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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue diagnosticar y analizar el clima organizacional del personal
administrativo de un Centro de Bachillerato Tecnologico Industrial y de Servicios en Oaxaca. La
investigacion se llevo a cabo con base en las dimensiones utilizadas por Bustamante et al (2009).
Los resultados reportaron que los colaboradores del centro educativo analizado tienen una
percepcion general de la organizacion medianamente favorable, identificando que las

dimensiones identidad, responsabilidad, estilos de supervision, apoyo, calidez, motivacion
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laboral, riesgo y estructura resultaron mas favorables en relacion con oportunidad de desarrollo,
recompensa, comunicacion, estabilidad laboral, ademéas de equipos, distribucion de personas y

material, que influyen de manera negativa en el clima organizacional.

Palabras clave: clima organizacional, organizacién, media superior.

Abstract

The objective of this research was to diagnose and analyze the organizational climate of the
Administrative Staff of a Technological High School in Oaxaca. The research was carried out
based on the dimensions used by Bustamante Ubilla, Hernandez Cid & Yanez Aburto (2009).
The results reported that collaborators of the Educational Center analyzed, have a general
perception of the organization fairly favorable, identifying the dimensions identity, responsibility,
supervision styles, support, warmth, work motivation, risk and structure were more favorable in
relation to opportunity development, rewards, communication, job security as well as equipment,

personnel and equipment distribution, influencing negatively on the organizational climate.

Key words: organizational environment, organization, high school.

Resumo

O objetivo deste trabalho foi diagnosticar e analisar o clima organizacional do pessoal
administrativo de um CBTIS em Oaxaca. A pesquisa foi realizada com base nas dimensdes
utilizadas por Bustamante et al (2009). Os resultados relataram que os funcionarios da escola
analisados tém uma percepcao geral da organizacdo bastante favoravel, identificar as dimensdes
de identidade, responsabilidade, estilos de supervisao, suporte, calor, motivacéo no trabalho, risco
e estrutura foram relativamente mais favoravel a oportunidade desenvolvimento, recompensa,
comunicagdo, seguranca no trabalho, bem como equipamentos, pessoal e distribuicdo de

equipamentos, influindo negativamente sobre o clima organizacional.

Palavras-chave: clima organizacional, organizagdo, meios superiores.
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Introducao

O clima organizacional é definido como o conjunto de propriedades que afetam o ambiente de
trabalno com base na percepcdo de que o trabalhador tem as estruturas e processos
organizacionais (Cardenas Crianca, Arciniegas Barrera Rodriguez e Cardenas, 2009). O objetivo
foi diagnosticar e analisar o clima organizacional do pessoal administrativo CBTIS No. 259 pela
aplicacdo do questionario utilizado por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez Aburto

(2009) e Dominguez Tellez, Tenopala Hernandez e Torres Lopez (2013).

estrutura, responsabilidade, recompensa, risco, calor, suporte, gestdo de conflitos, identidade,
estilo de supervisdo, motivacdo no trabalho, seguranca no trabalho, desenvolvimento de
oportunidade, a comunicacgdo: o instrumento de coleta de dados 71 itens distribuidos em catorze
dimensdes incluido bem como equipamentos, pessoal e distribuicdo de equipamentos proposto
por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez Aburto (2009). Mais tarde, foi aplicada ao
pessoal administrativo CBTIS No. 259.

Este documento segue a seguinte ordem: a secdo de revisdo da literatura mostra os resultados
disponiveis sobre o estudo do clima organizacional no México; conceito na se¢do de analise séo
os indicadores utilizados para avaliar o clima organizacional; na metodologia defini¢des
operacionais de variaveis, o desenho do instrumento de coleta de dados e analise de dados estéo

incluidos; e na secdo de resultados de uma tabela e um gréfico para melhor apreciagdo mostrado.
Revisdo da literatura

Martinez Mendez e Ramirez Dominguez (2010) realizou uma investigacdo que ligava a
motivacao e clima organizacional através da implementacdo de um questionario cinco variaveis
na escala de Likert a uma amostra de 69 professores, e encontrou como resultado que os fatores

motivacionais sdo diferente para os professores de acordo com a sua carga de trabalho,
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classificando fatores econdémicos (salérios e vencimentos), sociais (grupos e ambiente

organizacional) e psicoldgica (realizagdes, poder e auto-estima).

Alcéantar Enriquez et al (2012) investigaram o ambiente de trabalho através de 46 itens agrupados
em seis varidveis. Eles acabaram validacdo de um modelo proposto apenas cinco das seis
variaveis, reduzindo-a a 27 itens e removendo o desenvolvimento da forca de trabalho variavel

ndo cobrir o fator de carga satisfatoria.

Gonzalez Herrera et al (2014) analisaram a influéncia da lideranca sobre o clima organizacional.
A pesquisa foi realizada em uma populacéo total de 60 trabalhadores, que por meio de respostas
verdadeiras ou falsas responderam ao questionario de avaliacdo desenhado por Rodriguez et al
(2010), detectando assim que a lideranga tem uma influéncia maior na motivacdo e menor grau
na reciprocidade; Também eles provaram que em estilos mais flexiveis e menos de lideranca
hierarquica, a participacdo dos trabalhadores é importante e pode produzir organizacdes onde 0s

seguidores estdo satisfeitos.

Hernandez Sampieri et al (2014) construiu um instrumento para medir o clima organizacional,
dependendo do modelo valoriza a competicdo, testado em uma amostra heterogénea de 12
organizaces em 1424 casos, através de um questionario validado para o ambiente de trabalho
mexicana, usando uma escala de Likert de duas positivas e duas respostas negativas. O
instrumento demonstrou validade e confiabilidade, embora um pouco limitante na cultura

hierarquica.

Por sua parte, Cruz Aquino (2014) conduziu a analise do clima organizacional por meio de trés
entrevistas em profundidade e com base na proposta de Machorro, rosa e Romero (2011)
questionario de 22 itens, agrupados em cinco dimensdes e utilizando uma escala Likert. Ele foi
aplicado a 96 funcionarios administrativos do Honoravel Congresso do Estado de Oaxaca,
resultando como um Unico trabalho de equipe dimensdo como um meio para definir o clima
organizacional. Em tais dependéncias, lideranga, orientacdo para resultados, feedback e

motivagdo ndo determinam o clima organizacional.

Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez Aburto (2009) diagnosticado o clima organizacional

do Hospital de Talca Regional, identificou variaveis e projetado um instrumento de 14 dimensdes
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e 71 itens, o que nos permitiu recolher informacdes sobre a percepgéo dos trabalhadores e definir
as dimensdes mais importante para a organizagdo, dimensdes e detectar mais dificuldade dentro
do clima organizacional. Nos trabalnamos com uma margem de erro de 5%, um nivel de

confianca de 95% e uma variacéo de 0,25.

Mais tarde, em Tlaxcala, Dominguez Tellez, Tenopala Hernandez e Torres Lopez (2013) usou o
mesmo instrumento desenhado por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez Aburto (2009)
em uma empresa de manufatura téxtil dedicada a fabricacdo de roupas de banho e material de
desporto com a finalidade de diagnosticar o clima organizacional e conhecer os principais fatores
que afetam negativamente o ambiente de trabalho e encontrados como resultado que as principais
causas de insatisfacdo dos trabalhadores s&o oportunidades de desenvolvimento de risco e

satisfacdo do trabalhador.

Embora tenha havido muitos estudos sobre o clima organizacional no estado de Oaxaca nao ha
nenhuma pesquisa para determinar o clima organizacional de uma equipe de ensino secundario
estd procurando um servico de qualidade educacional e certificacdo. Portanto, levando em
consideracdo as dimensbes propostas pelos autores que nos precedem, € importante para
diagnosticar o clima organizacional da populacdo do pessoal administrativo CBTIS No. 259.

Assim, surge a seguinte questao:

Com base na aplicacdo das dimensdes utilizadas por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez
Aburto (2009) no Hospital de Talca e Dominguez Tellez, Tenopala Hernandez e Torres Lopez
(2013) Regional em uma empresa de manufatura téxtil Tlaxcala, pessoal administrativo CBTIS
No. 259, ele pergunta: quais os fatores que descrevem o clima organizacional em uma equipe de

ensino secundario em Oaxaca?
METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada com base na analise método qualitativo da fenomenologia, a fim de
verificar as dimensdes do clima organizacional e informagdes sobre a percep¢do dos sujeitos do
estudo com o uso de entrevista em profundidade com informantes-chave para identificar

principais categorias em estudo.
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A partir das categorias de clima organizacional, o resultado da andlise qualitativa, a analise
quantitativa foi realizada com uma fase descritiva. Dai foram identificados os indicadores e dados
estatisticos da populacdo pesquisada, e uma analise de fator na formacéo de escamas e propostas
que definam e escalas adequadas para a fase qualitativa. Além disso, houve uma andlise de
correlagdo entre as dimensGes utilizadas para identificar e definir o clima organizacional

percebido pelo pessoal administrativo da escola.
Processo

Apdbs a entrevista implementar plenamente trés pessoas-chave na organizacdo, comunicacgéo e
gestdo da instituicdo em estudo, um questionario com os resultados das categorias de andlise
qualitativa com base no instrumento utilizado pelo Bustamante et al (2009) foi projetado. Apos
um teste piloto foi aplicado e a confiabilidade do instrumento foi analisada, com um coeficiente
de Alfa de Cronbach de .713.

Tabla |: Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach  No. de elementos
basada en los
elementos
tipificados
, 713 , 710 71

Fuente: elaboracion propia.

O coeficiente de confiabilidade do instrumento no piloto foi muito semelhante a confianca de
75% demonstrada por Bustamante et al (2009), por isso, procedeu-se a implementacdo do
instrumento por todo o pessoal administrativo consistindo de 43 funcionérios do Centro Escolar
tecnologia industrial e Servigo No. 259.

andlise de informacdes

De acordo com o procedimento seguido por Bustamante et al (2009), para obter dados
comparaveis eram valores normalizados, para a qual foi realizado o valor médio de cada item,

menos a média de todos os itens. Este resultado foi dividido pelo desvio padrdo da categoria
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analisada, assim que esta analise padronizacdo permitiu determinar a perto e de longe séo os

valores do desvio padrdo final (Bustamante Ubilla, Aburto Hernandez Cid e Yanez, 2009).

Olhando para o0 tamanho médio é observado que sdo semelhantes, atingindo pontos de 3,05 a

todas as dimensdes e o desvio padrao de 0,21.

Tabla I1: Promedios absolutos y estandarizados de las dimensiones

NO. DIMENSIONES MEDIA _ ESTANDARIZACION
1 ESTRUCTURA 3.08 0.12
2 RESPONSABILIDAD 3.33 1.28
3 RECOMPENSA 2.87 -0.82
4 RIESGO 3.12 0.32
5 CALIDEZ 3.22 0.79
6 APOYO 3.18 0.60
7 ADMINISTRACION DEL CONFLICTO 2.84 -0.97
8 IDENTIDAD 3.48 1.99
9 ESTILOS DE SUPERVISION 3.21 0.73
10 MOTIVACION 3.13 0.37
11 ESTABILIDAD LABORAL 2.83 -1.03
12 OPORTUNIDAD DE DESARROLLO 2.83 -1.03
13 COMUNICACION ) 2.85 -0.94

EQUIPOS, DISTRIBUCION DE PERSONAS Y

14 MATERIAL 2.75 -1.41

MEDIA DE TODAS LAS DIMENSIONES 3.05

DESVIACION TiPICA 0.21

Fuente: elaboracion propia con base en los resultados obtenidos en el SPSS.

De acordo com a Tabela 16, o equipamento, a distribuicdo de pessoas e dimensdo material que é
mais distante abaixo da média, com 2,75 pontos, 0 equivalente a um padrdo de -1,41, o que
evidencia a afirmacdo: "O numero de pessoas trabalhar nesta instituicdo é apropriado para a
quantidade de trabalho realizado "com -1,41 padronizacdo. No lado positivo, a dimensdo da
identidade mostra 3.48 pontos de Likert e padronizacdo de 1,99, destacando a afirmagdo: "Estou

interessado que esta instituicdo é a melhor", com padréo de 1,15 pontos.

As dimensdes recompensa, gestdo de conflitos, seguranca no trabalho, oportunidades de
desenvolvimento e de comunicagdo estdo na faixa negativa de padronizacdo. A dimenséo
recompensa tem uma media de 2,87 com uma padronizacgdo de -0,82; imediatamente dimenséo da

gestdo de conflitos mostra uma média de 2,84 pontos e padrdo -0.97 pontos; em seguida, as
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dimensGes de estabilidade no emprego e oportunidade de desenvolvimento apresentou uma média

de 2,83 pontos e padronizagéo de -1.03 pontos padrao.

Além disso, a dimensdo de comunicacdo médias -0.94 2.85 com padronizacdo. O mais
representativo declarou dentro destas dimensdes é: "Nesta instituicdo nos mantém informados
sobre as questes que devemos saber™" -1,58. Quanto a declaragdes com padréo positivo dentro
dessas dimensdes que é: "Nesta instituicdo ha muito critico” com um padréo de 1,66.

Finalmente, os estilos estrutura dimensdes, responsabilidade, risco, calor, apoio, supervisdo e
motivacao estdo na faixa positiva de normalizacdo; a estrutura tem um tamanho médio de 3,08
ponto de Likert e normalizagdo de 0,12, entdo a dimensdo da responsabilidade tem uma media de
3,33 e 1,28 de normalizagdo; a dimensédo do risco apresentado uma média de 3,12 pontos e 0,32
de padronizacdo; uma vez que a dimensdo calor apresentou uma média de 3,22 e uma
padronizacdo de 0,79; apoio dimensdo tem uma média de 3,18 e 0,60 normalizacdo; em seguida,
monitorar estilos dimensdo tem uma média de 3,21 a 0,73 pontos normalizados, e, finalmente, a

motivacdo dimensdo tem uma média de 3,13 e 0,37 normalizag&o.

A declaracdo mais representativo entre essas dimensdes é: "Aqueles que dirigem esta institui¢do
prefere que se vocé esta fazendo o seu trabalho bem, va em frente com confianca, em vez de
consultar tudo com eles”, com 1,77 pontos padronizados seguiram: "Nesta instituicdo as pessoas
ndo confiar nos outros ", com uma padronizacdo de 1,57. Quanto as declaracbes com uma
padronizacdo negativa sdo: "A lideranca desta instituicdo se preocupa com as pessoas, COmo se
sentem e seus problemas™ com padrdo -1.71 pontos e "A melhor maneira de ter boas relacdes

com o chefe Eu ndo esta em contradi¢do "com -1,32.

Do acima exposto, foi determinado, de acordo com as medidas padrdo mais elevado, algumas
dimens@es tém maior desenvolvimento dentro do clima organizacional do pessoal administrativo
CBTIS No. 259, incluindo a dimensé&o de identidade se destaca um valor de 1,99 padronizacédo e
dentro dela a expressdo: “estou interessado que esta instituicdo € a melhor”, com 1,15 pontos,
mostrando um interesse por uma equipe de favorecer a instituicdo onde necessario que 0s
gestores executam propostas de melhorias que lhes permitam crescer como individuos e como

instituicao.
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No entanto, os entrevistados sentiram que 0 nimero de pessoas que trabalham nesta instituicdo
ndo é apropriado para a quantidade de trabalho realizado, o que corresponde a informacgéo
fornecida por meio de entrevistas em profundidade aplicadas dentro da instituicdo, o que, de
acordo com a sua percepcdo existem areas descobertas, portanto, é executar relevantes
necessarias a fim de capturar um maior numero de pessoal administrativo para cobrir os ausentes

esforgos &reas.
Teste de hipoteses

O procedimento de teste de hipdteses comecou com uma andlise fatorial aplicada aos dados
resultantes da aplicacdo do inquérito. A fim de analisar cada uma das varidveis técnicas que
permitiram a tabulagdo, apresentacdo e analise estatistica dos dados no programa chamado SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), onde 0 método de extracdo de componentes utilizados

com um nivel usados pesquisa descritiva perceptual.
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Tabla I11. Matriz de componentes

ISSN: 2395-7972

Matriz de componentes rotados 2

No.

Enunciado

Componentes

Comunicacién

Admon. del
Conflicto

Estructura

65

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque
se nos explica bien y oportunamente.

0.883

-0.232

68

Existe una buena comunicacion entre los
diferentes departamentos y unidades que
trabajan generalmente juntos.

0.867

-0.133

51

Los jefes entregan informacién a su personal
respecto de su desempefio laboral.

0.844

0.12

0.183

61

La institucibn se caracteriza por una
preocupacion constante acerca del
perfeccionamiento y  capacitacion  del
personal.

0.808

0.234

0.188

El criterio basico para asignar tareas en esta
institucion es la capacidad de cada persona.

0.766

0.187

17

En esta institucion existe mayor preocupacién
por destacar el trabajo bien hecho que aquel
mal hecho.

0.714

-0.289

39

Aqui se nos alienta para decir lo que
pensamos, aunque estemos en desacuerdo
con nuestros jefes.

0.916

0.16

64

En esta institucibn se nos mantiene
informados sobre materias que deberiamos
saber.

0.837

0.201

35

La direccién de esta institucién se preocupa
por las personas, cOmo se sienten y sus
problemas.

0.265

0.81

-0.181

4

En algunas actividades en las que se me ha
solicitado participar, no he  sabido
exactamente quién era mi jefe.

-0.338

0.82

60

Creo que en cualquier momento puedo perder
el trabajo en esta institucion.

0.291

0.473

0.725

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

La rotacién ha convergido en 4 iteraciones.

Como se observa, os itens foram agrupados em apenas trés componentes entre a comunicagao
predominante, gestdo de conflitos e estrutura do 14 usado por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid
e Yanez Aburto (2009) e Dominguez Tellez, Tenopala Hernandez e Torres Lopez (2013) para
medir o clima organizacional. Como um teste final de fiabilidade, alfa Cronbach foi analisado
com o0s 3 componentes de artigos 11, o que resulta em um coeficiente de 0,816, demonstrando a

Fuente: elaboracion propia.

sua fiabilidade.
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Tabla 1V: Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach No. de elementos
.816 11

Fuente: elaboracion propia.

Os resultados foram diferentes das dimensdes consideradas no Hospital de Talca e téxteis
empresa de fabricacdo de Tlaxcala, com pessoal administrativo CBTIS No. 259, como o clima
organizacional definida somente por comunicagdo variando, gestdo de conflitos e a estrutura, o
que pode ser devido a um mais baixo do que aquelas utilizadas nas organiza¢ées com o qual foi

comparado amostra.

Resultados e conclusdes

Tabla V Resumen por dimension de porcentajes

) , PUNTAJE % DEL
POSICION DIMENSION MAS  PUNTAJE PUNTAJE
ALTO MAS ALTO

1 IDENTIDAD 1015 706 70 %
RESPONSABILIDAD 1160 771 66 %

3 ESTILOS DE SUPERVISION 870 558 64 %
APOYO 725 461 64 %

CALIDEZ 870 560 64 %

4 MOTIVACION LABORAL 435 272 63 %
5 RIESGO 580 362 62 %
ESTRUCTURA 1015 625 62 %

6 OPORTUNIDAD DE DESARROLLO 435 258 59 %
RECOMPENSA 870 500 57 %
COMUNICACION 725 413 57 %
ADMINISTRACION DEL CONFLICTO 725 412 57 %

8 ESTABILIDAD LABORAL 435 246 57 %
9 EQUIPOS, DISTRIBUCION DE 435 239 55 %

PERSONAS Y MATERIAL

Fuente: elaboracion propia.

Como pode ser visto a partir da analise acima, todas as dimensdes estdo localizados em um nivel
médio de clima organizacional; No entanto, a identidade é a dimens&o mais representativos de
acordo com a maior pontuagdo, o numero de perguntas (70%), seguido pela responsabilidade

dimensdo com uma percentagem de 66%; estilos de dimenséo terceiros de supervisdo, apoio e
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representante calor com a maior pontuagdo estdo localizados: 64%; trabalhar imediatamente
motivacdo com uma representacdo de 63% situa-se, a dimensdo do risco, juntamente com a
estrutura esta em quinto lugar com 62%, oportunidade de desenvolvimento com 59% situa-se na
posicao seis, seguido de recompensa, comunicacao, gestdo de conflitos e seguranca no trabalho,
com 57% da pontuacdo total para a dimensdo e, em Ultima andlise, equipamentos, pessoas e

materiais de distribui¢do de 55%.

Embora seja verdade que as dimensfes mostram um nivel médio de clima organizacional, os
gerentes da instituicdo € recomendado, especialmente nas dimensdes de recompensa,
comunicacéo, gestdo de conflitos, seguranca no trabalho, equipamentos, distribuicdo de pessoal e
equipamentos, implementar programas equipe de recompensa que fazem bem o seu trabalho, bem
como workshops para melhorar a comunicacao entre funcionarios e gerentes, a implementacédo de
reunides para informar os funcionarios da evolucdo, diretrizes e procedimentos, a fim de nao

deixar nenhuma duvida sobre isso .

Na dimenséo de estabilidade no emprego, o processo de reforma da educacéo, aprovado em 2014,
criou incerteza na equipe, 0 que poderia estar causando inseguranca, por isso € importante para 0s
gestores para investigar, informar e treinar pessoal para que ele pode perceber um ambiente de

trabalho mais estaveis e tm uma maior seguranca em seu trabalho.

No que diz respeito ao tamanho do equipamento, a distribuicdo de pessoas e material, é
necessario identificar os requisitos de recursos de modo que, se necessario, reimplantacdo de
pessoal é feita para melhor utilizar as suas capacidades e potenciais e, ao mesmo tempo, fazer

obter equipamento suficiente oportuna e materiais que promovam o desempenho no trabalho.

Apesar disso, o resultado da analise estatistica mostrou que no teste realizado no CBTIS No. 259,
clima organizacional é definido por trés variaveis distribuidas pelo seu grau de importancia na
comunicagdo, gestdo de conflitos e estrutura, de modo que o questionario seguinte (tabela V1) é

sugerido para medir o clima organizacional, composta por 11 itens.
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1) Discordo
2) Discordo
3) Néo concordo nem discordo
4) De acordo
5) Concordo

Tabla VI: Cuestionario con items validados

N/P_ AFIRMACIONES 11234

1 Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos explica bien y oportunamente.

5 Existe una buena comunicacion entre los diferentes departamentos y unidades que
trabajan generalmente juntos.

3 Los jefes entregan informacién a su personal respecto de su desempefio laboral.

4 La institucibn se caracteriza por una preocupacion constante acerca del
perfeccionamiento y capacitacion del personal.

5 El criterio basico para asignar tareas en esta institucion es la capacidad de cada
persona.

6 En esta institucion existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien hecho
que aquel mal hecho.

7 Aqui se nos alienta para decir lo que pensamos, aunque estemos en desacuerdo
con nuestros jefes.

8 En esta institucion se nos mantiene informados sobre materias que deberiamos
saber.

9 La direccion de esta institucibn se preocupa por las personas, sobre como se
sienten y sus problemas.

10 En algunas actividades en las que me han solicitado participar, no he sabido
exactamente quién era mi jefe.

11  Creo que en cualquier momento puedo perder el trabajo en esta institucion.

Fuente: elaboracion propia.
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Concluséao

De acordo com 0s objetivos desta pesquisa foi conseguido diagnosticar e analisar o clima
organizacional em uma equipe de ensino secundario em Oaxaca com base nas dimensdes
levantadas por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez Aburto (2009). Concluiu-se que a
dimensdo de identidade é um dos mais proeminentes como estdo acima da média no diagndstico e
analise de clima organizacional de CBTIS No. 259, juntamente com a estrutura de dimensoes, é
responsavel, risco , calor, apoio, supervisdo e motivacao estilos que estdo na faixa positiva de

padronizacao.

Por outro lado, entre as dimensfes que sdo o lado negativo, abaixo da média, salienta as equipes,
distribuicdo de pessoal e equipamento, e depois aparecem recompensa, gestdo de conflitos, a
estabilidade no emprego e oportunidade de desenvolvimento e dimensdo de comunicagéo.
Também foi determinado que as dimensdes da identidade, responsabilidade, estilos de
supervisao, suporte, calor, motivacdo no trabalho, risco e estrutura foram mais favoraveis em
relagdo as oportunidades de desenvolvimento, recompensa, comunicagdo, seguranca no trabalho

e, finalmente, equipamentos de distribuicdo de pessoas e material.

Ao analisar e comparar as dimensfes usadas por Bustamante Ubilla, Hernandez Cid e Yanez
Aburto (2009) e Dominguez Tellez, Tenopala Hernandez Lopez e Torres (2013), onde 0s
componentes de depuracdo foi aplicada, pode ser identificado apenas trés dos seguintes 14
propostas dimensdes definem o clima organizacional, tais como comunicacdo, gestdo de conflitos
e estrutura, produzindo alfa de 0,816 de Cronbach, por isso é proposto como um instrumento

adequado para medir o clima organizacional de tais instituices e outros.

Com relagdo aos fatores que influenciam identificados negativamente a oportunidade de
desenvolvimento dimensfes, recompensas, comunicacdo, gestdo de conflitos, seguranca no
trabalho, e equipamentos, distribui¢do de pessoas e inferir o material negativamente sobre o clima

organizacional de pessoal administrativo o CBTIS No. 259.

Finalmente, foi possivel definir o clima organizacional da equipe administrativa da escola Centro
de Tecnologia Industrial e de Servicos No. 259, determinando que esta € uma média das

pontuagdes.

Na hipotese geral, verificou-se que o clima organizacional do pessoal administrativo da Escola

Centro de Tecnologia Industrial e No. 259 Servicos ndo definido pela estrutura de tamanho,
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responsabilidade, recompensa, risco, calor, suporte, gestdo de conflitos, identidade, estilos
supervisdo, motivacdo no trabalho, seguranca no trabalho, oportunidades de desenvolvimento e
de comunicacdo, bem como equipamentos, distribuicdo de pessoas e materiais utilizados por
Bustamante et al (2009), no Hospital Regional de Talca e Dominguez et al (2013) em um
indUstria téxtil empresa Tlaxcala, porque, como resultado dos componentes método de exclusdo
sO é medido pela comunicacdo dimensdes, gestdo de conflitos e estrutura.

Finalmente, uma vez que este estudo foi aplicada ao pessoal administrativo do Centro de
Industriais Baccalaureate Tecnologico e Servigos No. 259, deixou em aberto a possibilidade de
um novo estudo sobre o clima organizacional dos professores na mesma instituicdo ou de outras
instituicbes irmés, bem como as organizagdes relacionadas, onde ele pode servir como uma
ferramenta de referéncia que permite conhecer e implementar alternativas de desenvolvimento

para estas organizacdes.
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