como de los programas educativos con caracter
profesional medio terminal relativos al area del conocimiento de

Su competencia

Los Centros Universitarios podran ser tematicos o regionales.

a) Centros Tematicos, los que organicen y administren sus
programas academicos, con base en areas afines del
conocimiento o en campos del ejercicio profesional, [ubicados

dentro de la zona metropolitana de Guadalajara].

b) Centros Regionales, los que organicen y administren sus
programas académicos, en atencion a necesidades regionales
muitidisciplinarias” [se encuentran distribuidos estratégicamente
en el interior del Estado de Jalisco] (Universidad de Guadalajara,
2003)

Y al respecto de ellos se puede referir que “Los centros

universitarios que actualmente conforman la red universitaria de la
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Universidad de Guadalajara (UdeG), son seis tematicos y ocho
regionales, ademas del Sistema de Educacion Media Superior y
sus preparatorias distribuidas en el interior del estado y la zona

metropolitana.

Los centros universitarios tematicos son Centro Universitario de
Ciencias Exactas e Ingenierias (CUCELI), Centro Universitario de
Ciencias  Economico  Administrativas  (CUCEA);  Centro
Universitario de Arte, Arquitectura y Diseno (CUAAD); Centro
Universitario de Ciencias de la Salud (CUCS), y Centro

Universitario de Ciencias Sociales y Humanidades (CUCSH)

Los regionales son: Centro Universitario de los Altos (CUAltos):;
Centro Universitario de la Ciénega (CUCiénega), Centro
Universitario de los Valles (CUValles), Centro Universitario del
Norte (CUNorte); Centro Universitario de la Costa (CUCosta);
Centro Universitario de los Lagos (CULagos); Centro Universitario
del Sur (CUSur), y Centro Universitario de la Costa Sur (CUCSur)”
(Loera M, 2007).

2.16. Aproximacién a la REBI UdeG

Por otra parte la universidad de Guadalajara alberga actualmente a una
comunidad universitaria superior a las 200 mil personas, (Universidad de
Guadalajara, 2007- 14), la cifra anterior da cuenta de la magnitud vy
cobertura que posee esta institucion jalisciense como Institucion de
Educacion Superior; ahora bien, segun registro del 2006 la red de
bibliotecas atendid durante el citado ano a 5,700.000 usuarios, y en el
periodo en el cual se inscribe esta investigacion ha atendido un estimado
general de mas de tres millones de usuarios. alumnos, profesores,
investigadores, trabajadores administrativos y publico en general, esta
informacion ha sido verificada (Lopez, R. S., comunicacion personal 13 de
diciembre del 2007), entonces valoramos la magnitud e importancia de la

red en lo que se refiere a atencidén y servicio tanto para la comunidad
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académica como para la sociedad jalisciense, aunado a ello el haber
elegido a una parte de esta magna area que forma parte de la Universidad
de Guadalajara, se nos ha referido que “"aun no se encuentra consolidada la
red como tal, y se han tenido logros como la certificacion de algunas de
ellas, pero aun se encuentran en un proceso de transicion como proyecto.
es la Coordinacién de Bibliotecas [a cual regula y sistematiza la prestacion
de los servicios de informacion en la Universidad de Guadalajara, facilita el
acceso al conocimiento y es un elemento indispensable de apoyo al
desarrollo académico y cultural de la institucion. Proporcionar el soporte
informativo a los diversos ambientes de aprendizaje para contribuir al
mejoramiento permanente de la calidad de las funciones sustantivas de
la Universidad y conservar su patrimonio (Lopez, R. S.. comunicacion

personal 13 de diciembre del 2007).

Circunscritos en esta vision general, y a partir de la adopcion de nuevos

modelos académicos centrados en el aprendizaje, las bibliotecas enfrentan

ahora el reto de apoyar a las instituciones de educacion superior para avanzar

exitosamente en las nuevas condiciones que Impone la sociedad del

conocimiento. (Rivera M. y Lopez R, 2005: 11)

A continuacion se presentan tres tablas que nos brindan informacién

relevante de las bibliotecas conforme a la sistematizacion y manejo asignado

por la Coordinacion de bibliotecas, el patrimonio del acervo bibliografico de

estas y el personal adscrito dentro de la zona metropolitana de Guadalajara

Cuadro 5. Numeralia de las Bibliotecas dentro de la REBI UdeG *

Bibliotecas Numero

Centros Universitarios 45

(Metropolitanos y regionales).

En el Sistema de Educacion Media 112

Superior (SEMS)

Publicas 3
A. Biblioteca Iberoamericana

“Octavio Paz”
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B. Biblioteca Publica del Estado
“Juan José Arreola”
C. Biblioteca “Benjamin Franklin”"

Especiales 3

A. Biblioteca Digital
(http://wdg.biblio.udg.mx/)

B. Biblioteca del Sistema de
Universidad Virtual (SUV)

C. Biblioteca de la Coordinacion
General de Planeacién vy
Desarrollo Institucional
(COPLADI).

Total bibliotecas 163
*Fuente REBI UdeG (2007). Documento interno

Cuadro 6. Estimado aproximado del personal de la REBI UdeG en la zona
metropolitana de Guadalajara*

*Fuente. Lopez, R S. comunicacion personal 10 de diciembre del 2007

Categoria Estimado aproximado
Personal de base 450
Personal de confianza 50
Becarios 150
Prestadores de Servicio Social 150
De contrato (temporal). 100

En este cuadro aparece un estimado del total de trabajadores no solo de
las bibliotecas de los centros universitarios de la Universidad de Guadalajara,
sino ademas de las distintas bibliotecas que la conforman entre ellas las del
Sistema de educacion media superior (SEMS), la Biblioteca Publica del Estado

y las ya referidas en el cuadro 5 (Ver pag. 79).

'Esta ultima se encuentra ubicada en el Centro Universitario de Ciencias Econémicas y
Administrativas (CUCEA) y ha sido tomada dentro del estudio como si fuese parte del CERI.
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Cuadro 7.- Acervo Bibliografico en la Red Universitaria*

- - Volumenes | Titulos
Centros Universitarios | 799,909 | 470, 555
SV | 4,260 2598
| SEMS 589,397 I 397,596
| Bibliotecas Publicas 328,521 ' 174,969
Administracion General | 1,294 | 1,062

|

|
Total 1, 723,381 ' 1, 046.780

*Fuente. Lopez, R. S. comunicacion personal 10 de diciembre del 2007

Puntualizando, este es el panorama general del contexto universitario y
la REBI UdeG. como elemento de apoyo a las funciones sustantivas de la
universidad, en donde la Coordinacion General Academica es la entidad
encargada entre otras funciones de dirigir y regularizar el funcionamiento de las
bibliotecas parte de la REBI UdeG, aclarando que sus funciones y lineamientos
se encuentran inscritos dentro de la normativa del Reglamento Interno de la
Administracion General de la Universidad de Guadalajara, y debido a la
descentralizacion de los centros universitarios cada una de ellas tiene una
normativa interna bajo la cual trabajan y a la vez se les brindan lineamientos de

accion para operar en otra légica de modernizacién y de atencion al usuario.

2.17. Limitaciones del estudio

Primeramente podemos senalar que existe poca literatura acerca del
tema de primera mano que nos refiera a los teodricos, ya sea en su idioma
original o bien tener los ejemplares por ser de decadas atras o por no
encontrarse en México, por lo cual tuvimos que recurrir a vislumbrar los
enfoques desde una segunda mirada, es decir con autores que nos remitian al

objeto de estudio, consideramos posteriormente en el doctorado posiblemente,



continuar esta investigacion, en la cual podamos consultar directamente a

algunos de los autores que han estudiado el chma laboral.

Y por otra parte, aunque en el diseno del cuestionario se prevén las
variables de tipo de plaza que ocupa el personal y del centro de trabajo o lugar
especifico donde laboran los empleados de cada una de las bibliotecas
metropolitanas de la Universidad de Guadalajara (UdeG) (Ver Anexo 1, pag.
123), al estarlo aplicando hubo cierta resistencia pues inferian que podian ser
identificables las personas y la valoracion que estaban realizando, por ello se
les informo que solo se recababa esta informacion como datos adicionales para
la investigacion, pero que por respeto a su anonimato se salvaguardaban los
mismos, se incorpora en el analisis de este proyecto el tipo de plaza de manera
velada, de tal manera que sdlo se brinda un comparativo entre empleados

como tales y el personal de servicio social y/o becarios.

Por otra parte, el cuestionario fue originalmente disefado para aplicarse
a organizaciones 0 empresas de manufactura. Su aplicacion en una
organizacion de bibliotecas implicé su adaptacion, realizada en base al

contexto en el cual seria empleado.

Un obstaculo, también fue el no tener informacion de primera mano
acerca del documento original, revisando un trabajo de tesis de licenciatura de
Morales y Rivera, el cual hace un diagnostico de la biblioteca del ITESO en el
ano 2000, se nos refiere que fue disenado por lo alumnos del IPADE (Instituto
Panamericano de Alta Direccion de Empresas) en México, y que actualmente
es aplicado por diversas empresas dedicadas a la consultoria en Recursos
Humanos, en este proyecto revisado no aparece el instrumento como tal y se
disend sobre la base de las tablas de resultados que se mostraban en el
documento, haciendo las adaptaciones que consideramos pertinentes.
(Morales Ay Rivera H, 2000: 126-131).

Aunque hubiera sido interesante utilizar procedimientos estadisticos en

la informacion que arrojaron las encuestas, y que nos brindara una perspectiva




mas amplia el factor tiempo fue una limitante para llevar a cabo una exploracion

en este sentido.

Una hipotesis causal tentativa que rechazamos en el estudio fue que las
bibliotecas que tenian implementados y certificados procesos de gestion con
ISO9001:2000, que son cuatro de las seis bibliotecas analizadas, tenian
mejores indices de satisfaccion laboral que las que no lo tenian, lo cual seria
arriesgado pues no se hizo un estudio previo a la certificacion y tal vez el clima
era el mismo que el que actualmente se percibe, pero por otra parte
consideramos que el presente estudio incorpora a dos bibliotecas que aun no
se encuentran en esta dinamica de la certificacion por distintas circunstancias y
puede ser un preambulo para que otra investigacion explore mas adelante la
permanencia o cambio en la percepcion del clima luego de insertarse en

procesos de gestion de esa naturaleza.

Debido a la magnitud de la organizacion y la conformacion organizacional
a través de una red, se espera identificar, revisar y describir algunos rasgos de
la naturaleza de las bibliotecas asi como los indicios satisfactorios positivos o
negativos en los distintos indicadores del clima organizacional, pues de esta
manera podemos tener mayores elementos para comprender o entender la

problematica.

Consideramos que este estudio no abarca la amplia complejidad de
cada una de las bibliotecas, presentamos por tanto una exploracion a través del
conocimiento de las peculiaridades un tanto de los individuos que en si
conforman la organizacion, y por otra parte elementos estructurales, pues este
binomio es importante siendo los sujetos quienes verdaderamente la dotan de

vitalidad y la hacen funcionar.
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3.1. Preambulo

En esta seccidn se presenta el analisis de los datos recabados en nuestro
estudio a traves del instrumento disenado para tal efecto, iniciamos en primer
termino con una descripcion breve de manera cualitativa de las distintas
bibliotecas que forman parte de la Red de Bibliotecas de la Universidad de

Guadalajara (REBI UdeG), en la zona metropolitana de Guadalajara

Posteriormente se presentan los graficos y discusion de cada uno de
ellos, de tal manera que nos permitan comprender de manera suscinta su
estructura, y finalmente llegamos a algunas conclusiones derivadas de esta
investigacion y de los hallazgos encontrados. En seguida se enlistan las
recomendaciones que como sugerencia brindamos, la bibliografia revisada
sobre la cual se enmarca este estudio, para finalmente se presentan los anexos

que hemos considerado conveniente incluir.

3.2. Hallazgos del contexto general de la Red de Bibliotecas (REBI UdeG)

Despuées de haber vislumbrado varios aspectos generales, para entender
los resultados del diagnostico de este trabajo es preciso senalar que prevalecen
asimetrias en cuanto a las bibliotecas universitarias de los centros
metropolitanos o centros tematicos (o por areas del conocimento ) de la
Universidad de Guadalajara (UdeG), derivadas de! aspecto organizacional,
pues al revisar los organigramas se observaron distintas formas de jerarquia,
(Ver Anexo 4. pag. 133 — 138), debido, por una parte, a la magnitud de los
centros universitarios, la cantidad de personal que labora en los espacios
bibliotecarios, las caracteristicas de las areas del conocimiento, y de los
usuarios que mayoritariamente atienden vy otras causas circunstanciales que

las hacen diferir en cuanto a la forma de laborar

A través de la observacion en cada una de ellas se identifican generalmente
las siguientes areas de desempeno dentro de las bibliotecas universitarias de la

REBI UdeG, con algunas diferencias.

o
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| - Administracion

II.- Adquisiciones

Il - Acervo especializado

IV - Hemeroteca

VI - Recuperacion de informacién en formato electronico bases de datos)
VIl .- Procesos técnicos

VIll.-Sala de lectura

IX.-Circulacion o Préstamo

X.- Servicios de apoyo administrativo (secretarial)
Xl.-Servicios generales

Xl - Otros

En las entrevistas realizadas con directivos y académicos, se nos ha referido
qgque a las bibliotecas se mandaba a los trabajadores amonestados o a los
excluidos dentro de algun centro universitario, en palabras de un entrevistado:
“‘los espacios bibliotecarios eran el lugar que nadie queria, un sitio donde se
relegaba a los empleados, o un sitio donde se supone la gente no hace nada,
por ello podemos imaginar el tipo de trato que se daba antes a quienes acudian
a las bibliotecas, recordando que no poseian la magnitud que ahora tienen_ Las
actuales bibliotecas de la Red, empezaron regularmente a través de la
conformacion de los acervos de las escuelas y facultades a partir de que la
universidad se modernizo es que hemos crecido a tal grado que nos hemos ido
familiarizando con nuevas formas de trabajo, y de organizacion, Incluso
tenemos cursos de capacitacion y actualizacion constante en el sentido de

calidad, servicio al cliente, y del Sistema de Gestion de la Calidad”

En la actualidad, cuatro de las bibliotecas de la REBI se encuentran ya
certificadas en la norma ISO 9001:2000, ello quiere decir que cuentan con los
elementos minimos de los procesos y servicios que desarrolla cada una en su
respectivo centro universitario, pero con miras a trabajar desde su ambito

contribuyendo a la consolidacion de la red de bibliotecas como proyecto.

La Red de Bibliotecas de [a Universidad de Guadalajara posee una

politica de calidad que senala. “nos comprometemos a proporcionar a los
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usuarios recursos y servicios bibliotecarios, que satisfagan sus necesidades vy
expectativas de informaciéon en apoyo a la docencia, investigacion y extension
mediante colecciones actualizadas, pertinentes y disponibles, cumpliendo con
los requisitos del sistema de gestion de calidad con eficacia y mejora continua,
se reconoce ademas la heterogeneidad . con infraestructura y desarrollo en
diferentes niveles, desde bibliotecas totalmente equipadas fisica vy
tecnologicamente hasta las que cuentan con infraestructura y espacios
reducidos, suficientes para ofrecer soélo servicios basicos (éstas ultimas
corresponden al Sistema de Educacion Media Superior (Universidad de
Guadalajara, 2006).

A continuacidén se presenta una descripcién de manera general de las
fortalezas y puntos débiles encontrados en las diferentes bibliotecas de los
centros universitarios metropolitanos que forman parte de la Red de Bibliotecas
de la Universidad de Guadalajara (REBI UdeG)

3.2.1 Biblioteca Central del Centro Universitario de Ciencias

Biolbégico Agropecuarias (CUCBA)

En el Centro Universitario de Ciencias Biologico Agropecuarias (CUCBA),
en cuanto a infraestructura de la Biblioteca central tiene ya un edificio que ha
sido albergue de la biblioteca por décadas, pero a la vez ha sido ya concluido
un nuevo edificio acorde al incremento del acervo y que la poblacion estudiantil

ala vez ha ido creciendo.

Al momento de hacer la exploracion aun se encontraban realizando sus
funciones dentro del viejo edificio, se observa que la plantilla laboral es pequena

contando con 11 empleados que laboran divididos en dos turnos.

Esta biblioteca tiene ya establecido un organigrama de funcionamiento,
para desarrollar los procesos del servicio de una manera eficiente acorde al
Sistema de Gestion de la Calidad de la REBI UdeG. (Ver Anexo pag. 133),
prevalece un sentido de equipo segun nos refieren los empleados, y se apoyan

en relacion a la realizacion de las distintas actividades.

87



3.2.2 Centro de Documentacién y Sistemas de Informacion (CEDOSI)

La biblioteca del Centro Universitario de Ciencias de la Salud (CUCS), Centro
de Documentacion y Sistemas de Informacion (CEDOSI), se encontraba en
proceso de remodelacién en el momento de la aplicacion de las encuestas,
aunque se prevé que el ano entrante el edificio que la alberga esté
completamente remozado, ello se debe a que era ya insuficiente el espacio
para brindar un servicio efectivo a los usuarios que requieren utlizar este

espacio universitario.

Los diferentes servicios que se ofrecen como uso de laboratorio de
cémputo y hemeroteca que antes se encontraban albergados en un mismo
espacio fisico, se encuentran diseminados en otros espacios gque les han sido
proporcionados, el edificio donde se encuentra el acervo bibliografico es muy
pequeno por tal razén no hay sala de lectura, los pasillos son sumamente
reducidos y hay horarios en los que la afluencia de los alumnos hace
practicamente imposible acceder hacia el inmueble, 0 bien hacerlo con mucha
dificultad, aun no tiene un organigrama definido, por lo cual hemos realizado

uno basados en su funcionamiento (Ver Anexo pag. 134).

3.2.3 Centro de Recursos Informativos (CERI)

En este centro universitario la biblioteca se ha denominado Centro de
Recursos Informativos (CERI) y esta conformado por un conjunto de unidades:
Biblioteca central, Biblioteca Benjamin Franklin, Unidad de Convenios, Unidad
de Autoaprendizaje de Lenguas, Formacion a usuarios, que en suma atienden
a la poblacion del Centro Universitario de Ciencias Econdmico Administrativas
(CUCEA), en el organigrama puede apreciarse una mayor complejidad e
interaccion entre las jefaturas, unidades, y dependencias, Biblioteca central,
Unidad de Convenios, Unidad de autoaprendizaje de Lenguas y Formacion a

usuarios (Ver Anexo pag. 135).
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Posee un porcentaje hasta el momento considerable dentro de la plantilla
laboral de forma global en la REBI UdeG y se encuentra dentro del Sistema de
Gestion de la Calidad.

En este espacio se observan caracteristicas mas acordes en el sentido
de organizacion, atencion a usuarios de manera automatizada, limpieza
continua de las diversas areas, pero un aspecto que llamo la atencion fue el que
habia goteras en el momento de la aplicacion de la encuesta en el area de
convenios y en el pasillo central de la biblioteca y ello incide de alguna manera

en la apreciacion tanto de la plantilla laboral como de los usuarios.

3.2.4 Centro Integral de Documentacion (CID)

El Centro Integral de Documentacion (CID) del Centro Universitario de
Ciencias Exactas e Ingenierias (CUCELI), se encuentra dentro del Sistema de
Gestidn de la Calidad y ha sido ratificado con el Certificado de Calidad 1SO
9001 2000 en marzo del 2006.

lgualmente cuenta con un organigrama interno de funcionamiento en la
busqueda de la mejora continua de los servicios que brindan al alumnado (Ver
Anexo pag. 136), la infraestructura es amplia, se observan similitudes con las
bibliotecas certificadas respecto a los servicios que ofrecen, automatizacion de
préstamo externo, registro automatico de usuarios, catalogacion homogénea, y
una derivacion de actividades dentro del organigrama, asi como una mayor
complejidad en su funcionamiento que es desde la Rectoria de Centro, se nos
ha referido a través de los actores que existe una tendencia positiva para

trabajar en equipo.
3.2.5 Centro de Informacion y Comunicacién (CIC)

En este centro universitario, la biblioteca se denomina Centro de
Informacion y Comunicacion (CIC), del Centro de Ciencias Sociales vy

Humanidades, igualmente se encuentra en la dinamica del Sistema de Gestion
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de la Calidad de la REBI UdeG, se encuentran certificados procesos y servicios
bajo la norma ISO 9001:2000.

Se tiene un organigrama estructural sobre la base de los servicios que se
brindan en cada una de sus areas (Ver Anexo pag. 137), pero aun no se tienen
tampoco definidos perfiles o especificaciones de las actividades a desarrollar,

aunque en ello se nos ha referido se esta trabajando.

Ademas, existe una capacitacion para el personal en el sentido del
servicio de calidad y en sentido de mantenerse actualizados en cuanto al

Sistema de Gestion de la Calidad.

3.2.6 Biblioteca del Centro Universitario de Arte, Arquitectura y Disefno
(CUAAD) “Dr. Horst Hartung Franz”

Aunqgue se nos aclara, que son las bibliotecas del Sistema de Educacidon
Media Superior las cuales no disponen de la infraestructura adecuada o
suficiente para brindar mas servicios, al visitar y observar las distintas unidades
bibliotecarias, se aprecia que no todas cuentan con el mismo diseno, espacio
fisico o catalogacion por ejemplo: la Biblioteca Dr Horst Hartung Franz del
Centro Universitario de Arte, Arquitectura y Disenoc (CUAAD), entre ellas. carece
de una catalogacion uniforme. Posee tres, una basada en numeros romanos,
otra nominal, y la ultima basada en la clasificacion Decimal Dewey (DDC), el
cual es el sistema de clasificacidon bibliografica usado fisicamente en el acervo y
dentro del catalogo de las distintas bibliotecas que conforman la REBI UdeG,
esta biblioteca aun se encuentra en proceso de ir catalogandc los libros bajo el

nuevo esquema.

La biblicteca es relativamente pequena a comparacion de las otras, cabe
indicar que en el momento de la aplicacion quienes fungen como jefes de
unidad tenian poco tiempo de haber sido designados en el cargo por haberse

dado un cambio de rector en este centro universitario.
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Se carece de computadoras donde los usuarios puedan buscar
facilmente el o los libros que pudieran necesitar, por ello tienen que ir al
mostrador y solicitar personalmente el libro al area de préstamo, y es alli donde
se busca el libro exacto si es que conoce el nombre del libro o el autor, o bien
se le brindan opciones sobre el tema que pretende investigar, por otra parte
tampoco se tiene establecido el registro electronico de los alumnos por tal
razon se hace una ficha individual de manera manual del libro que solicita, se le
recoge una credencial al usuario que puede ser la de la escuela o la de elector,
y se le asigna una fecha para que devuelva el libro en caso de préstamo a

domicilio.

Asimismo no se cuenta con perfiles o funciones delimitados por un
organigrama, a razon de esto nos hemos dado a la tarea de construir uno,
tomando como criterios las funciones que desempenan (Ver Anexos. pag. 138),
lo cual en cierto grado podria contribuir en el desarrollo de las actividades
dentro del ambito laboral; se nos ha informando que todos colaboran en lo que

se necesita hacer en el dia a dia.

Esta hiblioteca no ha logrado certificarse dentro de los procesos ISO
9001:2000, y por otra parte el personal manifiesta sentirse apenado por el
estado actual de la biblioteca a comparacién de las otras, por ello nos refineron
sentir baja satisfaccion al ser parte de la REBI UdeG, reconociendo las

carencias referidas con anterioridad.

3.2.7 Sintesis de las apreciaciones de las bibliotecas estudiadas

Estas apreciaciones basicas realizadas los dias que se visité cada una
de las bibliotecas nos permiten referir algunas caracteristicas esenciales que
fueron compartidas por los mismos miembros de cada uno de estos

microespacios.

Existen entornos diversos en cada una de las bibliotecas universitarias
en cuanto al personal que la conforma, su estructura, u organizacién basada en

las funciones que desarrolla cada una de ellas como unidad independiente,
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pero a la vez interdependiente al conformar la red de Bibliotecas de la
Universidad de Guadalajara (REBI! UdeG).

Una caracteristica que prevalece también en ellas es que no tienen
reuniones por parte de la biblioteca o el area de trabajo en la cual se
desempenan, por otra parte se observa que si hay comunicacion entre cada
una de las bibliotecas, funcionan entonces como una red, y no como entidades
aisladas, se conocen gran parte de ellos ello debido a que como se busca
consolidar el Sistema de Gestion de la Calidad, se hace una evaluacion interna
entre ellas, donde una parte del personal acude y evalua a otra de las

bibliotecas. y ello les funciona como insumo de cohesion organizacional

Pudimos encontramos con algunas diferencias en un contexto de red,
suponiendo antes de indagar o acercarnos mas de cerca a la labor de las
bibliotecas, que en todas se hacia lo mismo, por ende eran iguales, ademas en
lo personal desconociamos todo el proceso desde que llega un libro y todos los
pasos que hay que seguir para que finalmente llegue al usuario, lo cual
representa verdaderamente una tarea ardua y de suma especializacion,
paradojicamente también encontramos otras similitudes en el contexto; entre
los aspectos positivos gente que le agrada su trabajo, su participacion en el
ambito en el cual se desempenan, su calidad humana y un trato cordial hacia
los usuarios, asi como una intencion de participar en el estudio que nos
encontrabamos realizando y un interés por saber los resultados en torno a su

contexto especifico.

Es bajo estos margenes, que como proyecto cada una de ellas parecen
buscar consolidar los diversos procesos y servicios que brindan a la comunidad
académica universitaria, algunos desde su trinchera, y otros mas en franca
colaboracion con otras partes de la red, pero aun existen diferencias
significativas por 1o menos en dos de ellas, las cuales aun tienen que fortalecer
y exigirse asi mismas actualizarse acorde a las nuevas demandas de la

sociedad en general y como entidades pequenas, pero no menos importantes



de una organizacion mayor es decir la Universidad de Guadalajara en primer

termino, y en segundo lugar como partes esenciales de la REBI UdeG

A la fecha, podemos senalar que buena parte de esta tendencia
modernizadora se han visto reflejadas en las politicas de evaluacion
institucional, desarrollo y apuntatamiento de las areas de oportunidad de la Red
de Bibliotecas (REBI UdeG), de tal suerte que, la dinamica institucional junto
con el desarrollo administrativo y el proceso de construccion académica, se han
iIdo modificado paulatinamente, un elemento constitutivo es la implementacion

de un enfoque de calidad.

3.3. Graficos y discusion

Haciendo una parafrasis de Gémez y Figueroa, podemos indicar “que
como en toda investigacidn que se presenta, es necesario hacer una seleccion
idonea de los resultados mas significativos y ofrecer a aquellos a quienes va
dirigida de tal manera que la informacion sea clara y que nos permita describir
y vislumbrar los principales hallazgos en torno al fenomeno estudiado” (Gémez

H. y Figueroa, A 2005: 495).

Percibiremos tal vez visos de certeza en torno a las hipotesis planteadas
al inicio de la exploracion, o al contrario; de todas formas podemos tener sino la
verdad absoluta de la realidad estudiada, daremos cuenta de un fragmento de

la amplia faceta del clima laboral como objeto de investigacion.

A continuacion revisamos los graficos y tablas con mayor grado de
significado que resumen la valoracion cuantitativa en forma global para
describir las principales variables, en el clima de la REBI UdeG y que nos

permita después ir describiendo y explicarlo a mayor profundidad.

Hemos utilizado en los graficos, las sigias de los centros universitarios
metropolitanos de la Universidad de Guadalajara, refriéndonos a las bibliotecas

en ellos existentes, para una facil identificacion.



Caracteristicas generales de los sujetos implicados en el diagnéstico de

clima organizacional
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En este grafico se ubican los porcentajes de edad promedio dentro de la
REBI, la edad de 18-27 se situa en un porcentaje de 39%, le sigue la de 41-50
con un 22%, enseguida la de 51 o mas con un 15%, a continuacion la de 34-40

con un 13% en seguida con un 11% el personal ubicado en edad de 28-33

La edad promedio del personal se sitia entre los 28 y los 50 anos por lo
que podemos apreciar que la plantilla laboral es relativamente joven, la edad
que se posiciona en primer lugar como anteriormente referimos es la de 18-27,
y esto se debe a que gran parte del personal de este rango de edad es
personal de apoyo que se encuentra realizando el servicio social o bien son
becarios, (estudiantes de licenciatura) gue se encuentran insertos en las

bibliotecas de los centros universitarios metropolitanos.
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En esta grafica se observa un porcentaje de un 50% en relacion al sexo
masculino y femenino en ambos casos, observandose hasta cierto punto un
grado de igualdad para laborar dentro de uno de los espacios institucionales de
la Universidad de Guadalajara, es decir la REBI UdeG en la zona

metropolitana.

Dentro de las distintas bibliotecas de los Centros Universitarios
Metropolitanos se tiene una plantilla laboral en este caso homogeénea en
relacion al sexo al menos en la poblacion que participd en este estudio se
observa con claridad que en ambos existe un 50% de hombres e igual numero
en mujeres dentro de la REBI UdeG, claro esta distribuidos de distinta forma en

las bibliotecas de cada uno de la zona metropolitana de Guadalajara

Porcentualmente y ubicando al personal de las bibliotecas por centro
universitario corresponde un 6% para el CUCBA, un 8% en el CUCS, 34% en
CUCEA, 17% en el CUCSH, 26% en CUCEI y un 9% en el CUAAD, siendo el

CUCEA el de mayor magnitud en cuanto a plantilla laboral.
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De 179 personas encuestadas se deriva que haya actualmente
laborando como personal, entendido como aquelios que ya cuentan con su
plaza de base o bien aquellos que tienen un contrato laboral un total de 129, y
en el rubro becarios 59, se encuentran en esta categoria tanto éstos como los
jovenes que brindan el servicio social en los diferentes espacios de la REBI
UdeG

Los empleados de la REBI en los centros universitarios metropolitanos,
representan el 67% mientras que los becarios son unicamente el 33%, por ello
puede senalarse que prevalece en el estudio la voz de los empleados en una

encuesta que mide varios factores de clima laboral.

Ello nos da la pauta para indicar hasta cierto punto la objetividad con que
se ha llevado a cabo, para que al menos todos participen desde los distintos
puestos laborales donde ejercen la funcion del servicio, a usuarios tanto

internos como externos de la Universidad de Guadalajara.
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Analizando esta grafica nos damos cuenta con claridad que la plantilla
laboral de la REBI UdeG, tiene una buena preparacion académica en cuanto
que el 60% cuentan con licenciatura, le sigue la maestria con un porcentaje de
13%, preparatoria con un 9% y disminuyendo significativamente los porcentajes
en el personal que soOlo cuenta con primana 2%. formacion técnica 4%,
secundaria 3%, preparatoria 9%, y otros que es el rubro en el que no nos
dijeron exactamente que nivel académico tenian se tiene un 7% (Ver Anexo
pag. 143).

Cabe aclarar gue uno de los factores que inciden en que la licenciatura
sea el porcentaje mayoritario se debe en cierta medida a que el 33% de la
poblacion total es alumnado de la Universidad de Guadalajara, tomandose
como referencia que aunque no hayan obtenido aun el grado se encuentren

estudiando dentro de los programas académicos de la institucion.

3.4 Diagnosis sobre el clima organizacional

A continuacion se brinda un analisis de los componentes de satisfaccion

e insatisfaccion sobre los diversos topicos que nos brindan evidencias
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empiricas sobre el estado del clima organizacional en el contexto que hemos

elegido en esta investigacion.

indices de Satisfaccion de la REBI U de G

395
39
385
3.8
3.75 -
3.7
365
3.6
355
35 - ——
F Higienico F Motivacional

En lo que respecta al factor higiénico el 47% se ubica en un nivel de 3.41
lo cual nos arroja una satisfaccion baja, mientras en el de motivacion
encontramos un 53% en lo referente al factor higiénico o condiciones

ergonomicas de la organizacion se posiciona en un 3.91 aproximadamente.

En términos generales, este analisis nos indica que existe una tendencia
distinta en ambos factores, mientras que el motivacional tiende a ir hacia lo
optimo, en el otro extremo el aspecto higiénico tiende hacia niveies de
satisfaccion baja, la identificacion de tales niveles nos permite considerar hasta
el momento estable o moderada la satisfaccion en ambos factores, vy
subfactores contenidas en la escala Likert de clima laboral, pero creemos
necesario se deben implementar acciones dinamicas bajo las cuales los
empleados puedan ir ampliando o mejorando su percepcién en torno al clima

organizacional y que redunde en un mejor servicio y atencion a los usuarios.

Lo anterior debido a que el clima es un hecho innegable y no se puede
evitar o nulificar pues seria tarea arduamente dificil, hasta cierto punto
imposible, mas bien se debe incidir en el éste de tal forma que repercuta de
manera positiva en la organizacion en pro de los objetivos y metas en el ambito

de la gestion y la calidad.
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Haciendo el andlisis de los datos ilustrados de los cinco subfactores que
intervienen dentro del Factor Higiénico, refleja que en este rubro se tienen
indices relativamente minimos, considerando que el subfactor fisico se ubica
en un rango de 4 01 de satisfaccidon, en lo que respecta al subfactor social un
3.53, un 3.7 en lo referido a seguridad, mientras que un 4.07 en el aspecto de
supervision, mientras que un 2.19 en el econdmico siendo el de mas baja
ponderacion. cabe indicar en este sentido que el Contrato Colectivo de Trabajo
2006 — 2008 del Sindicato Unico de Trabajadores de la Universidad de
Guadalajara posee en la clausula 87 un tabulador salarial para el personal
administrativo (Universidad de Guadalajara, Sindicato Unico de Trabajadores
de la Universidad de Guadalajara, 2006: 44), pero contrastando a través de la
observacion la constante es el desempeno de un mismo trabajo dentro de la
biblioteca, y las categorias entre los trabajadores son distintas, influyendo

posiblemente este hecho en su percepcion.

En este sentido, y respecto a la grafica que analizamos con anterioridad
podemos apreciar que este factor tiene una tendencia hacia niveles de
satisfaccion baja, pues aun no rebasa el ni siquiera el nivel 4 que indica una
satisfaccion moderada, de tal forma que no se aprecia una tendencia hacia los
niveles optimos de satisfaccion respecto a estos subfactores de la satisfaccion

y a la vez como elementos constitutivos del clima laboral.
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Factor Motivacional de la REBIU de G

En el analisis de los subfactores insertos dentro del factor motivacional,
deriva en brindarnos una interpretacion que no se ha alcanzado en ninguno de
ellos lograr ubicarse en la categoria 5 de la Escala de Likert, que hemos

categorizado como satisfaccion éptima.

Catidad, Responsabilidad, Trabajo en equipo, y Organizacion, se
ubican en la puntuacion 4, que se ubica en el punto de satisfaccion moderada,
la identidad tiende a elevarse hacia el 45, asi como el reconocimiento y la
comunicacion que se posicionan en un 3.8 aproximadamente, se infiere por
tanto aun no existen niveles criticos de insatisfaccion que se ubicarian en

rangos o posiciones de 2 y tres puntos en la Escala Likert.

Recordando que existen asimetrias en la forma de organizacién (Ver
Anexo 4. pag. 133 - 138), y distintos niveles de compromiso referido hacia el
Sistema de Gestion de la Calidad, seria hasta cierto punto éptimo el que los
indices tendieran hacia la mejora en cuanto a percepcion de clima se refiere y
que se refleja en otros rubros organizacionales, entre ellos el servicio por

supuesto.
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Microclimas en los Centros Universitarios de la
REBIU de G
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Ante la revision hecha sobre el Clima laboral como objeto de estudio,
llama la atencion que se ha dicho que existen diferentes tipos de clima dentro
de una misma institucion, pero al parecer no ha sido designado con un
expresion especifico, por ello nos hemos permitido considerar la expresion de:
microclima, como un elemento de la organizacion que se puede apreciar en
comunidades sociales mas pequenas, y que son parte esencial de una
institucion mucho mayor, en este caso son piezas en el engranaje de
funcionamiento de la REBI UdeG, cada una de ellas posee singularidades pero
a la vez comparte implicitamente percepciones a nivel general 0 macro, que

pueden ser identificables.

En general, |a identificacion de los factores y subfactores dentro de la
organizacion de la REBI UdeG, presenta un grado de estabilidad, pero & la vez
existe un latente nivel de aletargamiento en cuanto a mantenerse dentro de los
distintos centros universitarios metropofitanos, en un nivel hasta cierto punto
adecuado pero aun no Optimo, se observa ademas que a pesar de las
diferencias ya referidas en cuanto a magnitud de la plantilla laboral, y distintas

caracteristicas individuales y organizacionales, es una atmésfera compartida
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por todos los niveles y en distintas circunstancias y posiciones geograficas.,
esta valoracion se hace sin olvidar por supuesto que las cantidades de {os
participantes en cada una de las bibliotecas es distinto en cada una de las

bibliotecas.

En este tenor valoramos que a pesar de corresponder a cada espacio
organizacional un escenario tan distinto en tiempo, forma y fondo, dentro de la
red bibliotecaria, y a pesar de ello asincronicamente con sus pecuharidades
propias, en unos mas que en otras se tienen ciertas limitaciones a veces
ligadas a distintas circunstancias como un cierto descuido o abandono por
ejemplo a estos espacios que en realidad son importantes para la institucion,
pues es precisamente en las bibliotecas donde se atiende de otra manera
académica a los estudiantes de Ia Universidad de Guadalajara, y a pesar de las
discrepancias que pudiesen existir trabajan en pro del Sistema de Gestion de la
Calidad. que como referimos en el marco teorico al indicar que se tenga una
evaluacion en este rubro no nos brinda margenes de una total garantia en que
se cuenta con el 100% de los requerimientos en algun rubro, sino que son solo

parametros de elementos minimos que tienen que iIr acrecentandose.

Se traduce como veridico, 1o que la teoria nos ha venido senalando en
relacion a que es un fenomeno psicosocial, compartido por los individuos en un
plano hasta cierto punto etéreo, inaprensible pero a la vez sujeto de ser
percibido por los grupos y en general por la organizacion bajo distintas miradas

y logicas.

Un detalle tambien importante es que el clima aunque puede ser estable,
dentro de las instituciones, es entonces sujeto de transformacion, recordando
que influye de manera contundente en el entorno laboral u organizacional ., y
debe existir una tendencia en subsecuentes evaluaciones a elevarse la
percepcion hacia niveles 6ptimos de satisfaccion, pues ello redundara a corto,
mediano y largo plazo, en los ambitos del cumplimiento de metas, objetivos y

compromisos institucionales.
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Dicho sea de paso en ninguna de las bibliotecas de la REBI UdeG. se
habia valorado de manera interna o a través de una evaluacidon externa el
estado prevaleciente en algun momento del clima laboral que posee como
institucion, y se nos refirnd ademas que se tiene contemplado solo la
infraestructura, en este caso elementos del factor higiénico pero no tanto en el

sentido de!l factor motivacional

Como punto final, se indica que es dentro del ambito de los microclimas
que se viven dentro de las distintas bibliotecas de la REBI UdeG, desde donde
se puede ejercer la gestion del clima organizacional, pues es precisamente en
esta area en especifico donde se puede atender de forma mas directa, las
circunstancias que ocasionan un clima danino o nocivo para cumplir con las

metas y objetivos institucionales.

3.5. El aspecto de seguridad en la REBI UdeG

Desde una consideracion general, en cuanto a la segurnidad sobre aspectos
basicos que deben poseer para actuar en caso de alguna contingencia por
ejemplo contar con extinguidores, para abatir el fuego causado por algun corto
circuito como un ejemplo, se valora en cinco de las seis bibliotecas
metropolitanas una estructura funcional respecto a contar con la mayoria de los
insumos para actuar (Ver Fig. 9, pag. 144) careciendo de muchos de los
insumos la Biblioteca Horst Hartung Franz del Centro Universitario de Arte,
Arquitectura y Diseno (CUAAD), constatando de manera personal que incluso

el botiquin de primeros auxilios se encontraba vacio, en ésta ultima

Se observa también, en todas las demas bibliotecas que las lineas mas
deficientes son la creacion de un plan de contingencia donde se involucre a la
plantilla laboral y que puedan actuar en consecuencia; hasta el momento no se
ha presentado algun evento de esta naturaleza, pero se considera necesario el
seguir implementando acciones en este sentido ya que no todas tienen por
ejemplo puertas de emergencia, o bien tampoco todas capacitan al personal

para saber conducir a los usuarios en caso de un evento de esta naturaleza.
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Oftro factor que consideramos importante es que no poseen un directorio
de Instituciones que les puedan brindar apoyo de manera oportuna,
considerandose como una opcion el que lo disenen y que esté en un lugar

idoneo para que todos puedan saber a quien llamar, st se diera un caso

3.6. Un bosquejo general sobre el factor higiénico de la REBI UdeG

La infraestructura general de las bibliotecas de la red de Bibliotecas en los
centros universitarios metropolitanos de la Universidad de Guadalajara (REBI
UdeG), es distinta, debido a circunstancias de la historia de cada uno de los

centros universitarios.

En general, se presentan las condiciones necesarias para brindar un
servicio a la gran cantidad de usuarios, que acuden a ellas en la busqueda de
informacion principalmente, se cuenta con un acervo idéneo a cada uno de los

centros universitarios metropolitanos, y acorde a las carreras de éstos.

Dentro del factor higiénico, se encuentra inserto el subfactor social, y es
en este rubro donde llama la atencién que no existan eventos de convivencia
promovidos por los directivos de las bibliotecas. de tal forma que los empleados
interactuen en otro plano y no tanto en el laboral, por ello se considera hasta
cierto punto tomarlo en consideracidn como un punto de apoyo en la mejora del

clima

En general, podemos afirmar que tanto factores higiénicos como
motivacionales, tanto en el plano intrinseco como extrinseco, confluyen en el
ambito laboral para construir lo que se ha denominado clima organizacional o
bien clima laboral;, éstos son interdependientes y no pueden darse uno sin el
otro, segun nuestra opinion ambos se necesitan para construir una satisfaccion,
por ende un clima saludable; o en caso contrario también puede generarse un
clima adverso que impactara de forma significativa la gestion de los procesos

institucionales.



3.7. Conclusiones

1. Con base en los resultados de este estudio diagndstico, se concluye en
primer término: que el clima laboral efectivamente influye en la calidad
del servicio que se brinda por parte de las bibliotecas de la REBI UdeG.
debido a que es indudable que la satisfaccion del individuo en su ambito
laboral, genera que el empleado ponga un mayor empeno, coadyuvando
a lograr las metas vy objetivos Institucionales. Los estudios e
investigaciones sobre el clima laboral en el campo organizacional han
recobrado especial relevancia en las ultimas décadas debido a multiples
factores. un indicio de ello puede ser la expansion de empresas de
consultoria, y entre los servicios que estas ofertan a las organizaciones
es el diagnostico de clima laboral, pues reconocen implicitamente que el
instaurar un clima laboral favorable en el cual las personas se sientan
motivadas y/o satisfechas, genera que éstas trabajen con entusiasmo y
de manera efectiva, por tanto reconocemos que no fue una tarea
intrascendente el realizar una exploracidon sobre esta tematica en el
contexto de ta REB| UdeG, mas aun cuando dentro de su Sistema de
Gestion de la Calidad se toma superfluamente basado en la
infraestructura fisica pero no exploraba mas a fondo en el sentido de los

recursos humanos que la conforman.

2. En segundo término, los resultados en base a la hipétesis “A mayor
formacion academica mayor satisfaccion laboral”, en términos generales
se analiza que dentro del contexto de la REBI UdeG, la incidencia
porcentual nos senala que es falsa esta suposicion ya que los indices
son minimos en relacion a este aspecto en relacion a quienes tienen una
experiencia nula o de 2 anos, y quienes ya tienen una experiencia mayor

a 6 anos dentro de la REBIU UdeG, wubicamos un sentido de



pertenencia a un grupo sociolaboral que lo cohesiona y hasta en cierto
punto lo fortalece como equipo integrado tal vez en la dinamica de

trabajo que desarrollan como parte de la Universidad de Guadalajara.

En tercer término, podemos afirmar en relacion a la suposicion
planteada en negativo "No hay relacion entre la edad y la satisfaccion
faboral”. que al analizar los resultados indican su falsedad pues
claramente la variable edad incide de manera reveladora en una
percepcion positiva lo cual no quiere decir que sea Optima, pero
prevalece una valoracion con mucha mayor tendencia a incrementarse
en aquellos individuos ubicados en un rango de edad de 18 a 27 anos,
los cuales conforman el 39% de la plantilla laboral de la red de
bibliotecas como organizacién hacia la satisfaccion respecto a los
elementos del clima organizacional los cuales ponderan en un 86% el
valor de 5 en fa Escala Likert, mientras que la edad ubicada en un rango
de 37-50 ha ponderado en un 13% este mismo valor respecto a los

elementos del clima organizacional.

Como cuarto punto indicamos que la percepcion del Clima Organizacional
en términos generales de la REBI UdeG, es considerada hasta cierto
punto regular. Los resultados del analisis mostraron una percepcion
moderada tanto en el Factor Higiénico como en el Factor Motivacional
Esto significa que la mayoria de los trabajadores de la plantilla laboral de
la red de bibliotecas tiene gran similitud en la percepciéon del Clima laboral
que prevalece de manera general a partir de los microclimas y que nos
ofrece entonces el balance del macroclima dentro de la organizacion como
tal, no se considera un clima aun adecuado o positivo, pues los niveles de
satisfaccion son minimos, al menos en el momento de realizar este

diagnostico asi ha sido referido por los sujetos.



En quinto lugar, al referirnos af Factor Higiénico, el subfactor fisico que
obtuvo una puntuaciédn muy baja en las preguntas 14-20 fue lo referente al
aspecto economico con un 21.88%. en la puntuaciéon Likert, ademas de
decaer negativamente con tendencia a 0 en el estudio de normalidad de
los datos que se hizo previamente a cada uno de los indicadores de la
variable, recordando que los becarios y personal en servicio social no
contestaron estos items. la tendencia es constante entcnces
prevalectendo aun con el resto de la plantilla laboral, se infiere ello se debe
por una parte a la uniformidad de salarios que prevalece en la REBI UdeG
al menos para el ambito administrativo, sin tomar en cuenta grado de
estudios, especializacidén en las funciones que desarrollan o el grado de
eficiencia en las actividades que les corresponden dentro del equipo de
trabajo, esto prevalece dentro de todas las bibliotecas, y aunque existe un
organigrama jerarquico falta impulsar un perfil idéneo para cada uno de los
puestos y a la vez hacer una propuesta dentro de la normativa que regule
e incentive a lo sujetos a prepararse por una parte y a la vez que puedan

satisfacer sus expectativas en el aspecto de seguridad econdmica.

De lo anterior deducimos que los trabajadores tienen baja y nula
satisfaccion con las remuneraciones econémicas que reciben por parte
de la institucidn por el esfuerzo realizado en el desarrollo ¢e sus
actividades. Se concluye que los trabajadores no estan satisfechos con
las remuneraciones e incentivos, que reciben influyendo ello
negativamente en el alcance de una adecuada satisfaccion laboral y por
ende un clima laboral saludable o idoneo para la institucion, si bien la
teoria nos refiere que un elemento de esta naturaleza no genera la
satisfaccion como tal, por lo menos evita o disminuye en cierto grado la

insatisfaccion.
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7. Estos resultados ofrecen evidencias a esta investigacidén. al perfilarse
por una parte que el Clima Organizacional es un constructo social, donde
confluyen las ideologias en cuanto a una percepcion de manera implicita,
para visualizar o percibir ciertos niveles de satisfaccion, en primer
término dentro de los microclimas, en este caso las bibliotecas que se
encuentran dentro de una organizacion o equipo de trabajo en este caso
dentro de la REBI UdeG, y a la vez configuran un macroclima compartido

por todos los miembros de esta comunidad.

8. Ala luz de los datos recabados, podemos senalar que un microclima, es
una dimension minima de un rompecabezas mayor, en este caso una
organizacién; su existencia es sino tan clara por lo menos evidenciable,
pues a pesar de clertas circunstancias como tamano, direccion,
organizacion, e incluso posicion geografica, hay otras estructuras
superiores que son compartidas de forma tacita por todos los miembros
que las hacen percibir un determinado clima macro, es decir la suma de
las percepciones en esos pequenos espacios € manera recurrente en
otros tantos, pone en evidencia la interaccién que existe desde un plano
superior y que desciende hasta ambitos compartidos de una institucion u

organizacion.

9. El estado actual, en términos de clima organizacional se encuentra en un
punto intermedio al tener una satisfaccion moderada, se podria decir
hasta cierto punto adecuado en los distintos indicadores, lo que se
traduce en indicarnos que hasta el momento no se ha llegado a niveles
criticos de atencion inmediata en la mayoria de ellos, pero cabe aclarar
gue estos resultados han sido brindado al menos es en este momento

del estudio, y puede ser que prevalezca o bien que cambie para bien o
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para mal de la organizacion y sera conveniente por tanto atenderlo y
continuar evaluandolo como factor dentro de un enfoque organizacional,

mas aun en un sistema inmerso en una politica de calidad

3.8. Recomendaciones

1.

A la luz de los resultados, y a la identificacion del subfactor economico
como uno de los puntos clave en la insatisfaccion laboral, se le sugeere a
la REBI UdeG, el establecer estrategias que permitan fortalecer el Clima
Organizacional percibido por sus trabajadores, consolidando politicas
que promuevan el desarrollo personal y profesional de la plantilia laboral,
buscando mecanismos de mayor flexibilidad en el ascenso y logro de
mejores incentivos y sueldos, ello derivado de que aun no existe una
delimitacion de puestos y/o funciones; existe por supuesto un tabulador
de sueldos salarios acordes por una parte a sus destrezas, habilidades y
productividad, recordando que una de las atribuciones referidas en el
Art. 9-M. del Reglamento interno de la administracion general de la
Universidad de Guadalajara respecto a la Coordinacion General de
Bibliotecas es el "Promover el mejoramiento laboral y profesional de los
recursos humanos de la red bibliotecaria” (Universidad de Guadalajara
2003), por lo cual sera parte de una tarea pendiente el hacer una

revision en este sentido.

Asimismo consideramos, pudieran establecerse estas politicas de
remuneraciones economicas, bonificaciones y salarios acordes con el
rendimiento personal, gque compensen la percepcion actual del subfactor
econdmico del Clima Organizacional. Puede incrementarse el salario al
dar resuitados los empleados, pues no puede considerarse viable el

subir el salario si se continua en la misma dinamica de trabajo o caer en
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la simulacién, ahondando en este sentido se observo que existe una
tendencia a que el personal permanezca siempre en el mismo puesto,
derivado de los mecanismos de ascensos que suelen ser muy rigidos, y
aungue a veces los empleados tengan los conocimientos practicos para
desempenar un puesto. el no tener un documento que avale dichos
conocimientos es determinante para no percibir un sueldo mejor
remunerado, por otra parte dentro de las categorias administrativas no
existen mecanismos de superacion dentro del mismo espacio de las
bibliotecas universitarias u otras, es decir pueden aspirar a cambiar de
puesto pero en otra dependencia de la Universidad de Guadalajara,
basado en un concurso de oposicion abierto o cerrado segun los

lineamientos establecidos por la normativa institucional.

También sugerimos, continuar con estudios de Clima Organizacional,
desde otras Opticas, por ejemplo la productividad y el hderazgo,
incluyendo un numero de indicadores cualitativos y cuantitativos, que
permitan enriquecer aun mas la relacibn acerca del Clima
Organizacional, se puede realizar un analisis estadistico con mayor
profundidad en base a la productividad pues la Red de Bibliotecas (REBI
UdeG) realiza periddicamente estos informes a traves del Sistema de
Gestion de la Calidad y de esta manera valorar la relacion existente y
actuar en consecuencia, por otra parte suele hacerse una evaluacion
diagnostica de la satisfaccion de los usuarios en relacion al servicio que
reciben durante cada semestre, e igualmente puede hacerse un

contraste entre estos dos indicadores.

El estudio diagnostico, se puede hacer en varios espacios de la
organizacion, se sugiere a los evaluadores guardar el anonimato de las

personas que participan en este proceso, con el fin de que los
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implicados puedan tener mayor apertura de brindar sus respuestas sin
pensar que pueden acaso perder el empleo, por poner un ejemplo,
asimismo es recomendable dar a conocer la finalidad del diagnastico

entre la plantilla laboral.

Se podrian llevar a cabo investigaciones, no solo en los espacios
bibliotecarios sino ademas en distintos ambitos de los diversos Centros
Universitarios de la Universidad de Guadalajara (UdeG), que permitan
comparar la percepcion de los climas organizacionales y correlacionarlos
con los indicadores que consideren necesarios en base a los objetivos y

metas organizacionales o institucionales

Incorporar como una linea estrategia, implementar el diagnostico
oportuno del Clima Organizacional que prevalece en la REBI Ude(, que
permitan encontrar otras asociaciones con los Indicadores de
productividad, eficiencia, calidad e incluso con la implementacion de la
norma 1SO9001:2000, con el fin de que la medicidn periodica vaya
brindando indicios y generar pautas de gestion y organizacion a los
directivos para Ir realizando acciones tendientes a la mejora continua
como es el deseo de su vision, mision y objetivos, porque las
organizaciones en general deben ser coherentes y esta opcidon puede
ser viable, porque como se mencioné en algun apartado de esta
investigacién las organizaciones no son simplemente la estructura
organica o fisica sino las personas que en ella conviven y que en el dia a

dia van conformando el ser y hacer de la organizaciéon en si misma.

Volviendo sobre el punto anterior de las normas SO9001:2000 varias
organizaciones de nuestro pais se estan insertando en procesos de
gestion y busqueda de la calidad, y la dimension de clima laboral u
organizacional es un indicador que influye en el funcionamiento

organizacional por ende no debe considerado obsoleto.




8 Como herramienta y propuesta diagnostica de esta investigacion, se ha
redisenado el cuestionario utilizado para la valoracion de este estudio y
se le hace la propuesta a la REBI UdeG el utilizarlo en un diagnostico
periddico del clima laboral, considerando gue es viable aplicarlo y utilizar
la metodologia descrita, ello puede hacerlo por lo menos dos veces al
ano y hacer una evaluacion de los cambios que se van generando a
partir de algunas modificaciones que pudieran suscitarse en la medida
de las posibilidades y los lineamientos organizacionales (Ver Anexo 6.

pag. 145)

3.9. Colofon

Desde una perspectiva organizacional es conveniente revisar l0s
resultados y posibles circunstancias que se han descrito, y que posiblemente
estan determinando los indices de satisfaccion e insatisfaccion laboral gque son
hasta el momento buenos la mayoria pero aun no idéneos, eflo permitira
atender con mayor objetividad las areas de oportunidad, al referirnos a la REBI
UdeG vy sin restarle importancia a la filosofia que la sustenta, sera la de
implementar lineas de accion estratégicas gue le permitan evaluar su clima
laboral, pues sin duda alguna configura un referente obligado en términos de
los logros y alcances gue se espera bajo el esquema del Sistema de Gestion
de la Calidad (SGC), este diagnostico el cual hemos presentado es una
fotografia de un instante en el cual hemos rescatado informacion valicsa que
nos permite describir la situacion en torno a un ambito de {a realidad

institucional.

Con el fin de fomentar esta accién, se hace tarea necesaria recapacitar
sobre los logros alcanzados para acrecentar la calidad de nuestras bibliotecas,
sin duda alguna se requerira dar atencion especifica a la utilizacion de sus
recursos en todos los drdenes, [siendo los recursos humanos un elemento

imprescindible para el buen funcionamiento de una organizacion, es en esta



etapa donde la evaluacion se torna imprescindible, ya que a traves de ella
conocemos en qué grado se usan y aprovechan los recursos.(Verdugo, 1989
1).

Haciendo una parafrasis de Munoz, podemos senalar “quiza los
resultados obtenidos hasta la fecha por las instituciones y organizaciones no
han sido del todo lo fructiferas como se quisiera, segun la perspectiva de sus
metas u objetivos, sin embargo, es posible hacer esfuerzos por hacer
compatibles los intereses de las personas y de la organizacion, puesto que
constituye una poderosa fuerza perfectamente concurrente con la existencia de

un ambiente laboral satisfactorio, (Munoz, 2003: 280).

Podemos considerar que la organizacion no es unicamente la estructura
fisica, y no puede estudiarse ésta sin adentrarse en la dinamica de los
individuos que la conforman, pues son 10s seres humanos quienes a través de
la interaccion cotidiana quienes crean, y generan la vida de las organizaciones,

toda organizacion es social, el pensar lo contrario es simplemente absurdo.

Por ello el concepto de clima lo hemos concebido y estudiado desde los
individuos en su habitat laboral, analizando la satisfaccion que les genera su
entorno en los aspectos higiénicos o fisicos; y por otra parte los motivacionales
que implicitamente se encuentran dentro de la amplia amalgama del clima

organizacional, en un momento y espacio especifico.

Debido a los cambios, orientaciones y rompimiento de paradigmas
dentro de todos los &ambitos de nuestra vida cotidiana, es que las
organizaciones a medida que van expandiéndose, tratan de volverse
mayormente eficientes, y exploran en la busqueda de propuestas o

alternativas de tal forma que se alcancen la calidad y 1a excelencia

Pero tal vez, muchas veces algunas de ellas olvidan mirar hacia si
mismas, logrando cumplir las expectativas que les genera la politica externa e
interna, el mercado y los estratos sociales pero a un alto coste, pues se avoca
a satisfacer las necesidades del cliente pero sin contemplar si las expectativas

de los elementos o recursos humanos que son la esencia de la organizacion,



ello constituye un craso error "si tenemos en cuenta que la satisfaccion del
cliente esta en relacién directa con fa calidad de los productos y servicios que
recibe, y que estos dependen en gran medida de la satisfaccion del trabajador”,
(Munoz. 2003 272) en otras palabras "un cliente satisfecho es resultado directo
de trabajadores satisfechos” (/bid), la gestién organizacional toma aqui un
lugar preponderante para logar conciliar los objetivos y metas de la institucion o
empresa y los de los recursos humanos, afrontando los cambios necesarios

para lograr cumplimentar esta tarea.

Podemos afirmar que el clima no es mutable faciimente, y si queremos
implementar cambios en nuestros entornos es preciso conocer 1o que pasa al
interior de nuestras organizaciones, haciendo una metafora podemos decir que
dentro de un organismo, existen microorganismos que forman parte de él de
manera tacita, en nuestro caso la REBI UdeG constituye un organismo de
dimensiones considerables por la atencion brindada a la sociedad en general
como ya hemos referido incrementandose hasta tener una afluencia de
usuarios en una cantidad de 5716510 en 2006 y este a la vez para dar
atencion a tal magnitud de usuarios esta constituido por microdimensiones es
decir las bibliotecas, cabe indicar que la Universidad de Guadalajara tiene
planteadas en una de las metas del plan de Desarrollo Vision 2010, “que el
100% de las bibliotecas apliquen procesos eficientes para el desarrollo de sus
servicios (Universidad de Guadalajara, 2003: 3) reconoce sin duda alguna la
urgencia que hay de profundizar y fortalecer estos espacios, pero habria que ir
mas alla y profundizar también en las necesidades de su personal y actuar en
consecuencia; creemos o ha venido haciendo a traves de varios mecanismos
en el sentido de estar innovando, considerando necesario indagar la esfera de

estas realidades, para distinguir rutas de accion.

Consideramos que dentro de estos espacios que conforman la REBI
UdeG, se puede continuar indagando acerca del microclima que igualmente
constituyen las piezas de un rompecabezas mayor, en este sentido nos
referimos a aquel que prevalece dentro de la red identificando los efectos
negativos en la consolidacion de nuestra planeacion estratégica, mision, vision,

metas, etc. para evitar puedan intensificarse, buscar soluciones para neutralizar
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el malestar, nuestro diagnostico les proporciona indicios en los aspectos que
pueden ser importantes atender, y correspondera a los mandos medios vy
superiores el proponer a las instancias adecuadas y con base a la normativa
vigente el realizar transformaciones pertinentes | es decir el ultmo paso de un
diagnodstico es el implantar acciones tendientes a la solucidén, a lo cual no se

llega en este momento por nuestra parte.

No bastaran por tanto las buenas intenciones para lograr cambios de
fondo en la organizacion, y no solamente discursivos, con ello nos refenmos a
que realizarlo implica un cambio radical desde los cimientos, es decir no
unicamente basado en politicas institucionales, reglas, normas, esqueras 0
diagramas de flujo que describan a la perfeccion cada uno de los pasos a
seguir dentro de los procesos de gestion y administracion, pues simplemente

nos llevaria a tener sujetos que actuan bajo el viejo enfoque conductista.

Obviamente las soluciones no se pueden generar en €l vacio, o sin un
cierto grado de resistencia, pero se debe buscar la construccion de redes,
didlogo y mecanismos diversos para que conjuntamente personal y la
organizacion como tal alcancen juntos las metas que tienen fijadas, tarea ardua
sin duda alguna, pues las situaciones que prevalecen en cada uno de los
espacios organizacionales son distintos, reconociendo finalmente que la
Universidad se reconoce asi misma como sujeto activo, generador de ideas e
iniciativas de reforma, con el fin de atender e impactar en la sociedad a la cual
sirve, ello lo ha hecho y debera continuar sobre esta linea, pero ahora tal vez
haya que actuar también desde lo interno, es decir reconocer las debilidades
en los pilares estratégicos de planeacion y gestion organizacional, para
posteriormente impactar o trascender en el plano social del estado, del
occidente del pais y de México, pues poco o nulo impacto se tendra si se
cuenta con una plantilla por un lado con ciertos niveles de satisfaccion media,
con comportamientos hasta el momento desconocidos en el sentido del servicio

gue prestan en el espacio en el que se desempenan.

El desarrollo de las bibliotecas es (...) cada vez mas estratégico para los

planes actuales de la educaciéon en México {...). por tanto, el incremento en la
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calidad de los servicios bibliotecarios es de la mayor relevancia para la
sociedad |en general| , (Rivera M vy Lopez R. 2005: 11), y en términos de la
UdeG, su importancia radica en Ja vinculacién que poseen con oS cuerpos
académicos consolidados y en proceso de consolidacion, con los programas
académicos de las entidades universitarias que buscan certificarse, y con todo
aquel individuo que busca en ellas el tan socorrido conocimiento, como
instancias que poseen diversos medios para fomentar el aprendizaje en una

sociedad instaurada bajo un nuevo paradigma educativo.

Normas, politicas, planificaciones, objetivos y metas no podran
consolidarse sin una base solida de conocimiento sustentado de los clientes
internos de la organizacion, en primer término nuestros proplos recursos
humanos, en este sentido son los miembros de la organizacion quienes
proveen de significado a los distintos componentes que coexisten en la
atmosfera laboral en la que cotidianamente funcionan, podria decirse que
captan a traveés de sus sentidos microparticulas del entorno y que de alguna
manera influyen en su actuar para bien o para mal de la organizacion, “y este
es un momento propicio para que los cambios en los espacios bibliotecarios
incluyan estrategias de gestion para proporcionar servicios de caldad que
satisfagan las necesidades y expectativas de informacion de fos usuarios
(Rivera, M 2004: 15).

Con lo dicho con anterioridad nos darnos cuenta de la importancia que
posee el clima organizacional como elemento de quebranto organizacional,
pues puede funcionar en un plano multidireccional como referimos en
anteriores lineas, finalmente senalamos que las organizaciones han cambiado
y lo seguiran haciendo bajo distintas modalidades, formas y contextos segun
las reglas del juego, los actores y sus interacciones cotidianas personales,
institucionales, nacionales e internacionales, lo unico real es y sera el cambio
para continuar vigentes y adaptarse, lo han hecho durante cientos de anos cual
si utihizaran el mimetismo como los insectos para sobrevivir de los
depredadores, en un ambiente exigente y hostil como lo es el hecho social-

organizacional y no quedara mas remedio que actuar en consonancia e ir mas
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alla cruzando las fronteras de innovacion y cambio para atender las amplias

demandas de los usuarios.
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3.11. ANEXOS

Anexo 1.- Instrumento

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SAN LUIS POTOSI
Facultad de Psicologia
Instituto de Investigacion v Posgrado
Maestria en Educacion

Fl presente cuestionario forma parte del diagnostico del clima de la biblioteca central del

, pretende conocer las percepciones del entorno laboral, con ¢l proposito de
disenar si asi fucra necesario propuestas de accion que contribuyan a mejorar los procesos
que se llevan a cabo dentro de este espacio bibliotecario de nuestra universidad,

Se solicita a los participantes contestar lo mas verazmente posible y de acuerdo a sus
propias expectativas en torno a los diferentes topicos que sc plantean.

Este cuestionario es anénimo y de antemano le agradecemos su colaboracion.
I.-Marque con una X, donde corresponda o bien conteste segun la indicacion.
Sexo

[Tombre
Mujer

F.dad

28-33 31 o mas

Formacion Académica

Licenciatura

Especialidad

Macstria

Doctorado

Otros titulos (especificar)

Anos de experiencia laboral.

Dc 0 a2 afos

De 3 adanos

e Saoanos

Dc 6 anos en adclante

Tipo de plaza

Plaza Adminmstrativa:
D¢ contrato:

De Base:

Jefe de Unidad:



Director

Personal de contrato o Becarios
Servicio Social:

Otro: B .

Area o departamento del en que labora:

l1.-L.ca con atencion las siguientes frases que le presentamos en las que se recogen las ideas
de varios aspectos del clima laboral. Queremos que usted nos indique sobre Ia linca Ia
medida en que estas ideas se ajustan a lo que usted piensa acerca de lo que se seiiala.

Tenga cn cuenta que sc trata de evaluar ¢l grado de relacion de cada frase con las ideas
quc usted ticne acerca del trabajo que desempena.

Tomec el tiempo que sca necesario para contestar
[n esta tarca quc esta por realizar no existen respucstas correctas o incorrectas.

Tome en cucnta la escala que parte del 0 al 100 que se presenta v subrayela escala que
usted considere asigna la ponderacion que mercce cads aspecto.
I.- Hasta que grado estoy satisfecho (2) con la temperatura cn mi area de trabajo.
(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (8- 100
2.- llasta que grado cstoy satisfecho (a) con el nivel de ruido en mi drea de trabajo
(0-20) (21-40) {41 -60) (61-80) (81 -100)
3.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la iluminacion de mi area de trabajo
(0-20) (21 -4 (41-60) (61 -80) (&81-100)
4. Iasta que grado estoy satisfecho (a) con fa limpicza v ¢f orden en mi arca de trabujo
(0-20) (21-30) {41-60) (61 -80) {S1-100)
5.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la cantidad v estudo de fos materiales y equipo

necesarios para hacer mi trabajo

(0-20) (21-40) (41-60) (01 -80) (81 -100)
6.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la fatiga que ocasiona mi trabajo

(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81-100)
7.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con las instalacioncs de los banos

(0-20) (21-40) (41-60) (61-80) (81-100)
8 .- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con los eventos sociales y recreativos gue organiza mi
departamento.

(0-2M (21 -40) (41-60) (61 -80) (81-100)
9.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con los eventos sociales v recreativos ue organiza la
bibhoteca.

(0-20 (21 -40) (41 -60) {61 -80) (81-100)

10.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el ambiente de trabajo en mi departamento
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(0-20) (21-40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
11~ Iasta que grado estoy satislecho (a) con el ambiente de trabajo en la institucion en general
(0-20) (21 -40) (41 -060) (61 -80) (81 -100)
12.- Hasty que prado estoy satisfecho (a) con la forma en que sc mancjan las relaciones
mterpersonales en mi departamento
(0-20) (21 -40) (41 -60) (61 -80) (81 -100)
[3.- Hasta que grado estov satisfecho (a) con las medidas de seguridad en mi trabajo
(0-20) (21 -40) (41-60) (6l -80) (81 -100)
I4.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la seguridad de permanencia en ni trabajo
(0-20 (21 -40) (41-060) (61 -80) (81 -100)
I5.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con lo que me pagan en relacion a lo que hago
(0-20) (21 -40) (41 -60) (01 -80) (S1-100)
16.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con las prestaciones que me otorga la mstitucion
(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81-100)
17.- Hasta que grado estoy satisfecho (1) con los esfuerzos que la institucion ha hecho por
aumentar mis igresos
(0-20 (21-40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
18.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la torma en que recibo ¢l pago de mis vacaciones
(0-20) (21 -430) (41 -060) (61 -80) (&1 -100)
19.- Hasta que grado estoy satisfecho () con la comparacion de mis mgresos con la de otros
puestos de fa institucion parecidos al mio.
(0-20) (21-40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
20.- Hasta que grado cstoy satistecho (a) con la comparacion de mis ingresos con lo que mie han
dicho pagan en otras instituciones
(0-20) (21-40) (41-60) (61-80) (81 -100)
21.- Hasta que grado cstoy satistecho (a) o siento agrado por realizar mi trabajo
(0-20) (21 -40) (41 -60) (61 -80) (&1-100)
22.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el orguilo que tengo de trabajar en fa hiblioteca del
(CERI.CEDOSI, CIC. etc.).
(0-20) (21-40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
23.- Hasta que grado estoy satistecho () con la imagen que proyecta la bibhioteca del
(CERILCEDOSI, CIC. ete.).
(0-20) (21 -40) (41 -60) (61-80) (&1-100)
24 .- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con lo interesante de nit trabajo
(0-20) (21 -40) (d41-60) (61 -80) (81 -100)
25.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la oportunidad que tengo de aplicar mis

conocimientos y habilidades en mi trabajo



(0-20) (21 -4 (41 -60) (61 -80) (81 -100)
20.- Hasta que grado estoy satistechio (a) con Tas oportumdades de ascenso

(0-20) (20 -4y (41 -00) (61 -80 (81 -100)
27.- Hasta que grado estoy satislecho (a) con los criterios que se aplican en las oportunidades de
ascenso

(0-20) (21 -40) (41 -60) (61 -80) (81 -100)
28.- Hasta que grado estoy satisfecho () con fa preocupacion de fa insutucion en ofrecer una
capacitacion et ¢l trabajo

(0-20) (21-40) (41 -00) {01 -80) (81 -100)
29.- Hasta que grado cstoy satistecho (a) con la preocupacion del director para que el personal
¢sté bien capacitado en el trabajo

(0-20) (21-40) (41-60) (ol -80) (81 -100)
30.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la capacitacion y entrenamicnto que recibo para
apoyar la calidad v productividad de o trabajo.

(0-20) (21 -40) (41-60) {61 -80) (81 -100)
31.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con ¢l progreso que nie proporciona mi trabajo

(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
32.- Hasta que grado cstoy satisfecho (a) con ta oportunidad que tengo para desempenar mi
trabajo ¢n fa forma que considero mejor

(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
33.- asta que grado estoy satisfecho (a) con fas facilidades de desarrollo que tenpo para
desempenar mi trabajo en la forma que considero mejor.

(0-20) (21-40) (41-60) (6l -80) (81-100)
34.- Hasta que grado cstoy satisfecho (a) con las decisiones que me permiten temar para mejorar
mi trabajo

(0-20) (21-40) (41-60) (01 -80) {81 -100)

35.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la importancia que ticne mi trubyjo para la

institucion

(0-20 (21 -40) (41-60) (61-80) (81 -100)
36.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el reconocimicnto que recibo por nus Jogros de
trabajo.

(0-20) (21-40) (41-60) (61 -80) (81-100)

37.- Hasta que grado estoy satisfecho {a) con el reconocimiento que s¢ otorga al departamento
por su labor

(0-20) (21-40) (41-60) (6l -80) (81 -100)
38.- lasta que grado estoy satisfecho (a) con la lorma como mi jele inmediato me exige hacer

ni trabajo
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(0-20) (21 -40) (41 -00) (61 -80) (81 - 100
39.- Hasta que grado estoy satislecho (a) con la forma como mu jefe inmediato manceja los
permisos cuando tos necesito
(0-20) (21 -40) (41 -060) (61 -80) (81 -100)
40.- Hasta que grado estoyv satislecho (2) con la forma como nu jqefe mmediato aplica
correctivos cuando son necesarios.
(0-20 (21 -40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
41.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la forma como mi jete inmediato me da ordenes
(0-20) (21-40) {41 -60) (01 -80) (81 -100)
42~ Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la forma como mi jefe immediato me trata
(0-20) (21-40) (41 -60) (61 -80) (81 -100)
43.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la forma como mi jele mmediato me escucha
cuando necesito hablar eon ¢l (ella).
(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81-100)
44 .- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la forma como mi jefe inmediato evalia mi trabajo
(0-20) (21 -4M (41-60) {61 -80) (81 -100)
45.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la forma como mi jele mmediato me apoya en mi
trabajo
(0-20) (21 -40) (41 -060) (61-80) (81 -100)
46.- Hasta que grado estoy satistecho {a) con la forma como mi jefle inmediato cumple con las
politicas y reglamentos
(0-2M (21 -40) {41-60) Lol -80) (81 -100
47.- Hasta que grado estoy satistecho (1) con la forma como mi jefe inmediato cumple con lo

que promete

(0-20) (21 -40) (41-60) (01 -80) (&1 -100)
48 - lasta que grado estoy satislecho (a) con la forma como mi jefe inmediato predica con ¢l
¢jemplo

(0-20) (21 -30) (41-60) (61-80) (81 -100)

49.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la forma como mi jele inmediato propicia y apoya
cl trabajo en equipo

(0-20 (21-40) (41-60) (61-80) (81 -100)
50.- Hasta que grado estoy satisfecho () con fa preocupacion de mi jefe mmediato por
cnsciarme y transmitirme conocimientos

(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81 -100)
51.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la capacidad del director de departamento

(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81-100)

52.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la capacidad de mi jefe inmediato



(0-20) (21 -40) (-1 -60) (61 -80) (81 -100)
33 Hasta que grado cstoy satisfecho (4) con fa torma en que es dingida la direceion de Ta
bibltoteca
(0-20) (21 -40) (41 -60) (Ol -80) (81 -100)
sS4 Hasta que grado estoy satisfecho (a) con ¢l grado de apovo que hay en nydrea de trabajo
para hacer las cosas bien
(0-2M (21 -40) (41 -60) (61 -80) ( 81 -100)
55.- Hasta que grado estoy satislecho (a) con la informacion que recibo del durector de fa
biblioteca. acerca de proyectos de la universidad
(0-20) (21 -40) (41-60) (Ol -80) (81 -100)
56.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la claridad de Ta informacion que rectbo de mi jefe
inmediato para hacer mi trabajo
(G-20) (21 -40) (41-60) (01 -80) (81 -100)
57.- Hasta que grado estoyv satisfecho (a) con el conocimento que tengo sobre lo que myjete
inmediato espera de mi
{0-20) (21 -40) (41-60) (01 -80) (81 -100)
58.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la informacion que rectho acerca de los resultadaos
del departamento
(0-20 (21 -40) (41-60) (01 -80) (SE-100)
59.- Hasta que grado cstoy satisfecho (a) con fa oportunidad con que rectbo L mtormacton
sobre las decisiones en altos niveles
{0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81 -100)
00.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la oportunidad que tengo de expresar my opinion
(0-20) (21 -40) {41-60) (61-380) (81-100)
61.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la relacion a lo que estd haciendo ni departamento
para mejorar la calidad del personal
(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (&1 -100)
02.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la preocupacion del personal del departamento por
la satisfaccion de los usuarios que requieren de nuestros servicios
{0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81 -100)
63.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con la claridad que tengo sobre los requisitos de la
calidad de mi puesto
{0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81 -100)
64 .- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la calidad con que trabaja mi jefe inmediato
(0-20) (21 -40) (41-060) {01-80) { 81 -100)
65.- Hasta que grado estoy satislecho (a) con la calidad con que trabaja el director del area

(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81 -100)



66.- Hasta que grado estoy satisfecho () con Ta educacion en calidad que he recibido de Ta
mstitucion

(0-20) (21 -40) (41 -060) {61 -80) (81 -100)
07.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con ¢l grado de conocimicntos que tengo de mis
USUArIOs nternos

(0-20) {21 -40) (41 -060) (61-80) (81100
68.- Hasta que grado estoy satisfecho (o) con ef grado de conocimientos que tengo de mis
USUArios externos

(0-20) (21 -4m (41 -60) (61 -80) ( 81 -100)
69.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con ¢l conocimiento de las necestdades v
requerintientos de s usuarios internos

(0-20 (21 -40) (41 -060) (61-80) ( 81 -100)
70.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con ¢l conocimiento de  las necesidades y
requerinientos de mis usuarios externos

(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81 -100)
71.- lasta que grado estoy satisfecho (a) respecto a los esfuerzos que se hacen en mi drea de
trabajo para mejorar la productividad.

(0-20) (21 -40) (d1-60) (61 -80) (81 -100)
72.- Hasta que grado estoy satislecho (a) con la preocupacion de nmis companceros (as) por los
resultados en el departamento

(0-20) (21 -40) (41-00) {01 -80) ( 81 -100)
75.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el grado de preocupacion que hay en ¢l
departamento por satisfacer las necesidades de los usuarios internos

(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81 -100)
74.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el grado de preocupacion que hay en ¢l

departamento por satisfacer las necesidades de los usuarios externos

(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81-100)
75.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) respecto a todo lo que se me cexige esta bajo mi
responsabilidad

(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81-100)

76.- Hasta que grado estoy satislecho (a) con la ayuda que recibo de mis compaticros cuando la
necesito

{(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81-100)
77.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el aprovechamiento del tiempo ¢n las reuntones de
trabajo.

(0-20) (21 -40) (41-060) (061-80) ( 80-100)

78.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el servicio que recibo de mis provecedores internios
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(0-20) (20 -4M (41 -060) (61 -80) (81 -100)
79.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) con el grado de trabajo en cquipo que teago con otris
instancias de la universidad
(0-20) (21 -40) (41 -60) (61 -80) (&1 -100)
80.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con la participacion que tengo ab fijar fos objetivos de
ni trabajo.
(0-20) (21 -40) (41-60) (61-80) (81-100)
81.- Hasta que grado estoy satistecho (a) con fa clandad gue tengo al fijar los objetivos de
trabajo
(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) {81 -100)
82 - Hasta que grado estoy satisfecho (a) con ¢l equilibrio de Tas cargas de trabajo en los puesios
de mi departamento
(0-20) (21 -40) (41 -60) (61 -80) (81 -100)
83.- Hasta que grado estoy satisfecho (a) respecto a la imagen que provecta al exterior esta
biblioteca como parte de la Universidad de Guadalajara,

(0-20) (21 -40) (41-60) (61 -80) (81-100)

ii1iGracias por tu colaboracion!!!!
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Anexo 2.- Diagrama de los Componentes del Clima
Organizacional

Pereepeion de
erupos | Bibliotecas|
(Microclima)

Variables personales

[Factores Thgicnicos

["actores
Motivacionales

Pereepeion REBI
UdeG (Macroclima).

7

Elaboracion propia de los componentes del clima laboral, analizado a
través de este diagnostico, en la cual se toma como base la percepcion
y/o medicion de los niveles de satisfaccion e insatisfaccion laboral tanto a
nivel de grupos en este caso las distintas bibliotecas de los centros
Universitarios Metropolitanos (Microclima), que en suma nos perfilan una
vision del clima organizacional que prevalece en la REBI UdeG como

sistema.
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Anexo 3.- Proceso de investigacion en el diagndstico del clima
de la REBI UdeG

Enfoaue Mixto '—-‘4 Macro Estudio }
l —» Objetivos Generales ——— — —

Definicion de Objetivos

Objetivos Particutares | — P
L Micro Estudio J

N

— Diseno de Instrumentos para
Seleccionar Variables Recabar informacian
de Interés (Cuestionario, Tabla de
observacion)

Y

Pilotaje del instrumento y
Aplicacion

Muestra Optima de Enc.

P de Hipotesis Calculo
porcentual

Normalidad de los datos _]7._
Comprobar las Hipotesis y
Obtener Conclusiones

‘L

Diagnéstico del clima laboral

En este grafico se aprecia de manera concisa el proceso general el desarrallo de este estudio dagnaostico
cuya pretension final es evaluar el chma organizaciona!l dentro de la REBI UdeG. y que sea tomado en cuenta dentro
de las politicas y gestion institucional como elemento clave en el incremento de los indices de cahdad de los servicios
que se brindan a la comunidad académica: como no todo proceso de investigacion es lineal fas hipotesis fueron
planteadas postenormente pero no por ello hasta tener los resultados finales, es decir se hizo antes de la aphcacion dc!
instrumento acorde a las variables de interés y una revision profunda de la teoria.




Anexo 4.- Estructura Organizacional de las bibliotecas de la

REBI UdeG

Biblioteca central del CUCBA

JEFATURA DE UNIDAD

Responsable de
Seleccion y
Adquisicion

Responsable de
Procesos
Técnicos

Responsable
de servicios

Responsable
de Autoacceso

Secretaria/Bibliotecario

Catalogadores

Bibliotecarios
Operativos

o Organigrama de la Biblioteca Central dcl Centro Universitario de Ciencias
Bioldgico Agropecuarias (CUCBA), basado en el organigrama original dcl
Sistema de Gestion de Calidad (SGC) interno de la REBI UdceG.
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Biblioteca CEDOSI del CUCS

JEFATURA DE
UNIDAD

Administracion

Asistente de
Direccion

Atencion a
Usuarios

Procesos
Técnicos

Intercalacion

Clasificacion

Computacién

Procesos
Fisicos

Elaboraciéon propia del Organigrama del Centro Documentacion vy

Sistemas de Informacion (CEDQOSI), del Centro

Universitario de

Ciencias de la Salud (CUCS). basado en las actividades laborales del
personal, puesto que aun no se cuenta con una estructura formal vy

dehmitacion clara de las funciones del puesto.

Esta biblioteca aun no se encuentra certificada en las Normas de ISO
9001: 2000, por ende no tiene implementado un Sistema de Gestion de

Calidad (SGC).



Biblioteca CERI del CUCEA

e Organigrama del Centro de Recursos Informativos (CERI), del Centro
Universitario de Ciencias Econdmico Administrativas (CUCEA), basado
en el organigrama original del Sistema de Gestidon de Calidad (SGC)

interno de la REBI UdeG.

DIRECCION
Administracion
Mantenimient —I Asistente de
antenimiento Atencion a Direccion
y Vigilancia Usuarios
I | I 1
Biblioteca Biblioteca Convenios Autoaprendizaie Formacion a
Central B. Franklin Usuarios
1
Circulacion
Referencia
Basica —
Publicaciones
Intercalacion
Seccion y Medios Procesos Técnicos
Adquisicion Electronicos ;
Catalogacion
|
I | Clasificacion
Servidores Soporte Diseno y [
Técnico Pagina Web Confrontacio

Proc. Fisico

|
Otras Actividades




Biblioteca CID del CUCEI

e Organigrama del Centro Integral de Documentacion (CID) del Centro
Universitario de Ciencias Exactas e Ingenierias (CUCEI), basado en el
organigrama original del Sistema de Gestion de Calidad (SGC) interno
de la REBI UdeG.

Consejo de Centro

Rectoria

Comité para ta
calidad del Centro

Secretaria Académica Secretaria

Administrativa

-
. —71
: - , I
. Coosr;ilrrle_xc_lon de dCoTordmel:cnqn . Adquisiciones
. icios e Tecnologias - CUCE]
. para el .
. aprendizaje .
E Unldadde E NP EREEEESNNSNEFEESR IIlIIllIIIlIIIIIII:
. Desarrollo
. Bibliotecario
Coordinador
del SGC del
CID
Administrador Evaluacion y
- Estadistica
|
Seleccion y ?r'oce_sos Servicio
Adquisicion ecnicos
de
Informacion
Recepcion Referencista T_e3|s' y Préstamo Colecciéon Autoacceso
y registro Publcaciones Externo General
Seriadas
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Biblioteca CIC del CUCSH

DIRECCION

Secretaria
Administrador
Paqueteria,
Limpiezay
Mensajeria
Procesos Responsable de Responsable de Seleccion y
Técnicos Servicios T M. Servicios T V. Adquisicion

Catalogadores

o Organigrama del Centro de Informacion y Comunicacion (CIC), del
Centro Universitario de Ciencias Sociales y Humamdades (CUCSH),
basado en el organigrama original del Sistema de Gestion de Calidad
(SGC) interno de la REBI UdeG.



Biblioteca del CUAAD

JEFATURA DE
UNIDAD

Asistente de Direccion

Procesos
Técnicos

Catalogacion

Clasifi

cacion

Confrontacion

Procesos
Fisicos

Circulacion

Referencia

Intercalacion

Seleccion y
Adquisicion

Elaboracion propia del Organigrama de la biblioteca Dr. Horst Hartung

Franz

del Centro Universitario de Ciencias de Arte Arquitectura Y

Disefio (CUAAD), basado en las actividades laborales del personal,
puesto gque aun no se cuenta con una estructura formal y delimitacion
clara de las funciones del puesto.

Esta biblioteca aun no se encuentra certificada en las Normas de 1SO
9001 2000, por ende no tiene implementado un Sistema de Gestidon de

Calidd (SGC).
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Anexo 5.- Tabla elementos minimos respecto a la seguridad

| Posee alarmas
Senalamientos
de rutas de

| evacuacion
Puertas de
evacuacion o de

| emergencia

| Plan de

| contingencia

| Extintores

| Hidrantes

[ Capacitacion de

| la plantilla para

| actuar en caso

' de contingencia

| Realizacion de

| simulacros

| Senalamientos

| visibles y claros

| Botiquin de

| primeros
auxilios
Control
periddico del
funcionamiento
de las

| instalaciones
Poseen un
directorio de
instituciones en
caso de

| contingencia

En esta tabla de observacion, se aprecian algunos elementos estructurales

-

| central

<

SENEN

— - L

CUCBA CUCS | CUCEA
B. | CEDOSI

CERI
=y
v | v
v v
X X
v T v
v v

| )
X

=

v 7

3
- v
oAl RS

1

| ~
X { X

‘\

1

I R A N S W X

|

CUCSH | CUCEI

cic | CID
|
v v
v : v
v _ v
X X
7 ‘ v
|
X v
’ v
X
-5 )
v I
!
v ' v
v | v
X | X

CUAAD
Horst

Franz

para brindar un cierto grado de seguridad respecto a actuar en alguna

contingencia en

Metropolitanos.

las distintas bibliotecas de

los Centros Universitarios

v" Indica que el elemento esta presente en la biblioteca.
X- Indica que carece de este elemento.
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Anexo 6.- Propuesta de Instrumento de Diagndstico del

Clima Organizacional dentro de la REBI UdeG.

I'n Fa REBE UdeG. Tu opinion es muy importante v ¢sti nos permitird optimizar ¢l
desarrollo de los recursos humanos que conforman nuestra organizacion. v a la ves
lograr niveles de excelencia que como organizacion descamos en nuestro Sistema de

Gestion de la Calidad (SGCH.

INSTRUCCIONES:

entre Ws companceros, supervisores y jefes, trata de indicar en la ESCALA DE NIVIEL,
hasta gque punto se han logrado cada uno de los ftems de este INSTRUMIENTO)

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Te imvitamos a participar en este diagnostico para conocer COMO T SITENTTS

De acuerdo a tu experiencia de trabajo en esta biblioteca v o lo gue (0 observas

0. Significa que el item NO ES APLICABLE a su caso, o bien usted no inforua.
5. Alta satisfaccion.
4. Satisfaccion moderada.
3. Satisfaccion baja. \
2. Satisfaccion nula/insatisfaccion. ‘
1. Total insatisfaccion. V
e T - TR e i
Sc te solicita ser muy objetivo al cuantificar sus respuestas, para cllo tome el
ticmpo que sca necesario para contestar y recuerde que en esta tarca NO|
EXISTEN RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRIECTAS.
INFORMACION PERSONAL
I. Cargo gque Ocupa: ]
| 2. Ubicacion Administrativa - _“_"T
| (Centro de Trabajo). ] - |
_j.AnLichdad B ANOs: | L[\Xcscs [ WL B _
4. Nivel Primaria Secundaria Téenco icenciatarw/Ingenieria I’(\\'Igrld;\.
Educativo | 1 2 3 4 5|1 2345 I 2 L 2345 ‘ b2
5. Sexor M [ Tl ] o
0. Edad: - I - _}
Mcnos de 20 20 - 30 30-40 ~40-Mas
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C u.lnllﬁquc cl Nivel, ‘ltcndun(ln A Ios dl()rcs slﬂuwntcs M ircando con una
v

Hasta que grado esta usted satisfecho en relacion a:

Nivel = 0 |5 |4 |3 |2

I [.a temperatura en mi drea de trabajo. T | |
2 | Nivelde ruido adecuado para trabajar ' i i
3 Una buena iluminacion del area de lrdh.ll() - L t
4 | Disponibilidad de una drea lisica limpia y ordenada
3 I-stado de los materiales y cquipo para realizar mi trabajo r B
6 Instalaciones amplmg v [uncionales para ¢ el desarrollo

laboral

-

'l_‘
|
|
|
|

=

7 Fventos sociales vorecreativos que realiza ¢l Centro

Universitario
8 | Iiventos sociales y recreativos que realiza fa REBI UdeG Ll
9 | Lventos sociales y recreativos que realiza mi biblioteca

para su plantilla laboral
0 | Ambiente de trabajo de mi dgparlanknm erd
[

Ambiente dt, trabajo duuru del Centro Univ ersili ario

I | I

12 ] Cobertura de eventuales resgos s de lmham
13

Asistencia social (atencion médica, Ilosplldll/auon
vivienda)

14 | Mcdidas de seguridad en mi trabajo

I3 | Senalética visible para los usuarios ante eventualidades

sismicas o de riesgo

16 | Simulacros de entrenamiento realizados en la biblhioteca
para actuar en caso de evacuacion
|7 | Seguridad de permanencia en mi trabajo |

—— — — + — e

|

|
—|
—
|
P

|

Nivel = o [ s ]4 |3 ]2
I8 | Salario acorde con ¢l rendimiento personal | —|
19 | Una politica acertada de prestaciones en el trabajo ___ o '
20 | Politica interna de promociones y aumentos salariales I
21 | Incentivos y/o bonificaciones por productividad personal | B
[ [ .

77 | Forma dc aplicar correctivos o sanciones cuando son
necesarias

73 | Estimulo de los directivos o mandos superiores para
motivar hacia ¢l trabajo produclivo

24 | Formaen que se implementan las politicas y reglamentos
del Sistema de Gestion de la Calidad (SGC).

Niveles adecuados de exigencia para brindar un servicio
de calidad.

|2
N
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26 | Pisposicion de los jefes de unidad o directivos para
propiciar el trabajo en equipo

57 | Pertenceer y laborar para la Universidad de Guadalajara {
ag | Irabajar en una de las bibliotecas de Ta REBI UdceG. [
29 | Laimagen que proyecta esta biblioteca hacia el exterior B |
30 | Ista biblioteca como parte integral de la Universidad de
Guadalajara _ I e |
. N |
Nivel = ()li ERE
3 Realizar el trabajo cn mi organizacion ‘
32 Desarrollarme académicamente
33 | Lxpectativas de crecimiento ¥ superacion
. | F
N N N N Fr il
34 | Oportunidad para aplicar conocimicntos y habilidades en (
¢l desarrollo de i trabajo
35 | Capacitacion por parte de la institucion para brindar un
servicio de calidad
36 Oponlumdadm de pronruo

37 | Comunicacion que recibo acerca de los proyectos o
metas de la biblioteca

2q | Claridad en las ordencs que recibo

cETE s il | | | I
39 | Oportunidad que tengo de expresar mi oplnl('m
- o — ——— L3 — .1 —
40 Informacion que recibo de los resultados de mi area de
trabajo. o de los logros de la biblioteca

[ _ I e

41 { Lisfuerzos que se hacen en la biblioteca por mejorar los J
niveles de eficiencia y productividad | | J

42 | Lficiencia con la que trabaja mi area dentro de la
biblioteca

|
|
|
|
|
i
e e e

43 || La implementacion del Sistema de Gestion de la Calidad || [ [ __J ]

Alcance de las metas fijadas por el Sistema de Gestion de
la Calidad

44 | Empeiio con que desarrollo l11i_irabajo 1 [ _ B [ : L

45 || Calidad de los materiales ¢ insumos de la biblioteca para
brindar un servicio eficaz a los usuarios

duda en cuanto a mi trabajo o apoyo en el mismo

47 | Sentido de colaboracion entre los miembros de tmba;o

46 | Apoyo que recibo de los co;npaﬁeros para resolver una (
|

| L
J

—
—

48 Lntwracxon para el el dcsarrollo eficaz del trabdlo i H

|




Anexo 7.- Tablas porcentuales de las variables del estudio

Tabla 1. Valoracion de la variable satisfaccion
en relacion a la formacion académica

Subfactor Citem [ L% T P%t | L% | P%*
Supervision | 34 ‘ 27 T a4 T ar o2 |
 Supervision | 38 | 33 3| s ] s
( Supervision ] 39 [ 40 s | 9 l 2
' Supervision 40 n 32 3 | 11 )

' Supervision B R no o2
| Supervision | 42 | 41 4 \ 9 | 2 |
; Supervision | 43 41 9 ‘ 9 | 2 '
' Supervision a1 | 33 4 15 | 2 ,

Supervision | 45 T T | Ts “ 2
| Supervision | 46 } 36 3 j "M 3
| Supervision | 47 | 35 3 | as 3 )
Supervision | 48 | 35 6 12 1
| Supervision " ' 49 J 34 3 } 12 J

Supervision T 50 | 30 3 15 2
TSipeisen ] 5T | & T E i
Supervision Y ‘r 37| 4 ’} 13 l 1
' Supervision | 53 _i 26 | 3 | 19 | 2 |
Supervision | 54 “J'" T I e (- 3|

L* Formacion académica licenciatura.
P** Formacion académica de preparatoria.

En el presente cuadro se toman unicamente las puntuaciones mas altas
ubicadas en la escala Likert 5y 4 por ser las que representan por un lado la
satisfaccion optima y satisfaccidn moderada, las cantidades referidas indican
los porcentajes globales en cada uno de los items divididos entre la poblacion
total (179 encuestados), se ubica en las primeras dos columnas la puntuacién

5y en segundo término en 4.

Las categorias empleadas para realizar el analisis son las mayormente

representativas dentro de la REB! UdeG. y de esta manera tener referentes
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acerca de la hipotesis. "A mayor formacion académica mayor satisfaccion
laboral”, los resultados nos arrojan indicios de validez en torno a esta conjetura
hecha al inicio de nuestro trabajo de investigacion, derivado de que al menos
en la ponderacion global de los items se valora un 100% en relacion con otro
grado de formacién académica que presentaba también puntuaciones altas en
los items, sin embargo se observa que tienden a decaer las puntuaciones en
los niveles inferiores académicos, cabe aclarar que el grado de Maestria y de
Especialidad  tienden a ser relativamente bajos a comparacion de ia

Licenciatura por tanto se toman estos dentro del analisis.

=, T - AR s
Grado Ponderacion l Ponderacion
e - | - | b
académico | 5* | 45* |
l.icenciatura 100 %o ' 100 % |

, = "
| Preparatoria | - | - |

* Satisfaccion optima
**Satisfaccion moderada.
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Tabla 2. Valoracion porcentual de la variable satisfaccion
en relacion a la experiencia laboral

| Subfactor [item | 5¢% 5a% | 4¢% | 4@%

iDesarrollo IR T I L < 1 10 | 11

Identidad |22 41 23 A

| Identidad 23 28 22 [ 16 | 11
Desarrolio i 24 36 16 ; 13 | 17

I b L e I

| Desarrollo 25 28 i | 15 | 16
Desaﬂrrollo ) 26 6 2 ( 17 | 1
Desarrollo a7 ‘ 4 7 2 | 14 A

' Desarrollo | 28 | 15 14 ‘ 19 | 14
Desarrollo 29 . 19 13 | 18 Sy
Desarrollo : 30 ( 21 ‘ 14 | 19 16
Desarrollo | 31 | 20 1 " 16 | 2
Desarrollo | 32 | 27 | 20 | 15 | 10

'Desarrollo 33 ‘ 27 2 | 15 | 8
Supervision | 34 | 24 g 169
Reconocimiento | 35 Y T | 13 i 15
Reconocimiento ! 36 i 13 | 15 ‘ 19 || 13

; = | | |

Reconocimiento | 37 | 15 13| 20 10

[n esta tabla se ubica porcentualmente una muestra proporcional de los
porcentajes en la Escala Likert 5% como optima, y la de 4** como satisfaccion
regular en el sentido de valorar la hipdtesis ~a Menor experiencia laboral mayor
satislaccion laboral™.

Experfcnciu | Ponderacion Ponderacion
#DeGomis | 84% 71 %
@De0a2 | 1% | 17%

Se¢ rechaza la hipotesis plantcada pues parece influir significativamente ¢l hecho
de que los individuos que poseen una experiencia profesional dentro de la
REBIUdeG, tienden a visualizar una mayor satisfaccion y no tanto los mas
jovenes, quicnes pudieran ingresar o los prestadores de servicio social o los
becarios que solo laboran durantc una breve cstancia en gque realizan su servicio.



Tabla 3. Valoracion porcentual de la variable satisfaccion
en relacion a la edad

La siguiente tabla de puntuaciones se presenta un fragmento de uno de
los subfactores de la satisfaccion que en nuestro caso representa un indicador

en relacion al clima organizacional.

| ~ Subfactor | dtem [ 1" % | 5= 9 1% 9% 55 % |
Comunicacion 55 12 8 15 6
' Comunicacion | s 23 1" 13 5
Comunicacion B | 57 ,r 24 9 " 7
' Comunicacion ) 58 | 13 9 16 7 |
:PComunlc:aCIOn_ 59 ] 7 s 17 7 ;
I Comunicacion 60 23 8 | 8 7
i_éaTldaq _ - Y 15 | 8 I 15 | & |
| Caldad 62 | 19 11 15 6
Galidad 63 | 21 | 1 13 7|
' Calidad T 64 | 27 9 9 7 /
Calidad 65 21 8 11 6 |
Caidad 6 | 18 | 11 16 6 |
' Resp_)onsagxhdad | 67 | 15 | 9 18 ! 6 i
jﬁe’s’éonsaﬁu'&i" o '. | 68 l 13 7 18 11 ; f
| Responsabilidad 69 | 15 7 19 10
T Fiespone-agillaﬁ ' - 70 ' 12 ' 5 20 ’ 10 :
T enequipo e | T2 e 13 |9

L SRS N e | N |, -~

En el presente cuadro se toman unicamente las puntuaciones mas altas
ubicadas en la categoria 5 y 4 por ser las que representan por un lado la
satisfaccion optima y satisfaccion moderada, las cantidades referidas en las
columnas indican los porcentajes globales en cada uno de los items divididos

entre la poblacion total (179 encuestados).
Las edades empleadas para realizar el analisis son las mayormente

representztivas dentro de la REBI UdeG, y tener informacion acerca de la

hipotesis® "No hay relacion entre la edad y la satisfaccion laboral”
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Dorde 1 se refiere a la edad ubicada en el rango de 18 a 27 anos (39%)
y 5 la edad comprendida entre los 41 a 50 anos (22%), los porcentajes
presentados han sido calculados en relacion a los 83 items. tomando
arbitrariamente los datos que arrojé la muestra, en este caso los porcentajes
relacionados con la edad de los mas |ovenes presentan altos indices
porcentuales respecto a los indicadores del clirma laboral en relacién con una
edad mas adulta que es la segunda en cuanto a proporcion dentro de la REBI
UdeG (22% de la poblacion).

[

I Edad f Ponderacion | Ponderacion

| Sw 4*7’(
L 1827 | 86 % L 82% |
 41-50 f“J( 3% [FE .
L (_"niqqi_dgncias [ 1% | 4_;0,/’0

* Satisfaccion optima
**Satisfaccion moderada.
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Tabla 4. Valoracion porcentual de la variable satisfaccion
en relacion al sexo
La siguiente tabla de puntuaciones se presenta un fragmento
representativo en uno de los subfactores de la satisfaccion que en nuestro caso

representa un indicador en relacion al clima organizacional

Subfactor  |item| M* % | F* % M % | F* % i
Fisicc R R N T | 15
Fisico T T 15 | 12
Fisico |3 i 31 1 3714 \ 9 |
Fisico 4 | 20 19 ! 22 | Lt ‘
e R s e e i |
iFisico" T T e 1T | 2 17 ‘ 17 |
| Fisico — | { - |

20 ’ 20 | 14 L1

M* Masculino

F** Femenino

Los porcentajes presentados han sido calculados en relacion a los 83
items, las primeras dos columnas corresponden a la puntuacidon de la escala
Likert 5 satisfaccion optima y las subsecuentes a 4 satisfaccion moderada,
como puede apreciarse no todos ellos presentan altas proporciones,
prevaleciendo en algunos de ellos minimas diferencias, y ello puede coadyuvar
a tener referentes acerca de la hipdtesis alternativa "No hay relacion entre el

sexo y los indices de satisfaccion”

Hay 90 hombres y 89 mujeres laborando dentro de la REBIUdeG,
existiendo un 50% en ambos casos, en términos porcentuales parece no existir
relacion entre la percepcion tanto de un sexo como la del otro en los grados de
satisfaccion o Insatisfaccion del clima laboral, realizando el analisis de
incidencia de las respuestas de forma global, en la plantlla laboral y
contrastando esta grafica con la tabla de valoracion puede apreciarse una
tendencia a incrementarse un tanto la ponderacion en relacion al sexo, el

analisis global de datos nos permite observar que dentro de la ponderacion 5 y
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4 la maxima puntuacion es de 25% en un solo item en relacion al sexo

masculino lo cual es relativamente minimo.

i' Sexo . Pond.5 | Pond4 |
! = - | ‘
| Masculino 68 % 52 %

_ N | — e | - _
! Femenino | 19 % Z 31 % ‘
t

Coincidencias | 13 % 17 %
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Anexo 8.-. Esquema agrupado por factor Higiénico y subfactores, donde
se presenta la valoracion de la Mediana de los datos de la encuesta sobre

Clima Organizacional.

i Factor | Subfactor

| Higikéfﬁiico

| Fisico

‘, Fisico

| Social

( Social

| SegUrldad ]

= — i
Econdmico

| 1 Econdémico
‘ Fcondmico
|

| Economico

i | Supervision

| Reconocimiento

Supervision

!
\

I . J Supervision

'. item
9.10.11.12
'8

113

14
'l 16,18
115,19,20
Ei

52

35

Reconocimiento '4'36,3777

| 38.39.40.41.42 43,
44,45 46 47 48,49,
52,54

1 50,51,53

i Mediana

El calculo de la mediana se realizd a través del programa MINITAB, y nos es
atit como un término de referencia o de partida hacia el analisis diagnostico del
clima laboral.
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Anexo 9.-. Esquema agrupado por factor motivacional y subfactores

donde se presenta la valoracion de [a Mediana de fos datos de la encuesta
sobre Clima Organizacional.

Factor | Subfactor item
 Motivacional ‘ Desarrollo (21,24,33
Desarrollo | 25,28,29.30,32
T‘ Desarrollo i 31 |
; ' ' Desarrollo | 26,07
| N 4 Reconocimiento \ 35
| Reconocimiento | 36,37
~ | |dentidad ?5253
| Identidad - 183 )
| Comunicacion [56,57 7
Comunicacion | 55,58,59,60 |
| Calidad 163,64
| Calidad

= 1

| Organizacion J 81,82

| Responsabilidad | 75
| — =

| | Responsabilidad | 67,68,69.70
' LT. en equipo

T en efquipb

1 61,62.65.66

|76 .
17172.73.74.77.78.79.80 |

IR S R RS N S T USRS T e

' Mediana

|

El calculo de la mediana se realiz6 a traves del programa MINITAB, y nos es
utif como un término de referencia o de partida hacia el andlisis diagnéstico del

clima laboral.
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Anexo 10.- Estadistica Descriptiva aplicada a los valores de los
items a través del programa MINITAB para valorar la normalidad de los
datos.

Dyescriptive Statisties

Yanable £OONGMICH

2 3 5
( ! ! ! ! ! Aewm g o
oy
e roxy
- PR TIS
Maarrun e
31 Cortewe e » T 4
| ZT PRGN "
' I |
: s fem r
1 | ]

RSV e

Descriptive Statistics

Vanasle DESARROLLO 4
Arwirew st Lot bay *eninigtly Twsl
pars
ha 1

Mirwrer e
o

AR ENS
Ying
DU ey
|

' wr
¥

a1 fs Mok
1% Carfderom (el o Mad 3
e 7o

En las graficas puede valorarse de manera especial la tendencia de normalidad
de los datos. y por otra parte la incidencia en dos factores importantes en lo respectivo
al clima organizacional ubicandonos en una puntuacion de | como satislaccion nula y 0
no contesto, recordando que los becarios no contestaron las preguntas referidas al lactor

cconomico.

"
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Teoriay de
motivacion
(Contenido)

: Teoria N-Y '

1

Teoria FRG

Teorias de

motivacion

(Proceso) |
Teoria Path-
. Goal

Teoria de las
| expectativas o |
Teoria VI

!

I'Tcoria de la
Equidad
Teoria de la

nalidad o de

fas mctas

Anexo 11.- Teorias de la Motivacion

Autor

Mc Gregor

Alderfer

Autor

Georgopoulos,
Mahoney y
Jones

%Viclor Vroom

e o —T
| J. Stacey

Adams

| Locke

Ano

L 1969.1972

Afio

1957

1964

| 1963.1965

19681969

- s una adaptacion al ambito Taboral

| Crecimiento. (I'RG)

Ideay principales

Teoria X,
humano.

vison pesmsta del ser

mpleados que nooles
austa trabajar. por tanto habra que
¢jereer presion, control

Teoria Y, contrapone la perspectiva
anterior

de la teorta de Maslow  Reduce a

tres los Cmeo mveles de
necesidades: Necesidades de
[xistencia. de Relacion vy de

ldeas principales

Se postula que ¢l rendimiento

laboral aumenta si se percibe como
un {pathy  para
objetivos  personales  (goal). y

medio conscguir

el

c rendinuento laboral desciende st no

se percibe como medio para Jograr |

¢s0s objetivos.

| Visualiza ¢l comportamiento como

| Valencia,
| kxpectativas (V1.

¢l producto de o que Tos enmpleados
creen que sucedera en el futuro.
posce tres coneeplos basicos gque
interactian en ¢l espacio laboral:
Instrumentalidad y
Sepan Addams cada persona
compara subjctivamente lo que le
reporta a clla un cslucrzo

I'sta tcoria postula que las personas

|

deciden conscientemente unas metas |

y ¢llo es un elemento medular de la
motivacion laboral.

Fuente: El presente cuadro ha sido construido a partir de la revision de Guillén
et al. 2000: 200-202, Ivancevich et al, 1997: 146,147 Se presentan algunas de
las teorias que pueden aplicarse en la valoracion de la satisfaccion laboral, las
cuales no han sido tomadas dentro del marco tedrico de este estudio, pero que
pueden ser de utilidad al investigar el fendmeno desde otra perspectiva.
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