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RESUMEN
El objetivo de la investigación se centró en la evaluación del clima organizacional en los colectivos de años académicos para finalmente justificar la necesidad de fortalecer sus procesos organizacionales. El estudio se centra en los procesos organizacionales, se valoran las dimensiones de relaciones interpersonales, cohesión de grupo y motivación. Se realizó con un enfoque esencialmente cuantitativo, no experimental y ex post facto, sin intentar modificar las dimensiones y variables investigadas, para determinar la percepción que tienen los profesores sobre el clima organizacional en estos colectivos y establecer relaciones entre los resultados obtenidos. Se obtuvo como resultado que la dimensión de relaciones interpersonales es desfavorable, incidiendo notablemente en esta dimensión la percepción desfavorable de la variable compañerismo y colaboración; así como, la variable comunicación. Las dimensiones de cohesión en el grupo y motivación clasificaron como favorables.
PALABRAS CLAVE: clima organizacional, colectivo de año, profesor principal de año, evaluación.
ORGANIZATIONAL CLIMATE IN COLLEGES OF ACADEMIC YEARS

ABSTRACT
The aim of the research focused on the evaluation of the organizational climate in the groups of academic years to finally justify the need to strengthen their organizational processes. The study focuses on organizational processes, assessing the dimensions of interpersonal relationships, group cohesion and motivation. It was carried out with an essentially quantitative, non-experimental and ex post facto approach, without attempting to modify the dimensions and variables investigated, to determine the main teachers' perception about the organizational climate in these groups and to establish relationships between the results obtained. The result was that the dimension of interpersonal relationships is unfavorable, notably affecting in this dimension the unfavorable perception of the variable companions and collaboration, as well as the communication variable.. The dimensions of cohesion in the group and motivation ranked as favorable.
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INTRODUCCIÓN: 
Una de los lineamientos de trabajo del Estado cubano está orientado a elevar el rigor, la efectividad y la calidad del proceso de formación integral de los estudiantes (PCC, 2011), por lo que el Ministerio de Educación Superior trabaja sistemáticamente en el perfeccionamiento del proceso de formación integral de los estudiantes universitarios, a través de la gestión de los colectivos de años académicos (Triana, Recasens, Pérez, & García, 2016).

Estos colectivos de años académicos se consideran el eslabón base del proceso docente educativo, por ser allí donde se concretan las metas de la organización y son liderados por el Profesor Principal de Año Académico (PPAA), responsabilidad remunerada, que es ocupada por un docente de experiencia científica y pedagógica, que posea cualidades y actitudes que le permitan desempeñarse en esa responsabilidad, y que se subordina directamente al decano de la facultad-carrera o al jefe del departamento-carrera, según corresponda (Triana, Recasens, Pérez, & García, 2016), por lo que se requiere de una gestión sistémica, flexible, participativa y proactiva  (Batista & Pérez, 2016), pero el contexto actual es catalogado como dinámico e incierto, donde coinciden diferentes fenómenos que inciden en la gestión de las universidades (Almuinas & Galarza, 2016).

En este contexto, la labor del PPAA es esencial para el cumplimiento de los objetivos de formación establecidos para cada año académico, planifica, organiza, coordina y controla sistemáticamente todas las acciones que con ese fin se desarrollen, lo que conlleva a un proceso que implica esfuerzos organizacionales para producir o lograr una mejora en sus resultados; mediante la promoción del cambio organizacional.

En los colectivos de años académicos se agrupan los profesores que imparten clases en el año académico, los profesores guías de los grupos de estudiantes, los representantes de las organizaciones estudiantiles y los tutores de los estudiantes, y entre sus principales funciones está la conducción y control del proceso docente educativo; así como, del cumplimiento de los proyectos educativos(Ministerio de Educación Superior, 2007); por ello, puede afirmarse que es muy alta la responsabilidad de estos colectivos, de su adecuada dirección depende el logro de la formación integral del estudiante universitario(Hernández & Ortíz, 2012), 

Sin embargo, Hernández y Ortíz (2012), afirman que:

· Existen contradicciones en relación a la percepción que estudiantes y profesores tienen sobre el funcionamiento del colectivo de año.

· Los buenos propósitos y funciones a cumplir aún no están al nivel de sus expectativas.

· No se traduce en acciones concretas la formación inter y multidisciplinaria, que presupone un trabajo de academia, de comunicación entre los profesores que interactúan en un mismo grupo, en un mismo año.

Además, Triana, Recasens, Pérez y García (2016), argumentan que en el funcionamiento de estos colectivos aún no ha logrado desarrollar una cultura organizacional, donde se perciba un ambiente interno favorable que incida en la efectividad de las influencias educativas en la formación integral de los estudiantes universitarios. La percepción de ese ambiente interno que tienen los miembros que conforman los colectivos de años académicos, es a lo que se le llama clima organizacional (Segredo, 2011).

El objetivo de la investigación se centró en la evaluación del clima organizacional en los colectivos de años académicos para finalmente justificar la necesidad de fortalecer sus procesos organizacionales a fin de contribuir a la formación integral de los estudiantes.

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU DIAGNÓSTICO.

García, 2009, hace una aproximación conceptual, desde la perspectiva de diferentes autores, en relación con el diagnóstico del clima organizacional en las organizaciones y destaca la importancia de su estudio en profundidad para incidir de manera directa en el espíritu de la organización.

En relación con el concepto de clima organizacional, según un consenso general, esta autora afirma que tiene efectos en los resultados individuales, en la efectividad de la organización, en la actitud de las personas y en los cambios organizacionales, y que para su estudio es necesario la consideración de componentes físicos y humanos, donde lo más importante sea la percepción del individuo dentro de su contexto organizacional.

Y lo define como la percepción y apreciación de los empleados con relación a los aspectos estructurales, las relaciones entre las personas y el ambiente físico, que influyen en las modificando el desarrollo de la organización, haciéndose necesario comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organización y los procesos organizacionales.

De sus reflexiones conceptuales, los autores de la investigación asumen que: 

· El objetivo de las herramientas al evaluar el clima organizacional es determinar las dificultades existentes en la organización, a nivel de los factores evaluados, y evaluar la gestión de la organización, su efectividad, la actitud de las personas cuando se proyecta desarrollar cambios organizacionales y determinaren qué factores se debe trabajar para que el cambio deseado sea efectivo.

· El diagnóstico del clima proporciona retroalimentación acerca de los procesos que afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientados al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los factores diagnosticados.

· Se vuelve una estrategia estudiar, entender y atender el clima organizacional en beneficio de la organización.

Desde esta posición teórica, los autores de la investigación, asumen la necesidad del diagnóstico del clima organizacional en los colectivos de años académicos para aportar elementos en función de futuros planes de intervención que conlleven a cambios organizacionales y a la forma de proceder en dichos colectivos. De igual forma, para recuperar la percepción de los integrantes de estos colectivos y obtener elementos para promover y dirigir acciones en su seno.

Se tuvo en consideración que, para la evaluación del clima organizacional, existe una amplia diversidad de dimensiones a evaluar y se reconoce su naturaleza multidimensional (Salazar, Peña, Ceja, & DelRio, 2015).

El estudio se centra en los procesos organizacionales, que, según Salazar, Peña, Ceja y DelRio (2015), incluye las dimensiones de relaciones interpersonales, cohesión de grupo, calidad de vida laboral y motivación, pero en el estudio se excluyó la calidad de vida laboral.
METODOLOGÍA
Se realizó un estudio con enfoque esencialmente cuantitativo, no experimental y ex post facto, sin intentar modificar las dimensiones y variables investigadas, pues se centró en determinar la percepción de los profesores principales de años académicos sobre el clima organizacional en los colectivos de años académicos y establecer relaciones entre los resultados obtenidos (Sandoval, Magaña, & Surdez, 2013).

El universo estuvo conformado por 50 docentes, de la Universidad de Camagüey que se encontraban en un taller metodológico, y de los cuales solo 39 participaron, pues 11 no lo desearon; por eso, se utilizó como criterio de inclusión el ser docente presente en el taller, y como criterio de exclusión el no desear participar en el estudio.

Para la evaluación del clima organizacional se utilizó el instrumento diseñado y validado en centros escolares del nivel superior (Salazar, Peña, Ceja, & DelRio, 2015), el cual fue adaptado al contexto de investigación, y dio lugar a una escala del clima organizacional conformada por 29 indicadores, distribuidos en tres dimensiones: relaciones interpersonales, cohesión de grupo y motivación.

Cada una de las dimensiones fue evaluada a través de variables, y cada variable por un grupo de indicadores según se muestra en la tabla 
	DIMENSIONES
	VARIABLES
	INDICADORES

	Relaciones interpersonales 
	Compañerismo y colaboración
	Cuento con el apoyo de mis compañeros(as) para emprender nuevos proyectos educativos en mi colectivo de año.

Recibo el apoyo necesario de mi jefe/a cuando lo requiero.

En el colectivo de año las relaciones entre los compañeros(as) se dan de manera cordial y respetuosa.

Tengo excelentes relaciones con los compañeros(as) de mi colectivo de año.

Considero que tengo buena relación de trabajo con mi jefe/a del colectivo de año.

	
	Comunicación
	Existe buena comunicación entre el personal docente del colectivo de año.

Considero que tengo buena comunicación con mi jefe(a) del colectivo de año.

De manera general, percibo que la comunicación entre los integrantes del colectivo de año es efectiva (independientemente del tipo de contratación).

Recibo información con regularidad (impresa y/o electrónica) que me permite conocer los acontecimientos relevantes de mi colectivo de año.

Siempre puedo comunicar lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con el resto de la organización.

La información relevante de mi colectivo de año fluye adecuadamente.

Percibo que la información se concentra solamente en todos (as) integrantes de mi colectivo de año.

Considero que en mi colectivo de año no existen problemas de comunicación entre el personal.

	Cohesión de grupo
	Trabajo en equipo
	La integración entre los compañeros(as) para el trabajo académico es positiva.

En este colectivo de año los resultados son el fruto del trabajo de todos sus integrantes.

El liderazgo que prevalece en el colectivo de año contribuye al trabajo en equipo.

En el colectivo de año se propicia el trabajo en equipo.

En las reuniones de trabajo en mi colectivo de año siento la confianza de expresar desacuerdos abiertamente.

Me siento cómodo(a) trabajando en equipo en mi colectivo de año.

	
	Productividad
	El trabajo en mi colectivo de año está bien organizado.

El trabajo me hace sentir útil y altamente productivo.

Me siento comprometido(a) a alcanzar mis objetivos laborales.

	Motivación
	Sentido de pertenencia 
	Me siento orgulloso(a) de pertenecer a este colectivo de año.

Considero que mis colegas tienen identidad con el colectivo de año.

Me siento partícipe de los éxitos de mi colectivo de año.

Me interesa el prestigio de mi colectivo de año.

Estoy de acuerdo con los valores y la filosofía en general que promueve a los colectivos de año.

Este colectivo de año es un buen lugar para laborar como docente.

Con frecuencia dedica horas extras de trabajo a las actividades que lo requieren.


Tabla 1 Dimensiones, variables e indicadores para evaluar el clima organizacional (Adaptado de Salazar, Peña, Ceja, & DelRio, 2015)

Para la evaluación de las dimensiones y de las variables (compañerismo y colaboración, comunicación, trabajo en equipo, productividad y sentido de pertenencia), se tuvo en cuenta la clasificación de: muy favorable, favorable y no favorable. Las opciones de respuesta para cada uno de los indicadores se dieron a través de cinco puntos (Likert, 1969), donde 1 fue totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 indeciso, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Para obtener la clasificación de muy favorable, favorable y no favorable, para las dimensiones y variables, se elaboró una escala valorativa. En el caso de las variables, se obtuvo el valor x al multiplicar por cinco el número de indicadores que conforman la variable por cinco, por ser este el valor máximo declarado en el instrumento, al producto obtenido se le calculó el 60% para así considerar la clasificación de desfavorable.

Para obtener estas clasificaciones se emplea la escala valorativa a partir de los valores calculados de los indicadores y variables de las dimensiones, como se muestran en las tablas 2 y 3.
	DIMENSIÓN
	VALOR
	CLASIFICACIÓN

	Relaciones interpersonales
	Menor a 40.
	No favorable

	
	Entre 40 y 49
	Favorable

	
	Mayor o igual a 50
	 Muy favorable

	Cohesión de grupo
	Menor a 28
	No favorable

	
	Entre 28 y 36
	Favorable

	
	Mayor o igual a 37
	 Muy favorable

	Motivación
	Menor a 36
	No favorable

	
	Entre 36 y 48
	Favorable

	
	Mayor o igual a 49
	 Muy favorable


Tabla 2 Escala valorativa para las dimensiones estudiadas (Elaborada por los autores)

	VARIABLES
	VALOR
	CLASIFICACIÓN

	Compañerismo y colaboración
	Menor a 15 
	No favorable

	
	Entre 15 y 19
	Favorable

	
	Mayor o igual a 20
	 Muy favorable

	Comunicación
	Menor a24
	No favorable

	
	Entre 24 y 31
	Favorable

	
	Mayor o igual a 32
	 Muy favorable

	Trabajo en equipo
	Menor a 18
	No favorable

	
	Entre 18 y 23
	Favorable

	
	Mayor o igual24
	 Muy favorable

	Productividad
	Menor a 9
	No favorable

	
	Entre 9 y 11
	Favorable

	
	Mayor o igual12
	 Muy favorable

	Sentido de pertenencia
	Menor a 21
	No favorable

	
	Entre 21 y 27
	Favorable

	
	Mayor o igual28
	 Muy favorable


Tabla 3 Escala valorativa para las variables estudiadas (Elaborada por los autores)

El procesamiento de los datos se realizó con la hoja de cálculo Excel, 2010, se presentan los resultados en tablas y gráficas de barras que representaron los resultados del conteo de las celdas en el rango que coincidieran con las condiciones dadas (según la clasificación valorativa de las dimensiones y variables muy favorable, favorable y no favorable) y las cinco opciones de respuestas de los indicadores.

Desde el punto de vista ético, se explicó a los profesores el objetivo de la investigación, se precisa el anonimato de sus respuestas, y cómo la investigación podría contribuir al perfeccionamiento del funcionamiento de los colectivos de años académicos, se les ofrece la opción de participar o no en la investigación.

RESULTADOS Y DISCUSIÓN

De las dimensiones estudiadas, la de mayor dificultad fue la de relaciones interpersonales en el colectivo de año académico, al predominar la categoría de desfavorable (gráfica 1), este es uno de los elementos constitutivos de las organizaciones y uno de los de mayor relevancia para el estudio del clima organizacional (García, 2009), pues la percepción positiva o negativa del clima está muy asociada a las relaciones interpersonales (Chiang, Núñez, & Huerta, 2007).
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Gráfica 1 Resultados por dimensiones (Elaborada por los autores)

En esta dimensión, la variable compañerismo y colaboración; así como, la de comunicación, clasificaron como desfavorables. Los indicadores más afectados fueron el 1y 2 para la primera variable, y el 1, 3, 4, 6 y 8 para la segunda variable.

Estos resultados, y los indicadores relacionados con compañerismo y colaboración mostrados en la tabla 1, demuestran que las mayores dificultades están relacionadas con el apoyo para emprender nuevos proyectos educativos. En los indicadores de la variable comunicación se infirió que existen problemas de comunicación, de afectividad y con el flujo de la información dentro del colectivo de año.

Según lo anterior, el clima organizacional no es propicio, pues para que así lo sea, se deberá fomentar y estimular la innovación, lo cual se traduce en que con el factor cambio se fortalezca la organización (Escobar & Pintos, 2016); así como, incrementar iniciativas para promover nuevos proyectos y mejorar la comunicación, además, la gestión de la información y el conocimiento (Salazar, Peña, Ceja, & DelRio, 2015).

Igualmente, si las relaciones interpersonales son desfavorables, se infiere que la gestión administrativa para el logro de un ambiente que genere relaciones interpersonales estables, cordiales y de coordinación, que no entorpezcan su buen funcionamiento, es insuficiente (Tapias, 2014), recae esta gestión administrativa en el líder de la organización, que en este caso es el profesor principal de año académico, y se limita la efectividad de las influencias educativas de los integrantes de este colectivo en la formación integral del estudiante(Hernández & Ortíz, 2012).

La dimensión de cohesión en el grupo clasificó como favorable, aunque desde el indicador de trabajo en equipo se palpan dificultades mínimas en relación con la integración entre los compañeros(as) para el trabajo académico, el fomento del trabajo en equipo y el liderazgo, y a los resultados como fruto del trabajo de todos.

La dimensión motivación, también clasificó como muy favorable, pues la percepción de los docentes es que hay un alto sentido de pertenencia en los colectivos de años académicos, se constató que hay orgullo e identidad por ellos, se sienten partícipes de sus éxitos, los consideran como el lugar idóneo para desarrollar su trabajo docente y existe una excelente percepción de los valores y filosofía que promueven estos colectivos. Solo el indicador relacionado con la dedicación de horas extras de trabajo a las actividades que lo requieran fue desfavorable.

Desde la mirada de estas dos dimensiones, se puede argumentar que hay factores que propician un clima organizacional propicio, pues el fortalecimiento de la cohesión reduce los focos de conflictos internos (Rivera, Rojas, Ramírez, &Álvarez, 2005). Además, el que haya una percepción favorable de la motivación muestra indicios de un clima organizacional, pues la motivación puede tener varios efectos, como son el incremento del desempeño, la satisfacción, y la permanencia (Abu-Saad & Hendrix, 1995).

CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos es posible concluir que el clima organizacional tiene tendencia a ser favorable, pero no lo logra, puesto que el 74.35 % considera que la dimensión de relaciones interpersonales es desfavorable, por lo que debe ser intervenida con prioridad para mejorarlo.

De los indicadores más desfavorables se identificaron los relacionados con la gestión de la información, por lo que se recomienda emplear las tecnologías de la información y de las comunicaciones para mejorar estos indicadores, pues ellas son una fuerza que impulsa el cambio que precisan el cómo proceder de una manera diferente y con mayor rapidez, y qué tipo de cosas se pueden hacer de forma diferente de modo que los miembros de los colectivos de años perciban la comunicación como favorable.

Se requiere, además, trabajar por mejorar la cohesión en el colectivo, lo que está relacionado con el trabajo en equipo. Este resultó ser favorable, aunque un 20.51% la clasificó de desfavorable, lo cual no debe dejarse pasar inadvertido. 

Por lo que se requiere trabajar para desarrollar habilidades de comunicación en los docentes y trabajo en equipo con los docentes el trabajo en equipo y el liderazgo.
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