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RESUMEN

Hoy en dia, las instalaciones donde se
trabaja se equiparan ala -segunda- casa
delosempleados, estos brindan sutiempo,
esforzandose en convivencia con otros
companeros y companeras para el logro
de los objetivos organizacionales. Dentro
delasorganizaciones existen experiencias
gue se pueden asociar a sensaciones
agradables y percepciones de entornos
amistosos (como lo son los incentivos
laborales, las salidas por solicitud, trato
con compaferos o companeras en algin
receso) o de asfixia u opresion (como
horarios prolongados, saturaciones de

ABSTRACT

Today, the facilities where employees
work are considered to be their second
home, where they give their time to work
together with other colleagues to achieve
organizational objectives. Within the
organizations there are experiences that
canbeassociated with pleasant sensations
and perceptions of friendly environments
(such as work incentives, outings on
request, dealing with colleagues in a
break) or suffocation or oppression (such
aslonghours,work saturationor threats of
unemployment). Itistherefore necessaryto
understand that personal factors (such as
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trabajo o amenazas de desempleo). Por lo
gueesnecesarioentender que losfactores
personales (como el compromiso, la
motivacion,lacomunicaciénolasactitudes)
y organizacionales (como el liderazgo, los
métodosdetrabajo, el climaorganizacional,
losespaciosdetrabajoylosriesgos) pueden
ser facilmente volubles o variables que
afectan asimismo el comportamiento
y el desempeno de los empleados. La
metodologia utilizada en este estudio fue
descriptiva, transversal y con enfoque
cuantitativo. Su objetivo fue el siguiente:
diagnosticar el clima organizacional
laboral que es percibido por el personal
administrativo de una Facultad delazona
XalapadelaUniversidad Veracruzana. Tras
elandlisis de los hallazgos, se concluye que
elclimaorganizacional laboralenlaentidad
de estudioesbueno.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional,
personal administrativo, postpandemia.

1.INTRODUCCION

Dentro del contexto de la pandemia
desencadenada por la COVID-19, todas
las organizaciones se vieron obligadas
a enfrentar desafios sin precedentes en
muchos de sus procedimientos parapoder
funcionar, como llevar a cabo cambios
profundos en laformaenlaque operaban,
comunicabany gestionaban. Dichosuceso
tuvounimpactorealmentesignificativoen
elentornoorganizacionaldetodoel mundo.
Muchos de estos desafios a los que se
enfrentabanlasorganizacionesdurantela
pandemiaincluyeron garantizar lasaludy
seguridad de los colaboradores. Ante esto

commitment, motivation, communication
or attitudes) and organizational factors
(such as leadership, work methods,
organizational climate, work spaces and
risks) can easily be fickle or variable, thus
affecting the behavior and performance
of employees. The methodology used was
a descriptive, cross-sectional study with
a quantitative approach. The objective
of this research is: To diagnose the work
organizational climate that is perceived
by the administrative staff of a faculty
of the Xalapa area of the Universidad
Veracruzana, within the findings it is
concluded that the work organizational
climateintheentity under studyis good.

KEYWORDS: Organizational
administrative staff, post-pandemic.

climate,

seimplementaron medidas de prevencion
y control, tal como el distanciamiento
social, el uso obligatorio de mascarillas, |a
higienede manerafrecuente enlas manos.
Eltrabajoremoto o hibrido fue un método
utilizado parareducir el riesgode contagio.
En el contexto postpandemia es posible
ver que las organizaciones -incluyendo
las del Ambito educativo, en particular en
lasuniversidades-se enfrentaronanuevos
escenarios laborales y nuevas formas de
trabajo.

En este panorama, uno de los elementos
cruciales que ha sido impactado es el
clima organizacional, factor clave para lo
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gue es el bienestar de los administrativos
de las universidades. En particular el rol
del personal administrativo es esencial
para el completo funcionamiento de las
organizaciones, por lo que su bienestar se
convierteenunodelosrubrosalosquees
necesariodarles seguimiento.

Este trabajo tuvo como objetivo
diagnosticar el clima organizacional en el
personal confuncién administrativaenun
contexto postpandemia, en una Facultad
de la zona Xalapa de la Universidad
Veracruzana.Dichoclimaorganizacional se
examinard por dimensiones planteadasen
encuestas parapoder proponer estrategias
parasufomento productivoy positivo.

El diagndstico del clima organizacional
es importante para fomentar el bienestar
general dentro de las organizaciones; por
ejemplo, en situaciones adversas como la
contingencia,situacionquellevé aadoptar
la modalidad del trabajo remoto para
sobrevivir.

2.PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1 Planteamiento del problema de
investigacion

Hoy en dia, las instalaciones donde se
trabaja se equiparan ala -segunda- casa
delosempleados; estos brindansutiempo,
esforzandose enconvivenciaconotros,para
ellogro de los objetivos organizacionales.
Dentro de las organizaciones existen
experiencias que se pueden asociar a
sensaciones agradables y a percepciones
de entornos amistosos (como lo son
los incentivos laborales, las salidas por
solicitud, trato con companeros o salidas
a comer) o de asfixia u opresién (como

horarios prolongados, saturaciones de
trabajo o amenazasde desempleo).

Por lo que es necesario entender que los
factores personales (como el compromiso,
la motivacion, la comunicacién o las
actitudes) y organizacionales (como el
liderazgo, los métodos de trabajo, el clima
organizacional, los espacios de trabajo
y los riesgos) pueden ser facilmente
volubles o variables afectando asimismo
el comportamientoy el desempefio de los
empleados.

En la presente investigacion se elabord
un diagnéstico del clima organizacional
percibido por el personal administrativo
en una Facultad de la zona Xalapa de la
Universidad Veracruzana. Esto con el fin
deobtenerinformaciéon que ayude adefinir
las propiedades del clima organizacional
y coOmo es que se presenta en el contexto
postpandemia.

Existen multiples investigaciones del
clima organizacional realizadas en
departamentos especificos en una sola
empresa, asi como también pueden
hallarse investigaciones que inquieren en
las percepciones en funciones como los
docentes o personal administrativo.

Debemos subrayar que, en la actualidad,
noexiste unaunificaciénsobrelos estudios
delclimaorganizacional, puestoquenoson
completamente similares; por lo tanto,
dificilmente se puede llegar aun consenso
concluyente.

2.2 Justificacion
Diversos teéricos sefialan que el recurso
humano es el principal motor de las
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companias; a su vez, se debe entender
que fomentar su desarrollo es un reto
de repercusion para los directivos
responsables. Brunet (2004) indica que
laforma en que se comporta un individuo
radica no solo en sus caracteristicas
personales, sino que también en la forma
en que el colaborador percibe su climade
trabajoy componentesdelaorganizacion.

Comprender la importancia del clima
organizacional es crucial dentro de
cualquier empresa, ya que todas las
dindmicas y situaciones en el lugar de
trabajo estan influenciadas por una serie
de factores, que incluyen actitudes,
comportamientos, caracteristicas fisicas
y psicolégicas de los miembros del equipo.
Un clima organizacional favorable influye
en la creacion de un ambiente de trabajo
colaborativo con cultura de apoyo y
comunicacion abierta entre trabajadores
y lideres.

A menudo, el clima organizacional puede
ser percibido por los individuos sin que
sean conscientes de su existencia. Por
esta razén, medir y estudiar el clima
organizacional puede serundesafio,yaque
esteseevaluade acuerdoconlasopiniones
odesde factores subjetivosylaestructura
organizacional.

Es importante conocer el clima
organizacional del entorno en el que se
desenvuelven los administrativos, ya que
esunode los servicios que rinden cuentas
conlacomunidad universitaria,ademasde
promover unaadministracionresponsable,
austeray transparente. Aunque el clima
organizacional esunconceptosinérgico;es
decir,enelqueinteractianvariosfactores

quesesumanauntodo,existenvariasareas
de trabajo donde todos ellos, en conjunto,
constituirdnunclimaorganizacional.

Ademads, un estudio sobre este tema
brindard unaretroalimentacién puntual a
los procesos que influyen fuertemente en
elcomportamientoloque,asuvez, permite
alaorganizacion, ademas de lamejoraen
las condiciones laborales, implementar
acciones encaminadas a la mejora de la
conductadelos colaboradores.

La labor de un administrativo en las
universidades es trascendental para
garantizar y afianzar la calidad de los
servicios prestados. Misma labor exige
que dentro de los procesos de desarrollo
de actividades se promuevan el bienestar
y atencién de diversas necesidades y/o
tramites. Elhechode que existaunespacio
de confianza y un buen lugar de trabajo
ayuda a los administrativos a desarrollar
demaneraeficientelasactividadesytareas
administrativasenlasquesedesenvuelven;
sinembargo,de noserasi,se presentarduna
seriede problemasque comprometeranla
satisfaccionlaboral,loque por consiguiente
afectardelestadode animoyelrendimiento
laboral.

Brunet (2004, p.20) mencionaqueelclima
sevuelveimportante paraunadministrador
portresrazones:

e Evaluar las fuentes de conflicto,
de estrés o de insatisfaccién que
contribuyen al desarrollo de actitudes
negativasfrente alaorganizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que
indique al administrador los elementos
especificossobreloscualesdebedirigir
susintervenciones.
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e Seguireldesarrollodesuorganizaciony
preverlos problemasque puedensurgir.

Con base en lo anterior, es necesario
conocer la percepcién del clima
organizacional en dicho personal, con el
fin de analizar, evaluar y tomar diversas
acciones positivas encaminadas al logro
de las metas propuestas y al reflejo de
la institucion. Es por ello por lo que en la
presente investigacion se diagnosticara
el clima organizacional percibido por el
personal administrativo de una Facultad
de la zona Xalapa de la Universidad
Veracruzana;este serviracomouninsumo
de interés para el entendimiento de la
actual situacién de la institucién y a su
vez como una posible herramienta parala
tomademedidasenmejoramientodelclima
organizacional.

2.3Objetivo general
Diagnosticarelclimaorganizacional laboral
gue es percibido por los administrativos
en una Facultad de la zona Xalapa de la
Universidad Veracruzana en un contexto
postpandemia.

3.CLIMAORGANIZACIONAL

El clima organizacional es un objeto de
estudio relativamente nuevo en torno al
campodeestudiosobre el comportamiento
psicolégico organizacional. Han sido
numerosas aportaciones de diversos
autoresparasudefiniciény medicion, este
ha sido denominado de distintas maneras
como ambiente, ambiente interno, clima
laboral; entre otros.

Para Peterson y Spencer (1990), asi
como para Delgado y Vanegas (2013), los

primerosestudiosdelclimaorganizacional
se desarrollan en el contexto de las
investigaciones de Lewin en 1968 sobre
climas sociales donde este y sus colegas
estaban interesados en examinar el clima
o la atmdsfera creados por diferentes
estilos de liderazgo y las consecuencias
que estos diferentes climas tenian en el
comportamiento y las actitudes de los
miembros del grupo;lasinvestigacionesde
esteautorhanservidocomoreferenciapara
interesados eneltema. Paraautorescomo
Mora (2014) el concepto fue introducido
por primera vez en 1960 en la psicologia
industrial-organizacional por Gellerman.

En el estudio del clima organizacional
no existe como tal una unificacién de
concepcionesy metodologias que permitan
elaborar unaclara acepcion; sinembargo,
muchas investigaciones guardan cierta
relacién al momento de diagnosticar el
climaorganizacional, porejemplo: evaltan
dimensiones similares, items que son las
mismas con distinciones minimas o se
contemplaquelasestructurasdesumarco
tienenunametodologiaanaloga.

Los investigadores de la disciplina en
ciencias sociales también han indagado
dicho concepto, por lo que es necesario
expresar que el climaorganizacional tiene
unodesusorigenesenlasociologia,donde
manifiesta dentro de las teorias de las
relaciones humanas una importancia de
la interaccion que tiene el hombre con su
trabajo.

Algunos autores senalan que no existe
un origen tedrico de este concepto. De
acuerdo con Brunet (2004), el conceptode
climaorganizacional “Esta constituido por

Universita Ciencia afno 12, nimero 33

ene-abr 2024

2



QPLINARp
%Q\$ 0{/

&

STITUT,
. W 0 iy,
. AN
Sanoiyvon®

2

UNIVERSIDAD DE XALAPA

2, &
0 >
ersi, 1
i 3
Saber / Trascender dad d

unaamalgamadedos grandes escuelas de
pensamientoquesonsubyacentesquenose
definenclaramente” (p. 14). Estas escuelas
sonlaGestalty lafuncionalista.

Enlaescuela Gestalt suenfoque se centra
en lapercepcionde las organizaciones; es
decir,desde el enfoque subjetivo,quetiene
consigo dos premisas. La primera alude a
comprender ladisposicidondelordendelas
cosastalcomoseencuentranenlarealidad,;
y lasegunda, en generar un orden nuevo a
travésdeunaintegraciéndel pensamiento.
Es decir, esta escuela comprende que
las personas ven el mundo por criterios
personalesloqueloshacecomportarseen
funciéndelo percibido.

En la escuela funcionalista, la conducta
y los pensamientos de una persona
estan influenciados por su entorno, y las
particularidadesindividualessoncruciales
paraqueelindividuoseadapteasuentorno.
De acuerdo con estas dos escuelas, la
primera tiene una postura donde la
adaptacion del individuo a su entorno
se produce porque no tiene alternativas
disponibles,al contrario, “Los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias
individuales en este mecanismo” (Brunet,
2004, p. 14). Es decir, los funcionalistas
adquieren un enfoque donde el medio
donde se interactia también esta en
determinacién por la participacion del
individuo.

Las empresas estan cada vez mas
interesadas enindagar losdiversos hechos
oeventos quetrasciendenenlaestructura
y en las interacciones que afectan a las
personas que trabajany colaboran en las
organizaciones;lasociedad, enunsentido

moderno, se puede entender como una
conformaciéndeorganizacionescomplejas,
que al observarlas detenidamente
manifiestan acciones que pueden ser
analizadas a nivel de relaciones grupales,
pequenos grupos e individualmente.

Asimismo, es preciso para las empresas
entender que las personas necesitan
asegurar necesidades de seguridad,
fisioldgicas, sociales de estima y de
autorrealizacién, de forma que el
colaborador del mismo modo al estar
satisfecho se sienta comprometido conla
empresa, lo que es ala vez oportuno para
esta,yaque puede aumentarlaoportunidad
de obtencién de los objetivos; ademas de
mejorar suimagen ante sus colaboradores
y también de formaexterna.

Sisecreaunambientedetrabajo positivoy
saludable, los empleados pueden sentirse
mas motivados y comprometidos con la
empresa,loque puederesultar enunmejor
rendimiento y una mayor productividad.
Ademas, un ambiente interno saludable
puede ayudar aretener y atraer talentos,
mejorar lacolaboraciéony lacomunicacion
entrelos miembros delequipoy promover
un ambiente de innovacion y mejora
continua.

Baguer (2011, p. 147) define el clima
organizacional como el ambiente humano
enelcualsedesarrollanactividades; cuando
existe un buen clima organizacional, las
personastrabajanenunentornofavorable
en donde pueden poner en practica sus
conocimientosy habilidades.

Porotraparte, Chiavenato (2009) menciona
que “Constituye el medio interno, la
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atmoésfera que existe en cada estructura
incluye diferentes aspectos como el tipo
deorganizacion,latecnologia, las politicas
de lacompania, las metas operacionalesy
losreglamentosinternos” (p.49).

Elclimaorganizacional sedeterminadesde
laformacomoindividualmente consideran
el origen y situaciones que establecen,
dejando una diversidad de definiciones,
cada uno con enfoques diferentes; por lo
tanto, se tratade un constructo teéricoun
tanto complejo pues su naturaleza es de
caracter multidimensional.

Se comprende que también puede haber
varios climas organizacionales dentro de
una empresa y esto depende del grado
de influencia que ejercen los controles
y decisiones de los niveles superiores
sobre los niveles inferiores, por lo que es
recomendable senalar que en todos los
departamentos puede existir un clima
organizacional distinto.“Silaorganizacion
sobrepasa el nimero de personas que
efectivamente pueden comunicarse
de forma habitual no existe un clima
organizacional sino varios dependiendo
delnimerodegruposdetrabajoexistentes”
(Chianget al, 2010, p. 46). Por lo tanto, el
clima organizacional se entiende como
algo que se debe evaluar desde la 6ptica
o apreciaciones de todos los miembros de
algiin grupo, ya que variasegun el nimero
deempleadosenlaorganizacion,

En toda organizacién, principalmente
en las educativas, el andlisis del clima
organizacional toma una posicion
significativa debido a que representa
un componente fundamental para las
estrategias organizacionales, por lo tanto,

es importante tener una amplia vision
para proceder a la construccién de un
ambientelaboral que se adecueallogrode
los objetivos.

3.1 Enfoques estructurales, subjetivos e
integradores

Dentro de las definiciones del clima
organizacional se encuentran factores,
eventos o cualidades que describen el
concepto desde una postura distinta,
concibiendo igualmente la visualizacion
de la interaccién de elementos con un
origen organizacional. Han sido tres
enfoques que han servido de apoyo para
conceptualizar dicho tema planteado por
diferentesexpertos,dimensionesytécnicas
de medicién de acuerdo con los intereses
delautor.Estossedividenenenfoques con
predominios de factores estructurales,
subjetivos e integradores. Los primeros
se centran en las caracteristicas de la
organizaciony de como estas influyen en
el trabajador, mientras que el segundo
esta estructurado por los trabajadores
y sus percepciones. En el tercero se trata
delenfoqueintegrador donde se plantean
y analizan los dos primeros, tanto en el
estructuralcomoenel subjetivo.

a) Enfoque estructural

Cada organizacion cuenta con sus
caracteristicas y propiedades inherentes
y Unicas, las cuales son concebidas como
un factor que afecta el ambiente de forma
internay que reflejaunaimagen de forma
externa. Por ende, estas caracteristicas
afectan en el comportamiento del
trabajador, lo que a su vez impacta en
la productividad y rendimiento de la
organizacion.
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Como se describe a continuaciéon y con
base en varios autores que comparten
la misma idea, implica una construccion
de caracteristicas de una organizacién
gue influyen en el comportamiento de los
trabajadores.

ForehandyVon Gilmer, citados en Dessler
(1979,2000) y Brunet (2004) concuerdan
enqueelclimaorganizacional esel conjunto
de caracteristicas que describen una
organizacion (asi como las caracteristicas
personales influyen enlapersonalidad del
individuo) y en que, obviamente, el clima
organizacional es un factor que influye
directamenteenelcomportamientodelas
personasensutrabajo.

Por su parte, Hodgetts y Altman (1987)
sefnalan que el clima organizacional “Se
refiere a un conjunto de caracteristicas
del lugar de trabajo, percibidas por los
individuos que laboraneneselugarysirven
como fuerza primordial para influir en su
conductaen el trabajo” (p. 376). Deellose
puedeinferir que cadaclimaorganizacional
es un entorno Unico para cada empresa
gue conduce aun estimulo condicional; es
decir, que se produce continuamente en
respuestaalapercepcionpreviadelclima.
Otros autores defienden la postura
de que es un entorno Unicamente
estructural-organizacional, dividiéndolo
de las apreciaciones personales de los
colaboradores. Tal como lo sefialan Moran
y Volkwen, citadosen Jaimey Araujo (2007)
gue bajo el enfoque estructural, “El clima
es considerado como una manifestacion
de la estructura de la organizacion,
independientemente de las percepciones
delosindividuos” (p.299).

Este enfoque o acercamiento supone
que la manera de comportarse de un
individuo (que se trata de un concepto
cambiante) es un elemento sujeto al
ambiente que comprende caracteristicas,
susceptiblemente volubles o no, que
distinguenaunaempresa.

b) Enfoque subjetivo

Dentro de los enfoques subjetivos se
analiza el clima organizacional desde
la manifestacién de los resultados en
la perspectiva individual. Senala que
no se considera que las caracteristicas
organizacionales son las que influyen
en el comportamiento, sino mas bien
son las percepciones que las personas o
trabajadorestienendeestascaracteristicas
y de codmo se interpreta en funcioén las
actitudesyvalores personales.

En cuestion del enfoque subjetivo, Halpin
y Crofts, citados en Dessler (1979),
investigaroneste conceptoenunaescuela
publica en términos de la “opinién” que
el empleado se forma de la organizacion.
Endichainvestigaciéon mencionan que un
aspecto importante del clima es el esprit,
término que indica la percepcién que el
empleado tiene de que sus necesidades
sociales se estan satisfaciendo y de que
estd gozando del sentimiento de la labor
cumplida.

Enrelacion, Brunet (2004) también define
el clima como una medida perceptiva de
los atributos individuales. “Representa
mas bien una definicién deductiva del
clima organizacional que responde a la
polémicaquevinculalapercepciondelclima
alos valores, actitudes u opiniones de los
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empleadosy considera,incluso,sugradode
satisfaccion” (p. 18).

El clima organizacional, como variable,
puede estar sujeto a otras de indole
organizacional (es decir como variable
independiente), por lo que actiia como
un efecto directo con lamotivaciéonde los
colaboradores, asicomoensurendimiento
individual sobre su trabajo. Cuando el
trabajador relaciona su satisfaccion con
el cumplimiento de sus necesidades y
mantenimiento de equilibrio individual
en la organizacion, se puede argumentar
entonces que, en efecto, el trabajador
percibe un buen clima organizacional
en el momento en que se satisfacen
necesidades en funcion de intervenciones
organizacionales.

Vincula la percepcion del clima a los
valores, actitudes u opiniones del
empleado, y considera, incluso su grado
de satisfaccion. Esto significa que el
individuo percibe el climaorganizacional
Unicamenteenfunciéndelasnecesidades
gue la organizacion le puede satisfacer.
De esta forma, el clima no puede ser
estable en el tiempo, niuniforme dentro
de una organizacién, puede cambiar
segln las emociones de las personas
gue integran la organizacion (Ucrés &
Gamboa, 2009).

4. METODOLOGIA

4.1 Tipodeestudio

Herndndezy Mendoza (2018) establecen
gue los estudios descriptivos pretenden
especificar caracteristicas y perfiles
de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que se someta a

unanalisis.Enestesedescribensituaciones
o hechos recolectando datos sobre una
serie de sucesos que buscan especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que
seanalice.

La investigacion no experimental se
trata de una investigacion donde no se
manipulan deliberadamente las variables.
“Es decir, se trata de investigacion donde
no hacemosvariar enformaintencionallas
variablesindependientes. Lo que hacemos
en la investigacién no experimental es
observarfendmenostalycomosedanensu
contextonatural, paradespués analizarlos”
(HernandezyMendoza, 2018).

Por lo que el enfoque en el cual se orienta
el presente estudio es de tipo cuantitativo
y de tipo de investigaciéon analitico no
experimental-descriptivo, ya que es
una forma de cumplir con el objetivo
presente del trabajo de diagnosticar el
climaorganizacionaldentrodelaFacultad
de Contaduria y Administraciéon de la
Universidad Veracruzana campus Xalapa,
México, analizando el fenédmeno desde la
perspectiva de los administrativos para
asi aportar datos en su mejora futura. En
estesentido,paralarecolecciondedatosse
utilizarauncuestionariodesarrolladopara
fines de estainvestigacion, el cual permite
diagnosticar el climaorganizacional.

Las variables son las siguientes:
independiente, clima organizacional;
dependiente: postpandemia.

4.2 Participantes o poblacion
Dentro del presente trabajo, se considerd
alaplantade personal constituida por los
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administrativos enunafacultad delazona
Xalapa de la Universidad Veracruzana,
México, por lo que el analisis en torno
al clima organizacional se compone de
53 empleados y empleadas del area
administrativa -lo que es un conjunto
relativamente pequeno- y es accesible
censando atodalapoblacion.

En este sentido, para el presente estudio
no se realizd ningln procedimiento de
muestreo, sino que se aplicd mas bienalos
administrativos con estatus activo, como
criteriode evaluacioén.

En el andlisis se encontré que de las
53 personas trabajadoras del area
administrativaque componenlapoblacién,
se logré obtener respuestas de 38 de
ellos, en virtud de que algunos estaban
desempenandoalgunaactividaddetrabajo
y nofue posible obtenerinformacion; otros
no se encontraban laborando al momento
de la aplicacion de las encuestas y otros
(pocos) no mostraron la disposicion de
participar.

4.3 Instrumento para la recoleccion de
datos

Para la recoleccién de informacién se
disendé un cuestionario de 25 preguntas
a fin de diagnosticar las dimensiones de
condiciones laborales, apoyo, motivacion,
comunicacion,y autonomias. En cuanto a
los grados de evaluacién,se utilizaroncinco
nivelesderespuesta,tipo Likert,las cuales
son: muy de acuerdo (que equivale a 5),de
acuerdo (equivalente a4), nien acuerdo ni
en desacuerdo (igual a 3), en desacuerdo
(equivalentea2),totalmente endesacuerdo
(equivalente a 1). El cuestionario estuvo
basado en los modelos de Chiang y otros

(2008), Zelada (2015) y Mora (2014) para
poder establecer un nuevo instrumento.
A su vez, este instrumento fue validado a
través de la técnica “juicio de expertos” y
fue revisado por cuatro académicos del
Instituto de Investigaciones y Estudios
Superioresdelas Ciencias Administrativas
(IESCA) delaUniversidad Veracruzana.Se
aplicéunapruebapilotoenlaqueseobtuvo
un alfade Cronbach de .84. Finalmente, el
cuestionariofue aplicado mediante Google
Forms.

5.RESULTADOS

A continuacién se presentan algunos
resultadosy graficas.

Género:42%hombresy 58% mujeres

Gréfica 1: Edad

3%

M20a30
M31a40
M4las0

Mmas de 51

M Sin responder

Grafica 2: Antigliedad

M Menos de un afio

11%
5% 0%

M Delabs afios

M De 6 a 10 afios
M De11a 15 afios
M De 16 3 20 afios

W Mas de 20 afios
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Grafica 3. Cuento con las herramientas adecuadas
para mi trabajo (computadoras, impresoras,
fotocopiadoras, etcétera), mejores que durante el
confinamiento.

M Muy de acuerdo
M De acuerdo

M Ni en acuerdo ni
en desacuerdo

M En desacuerdo

Grafica 4. La facultad cuenta con los medios para
mantener las normas de higiene y seguridad.

8% M Muy de acuerdo

3%

M De acuerdo

M Ni en acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

Grafica 5. Lafacultad es un lugar flexible y se
adapta bien a los cambios.

M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo nien

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Grafica 6. Ahora que regresamos del
confinamiento es mas facil hablar con mi jefe
sobre problemas relacionados con el trabajo, para
su solucion.

2%

M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo nien

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Grafica 7. Dispongo de mas ayuda de puestos
superiores cuando se necesita

M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo nien

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Grafica 8. Después del confinamiento, al trabajar

de manera presencial, me siento mas interesado

en mi trabajo y me esfuerzo mas por desarrollar
eficientemente mi labor

5% M Muy de acuerdo

3%

M De acuerdo

® Ni en acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo
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Grafica 9. Después del confinamiento, considero
que la informacion que se suministra es claray
precisa

0%

M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo nien

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Grafica 10. Considero que los canales de
comunicacion interpersonales (en un espacio

fisico) son mas eficientes que los canales digitales

(redes sociales) utilizados en el confinamiento

0%

M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo nien

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Gréfica 11. Mi jefe inmediato me comunica sies
que estoy haciendo bien o mal mi trabajo

M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo ni en

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Grafica 12. La informacion fluye mejor después
del confinamiento

M Muy de acuerdo

M De acuerdo

M Ni en acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Grafica 13. Después del confinamiento, tomo
mis propias decisiones sobre las actividades que
desemperio en mi trabajo

0% M Muy de acuerdo
M De acuerdo
M Ni en acuerdo nien

desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Gréfica 14. Después del confinamiento, me
organizo mejor en el trabajo

M Muy de acuerdo

M De acuerdo

M Ni en acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo
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6.CONCLUSIONES

Como se pudo apreciar en los resultados
presentados, en la mayoria de ellos el
porcentaje mayor esta en las opciones
de respuestas totalmente de acuerdo y
de acuerdo; destacan los resultados de
las graficas 9 y 12, ambas relacionadas
con lainformacién, yaseacémo fluyeo la
forma en que se suministray se evidencia
que mas del 50% de las respuestas se
ubican en forma neutray en desacuerdo;
sin embargo, la grafica 10 sobre el uso de
canales de comunicacion obtuvo casi el
80% de respuestas positivas; las graficas
13y 14 sobre tomas decisionesy laforma
de organizar el trabajo (ambas de tipo
personal) muestran tendencias hacia la
respuestaneutraoendesacuerdo.Conlos
resultados obtenidos se demuestra que el
climaorganizacional laboral es bueno.

La postpandemia ocasiond un cambio
de paradigma en la manera de realizar el
trabajo; sin duda, el uso de la tecnologia,
organizaciéon, comunicacion, motivacion,
desarrollo de habilidades, entre otros
aspectos, condujo a un cambio; si bien al
inicio de la pandemia a todos los sectores
laboraleslostomod porsorpresa,fue através
del esfuerzo, profesionalismo y deseos
de hacer bien el trabajo que el personal
administrativo apoyé alafacultad alograr
los objetivos planteados.

Como se menciond en la justificacion,
la labor del personal administrativo en
las universidades es importante por
varias razones; por un lado, garantiza la
calidad de los servicios prestados vy, por
otro, apoya a lograr los objetivos y metas

trazadas.Comoentodo puesto de trabajo,
ademas de cumplir con los procesos de
desarrollo de actividades, también se
promueve el bienestar y atencion de
diversas necesidades del personal, sea
administrativo o docente. El hecho de
que exista un espacio de confianza y un
buen lugar de trabajo ayuda al personal
a desarrollar de manera eficiente las
actividadesytareasadministrativasenlas
quesedesenvuelven;sinembargo,denoser
asi, se presentara una serie de problemas
que comprometeran lasatisfaccionlaboral,
lo que por consiguiente afectara el estado
de animo y el rendimiento laboral. La
postpandemia ocasiond innumerables
situaciones en el ambito laboral, sin duda
el clima organizacional se convirtié enun
areadeoportunidad paralasempresas.

7.RECOMENDACIONES

El presente trabajo se debe considerar, no
como unacritica, sinocomo unafuentede
informacion para crear una oportunidad
paramejoraralgunoselementosenelclima
organizacional.

De acuerdo con la obtencién de los
resultados, su andlisis e interpretacién,
se procede a proponer algunas
recomendaciones quetienencomoobjetivo
lograr el fortalecimientodelas planteadas
dimensionesquetuvieronen partealgunos
resultados negativos.

1. Implementar algunos programas para
el bienestar y el equilibrio laboral. El
bienestar de los administrativos debe
considerarse un aspecto fundamental
en la institucién. Algunos programas
para el bienestar pueden estar
dirigidos para el bienestar fisico,
mental y emocional, promoviendo un
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equilibrio saludable entre el trabajo para el desarrollo en habilidades de
y la vida personal, considerando comunicacionefectivade maneraverbal
aspectos como la flexibilidad laboral, y escrita.

proporcién de recursos y servicios
como asesoramientos sobre la salud
mental y herramientas de gestion
del estrés, actividades fisicas como
clases de yoga o actividades grupales
y promover mejores programas de
desarrollo profesional como programas
de mentoriaoprogramasde liderazgo.

2. Fomentar la participacionylatomade
decisiones en la institucion. Como es
de saberse, la toma de decisiones es
un elemento clave para promover un
ambiente contrabajos colaborativosyy,
deciertamanera,empoderado. Algunas
opciones que ayudan a lograrlo son
la inclusién de reuniones regulares,
algunas implementaciones de lluvias
deideas,implicaciones de plataformas
para buzones de sugerencias, la
delegacién de responsabilidades para
demostrar confianzaensutrabajoy sus
habilidades, yllevar cabolaimplicacién
de recompensas por su participacion
activaycontribucionesenlastomasde
decision.

3. Fomentar la comunicacion efectiva.
Ayuda a establecer relaciones sdlidas
y mejorar el funcionamiento general
de la organizacién. Algunas formas
para hacerlo pueden ser incluir
herramientas de colaboracién en
linea, alentar a los administrativos a
compartir ideas y opiniones de forma
libre, asegurar que la informacién no
solo fluya de manera ascendente y
de manera lateral en la misma forma;
establecer reuniones periédicas,unoa
uno,ogrupalesy brindar capacitaciones
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