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1.- Introducción  

Conocer el clima organizacional proporciona información acerca de las percepciones que 

determinan el comportamiento de los miembros de una organización, al tiempo que permite generar 

cambios planificados con el objeto de influir en dichas percepciones. Estas modificaciones son 

relevantes en la medida en que los integrantes de la organización pueden participar en su definición 

y en la acción de actividades en el marco de un programa de intervención permanente. 

El presente trabajo recoge el análisis del clima laboral de las cinco unidades que componen El 

Colegio de la Frontera Sur (ECOSUR) y pretende ser una luz y guía en el proceso de mejora 

continua que este centro realiza.  

  

2.- Cultura organi zacional 

 

Hablar del concepto de cultura organizacional tiene que ver con un grupo complejo de valores, 

tradiciones, políticas, supuestos, comportamientos y creencias esenciales que se manifiestan en los 

símbolos, los mitos, el lenguaje y los comportamientos y que constituyen un marco de referencia 

compartido para todo lo que se hace y se piensa en una organización. En ese sentido funge como 

un concepto general que no está atento de cosas específicas, aunque es cierto que establece 

prioridades y habla de las necesidades o preferencias acerca de lo que los miembros de la 

organización esperan de la misma.  

Los especialistas afirman que la cultura es un componente activo y movilizador que puede estar o 

no formalizado y sistémico, ya que se trata de un sistema que se encuentra en interacción con un 

sistema más amplio del cual forma parte.  

En la cultura organizacional se deben considerar los aspectos intangibles, es decir el conocimiento 

o los valores, así como aquellos aspectos tangibles propios de la organizaci·n. Se dice que ñLa 

cultura organizacional otorga a sus miembros la lógica de sentido para interpretar la vida de la 

organización, a la vez que constituye un elemento distintivo que le permite diferenciarse de las 

dem§s organizacionesò.  

Por su propio carácter macro, la cultura es uno de los elementos más difíciles de modificar, ya que 

se refuerza a sí misma a través de los criterios dominantes que ella misma instaura.  

El tema ha cobrado especial interés en las empresas y organizaciones ya que se considera vinculante 

y determinante la cultura con la gestión empresarial y la influencia de la gestión cultural en la 

elevación de la eficiencia y eficacia de las organizaciones.  

Es importante destacar que cada organización, si bien tienen un propósito, objetivos y metas, así 

como ciclos de vida que les hace enfrentar, en ciertos periodos, con problemas asociados con esas 

etapas, también cuenta con un crecimiento. Su historia, sus normas, su carácter y la propia 

personalidad de la organización son entonces la cultura organizacional que sustenta a la institución 

y que ayuda a que se construya su propia historia. 

 

http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/Historia/index.shtml


 

Página | 3  
 

ñLa idea de concebir las organizaciones como culturas (en las cuales hay un sistema de significados 

comunes entre sus integrantes) constituye un fenómeno bastante reciente. Hace diez años las 

organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como un medio racional que 

coordinaba y controlaba a un grupo de personas. Tenían niveles verticales, departamentos, 

relaciones de autoridad, etc. Sin embargo, las organizaciones son algo más que eso, como los 

individuos; pueden ser rígidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y 

conservadoras... una y otra tienen una atmósfera y carácter especiales que van más allá de los 

simples rasgos estructurales. Los teóricos de la organización han comenzado, en los últimos años, 

a reconocer esto al admitir la importante función que la cultura desempeña en los miembros de una 

organizaci·nò (Robbins, 1991).  

 

Al respecto se¶alan tambi®n P¿mpin y Garc²a que la cultura es ñun conjunto de normas, de valores 

y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de la 

empresa, así como en la propia presentación de la imagenò.  

Es por ese motivo que vale la pena detenernos en dos aspectos básicos de la Cultura organizacional: 

los valores institucionales y la motivación.  

 

En el caso de los valores se trata del conjunto de creencias que la organización tiene sobre 

determinadas conductas específicas y sobre los fines u objetivos de su existencia.  

A decir de los especialistas se trata de valores fundamentales que ñconstituyen la base desde la cual 

los líderes actúan en cada organización, y a partir de ella establecen planes y estrategias. Son los 

principios básicos que deben ser cumplidos si se quiere sobrevivir en esa organización. Los valores 

dirigen a las organizacionesò. 

 

Cada organización define de manera individual sus propios valores, los cuales deben estar en 

concordancia con los valores de los líderes, lo que desde luego permite que la organización se 

fortalezca. Esos valores son ï o deberían ser- aprendidos por todos los integrantes de la 

organización y comunicados constantemente, pues a través de ellos surge la historia organizacional, 

las decisiones relevantes, que impactan las acciones cotidianas de la organización y el tipo de 

servicio que brindan al exterior.  

En este caso se trata generalmente de valores simbólicos, que son tácitos para los integrantes y que 

definen lo que se espera, contra lo que se acepta, al tiempo que regulan los marcos de evaluación.  

En lo que toca a la motivaci·n entendida como ñla voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo 

hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna 

necesidad individual y que permite que como estado interno, haga que algunos resultados parezcan 

personalmente atractivosò, debemos puntualizar que la motivaci·n no solo hace referencia a 

estados internos únicos, y a estados generalizados enaltecidos, sino que se trata más bien de tener 

mínimos conocimientos sobre qué motiva a las personas y qué motiva personalmente a los 

miembros de la organización para el cumplimento de las metas comunes. Saberlo ayudará a generar 

esos espacios de comodidad donde cada uno de sus integrantes sentirá propia motivación para un 

objetivo o meta común, es decir de la organización a la que pertenece.  

http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/rhempresa/rhempresa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/atm/atm.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
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Existe una tipología de la cultura organizacional propuesta por Hiniesto (2001) que clasifica ocho 

tipos de culturas:  

 

-Cultura humanista:  propia de las organizaciones dirigidas de manera participativa y centrada en 

las personas. Se espera que, en la interrelación, los miembros de la organización sean constructivos, 

integrados y abiertos unos con otros. El desempeño de este tipo de organizaciones es eficiente, 

propicio para el desarrollo y compromiso activo de sus miembros. Se valora la creatividad y 

la calidad. 

 

-Cultura de evasión: propia de aquellas organizaciones en la que se evitan los conflictos y 

problemas y cuyas relaciones interpersonales son superficiales, aunque agradables. Se debe estar 

de acuerdo con los demás para obtener su aprobación y ser aceptados. La eficiencia es limitada al 

uniformarse las diferencias y limitarse la expresión de ideas. Las personas saben que se castigan 

los errores y no es seguro que el éxito sea algo positivo. Los problemas se pasan y las acciones y 

decisiones que toman implican poco riesgo. 

 

-Cultura burocrática:  tipo de organizaciones conservadoras, tradicionales y dirigidas 

burocráticamente. Se espera que las personas adapten, persigan las normas y sigan modelos de 

conductas. La innovación es limitada y es difícil que la organización se adapte a los cambios del 

entorno. 

 

-Cultura competitiva:  lo más importante es ganar y donde se recompensa la superación personal. 

Las personas actúan en un marco definitivo por la alternativa perder-ganar. Se trabaja en contra de 

alguien, no con alguien. Se reduce la cooperación, se pierde el sentido de la realidad y se inhibe la 

eficiencia organizativa. En circunstancias estables las personas son valoradas, apreciadas y 

recompensadas en función de sus resultados, ya que el valor máximo es la eficiencia. 

 

-Cultura perfeccionista: típica de las empresas en las cuales el trabajo persiste, la dedicación y la 

cantidad de horas son valores preponderantes. Los miembros del equipo saben que deben evitar 

errores, tener bajo control los temas y trabajar en exceso, el cual lleva a un estilo perfeccionista, se 

pierde de vista el objetivo y se desarrollan los detalles que acaban convirtiéndose en fines por sí 

mismos. 

 

-Cultura de negación: se da en las organizaciones que premian el enfrentamiento, la destrucción, 

el negativismo y también la oposición de forma obsesiva. Se logra el status al ser crítico y la 

oposición se realiza a nivel de ideas o personal (generalmente la primera encubre la segunda). En 

último grado, esta cultura lleva a conflicto permanente, disolución de grupos o bien a decisiones 

demasiado diluidas para ser eficientes. 

 

-Cultura de autoridad:  propia de las organizaciones con poca participación, rígidamente 

estructuradas sobre la base del poder. El poder se ejercita según el status de las personas que creen 

http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/confyneg/confyneg.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/segu/segu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/ripa/ripa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/innovacion-y-competitividad/innovacion-y-competitividad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/confyneg/confyneg.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml
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que serán recompensadas por mantener estrictamente controlados a las personas subordinadas, pero 

serviles con los jefes. Aun cuando tienen una imagen de eficacia, estas organizaciones sufren 

graves problemas de comunicación e integración y las personas ocultan información valiosa. No 

se participa, hay una aparente sumisión que se traduce en la ley del mínimo esfuerzo. Falta de 

iniciativa, flexibilidad y las personas cumplen órdenes. 

 

-Cultura de desarrollo:  organizaciones que animan a las personas a ser creativas y a dar la mejor 

calidad por encima de cualquier otra consideración, pero siempre a través del desarrollo personal. 

Existen a menudo problemas de control interno y fomentan el individualismo. Aun cuando, si se 

logra la cohesión del grupo, son muy eficientes. En este tipo de cultura se desarrollan personas de 

nivel de excelencia. 

Es importante tener claro que ninguna de las categorías anteriores supone la exclusividad de otras 

y en muchos casos existe complementariedad. Tratar de entender cuál o cuáles son las que cobijan 

a El Colegio de la Frontera Sur ayudará en el proceso general de mejora del clima organizacional.  

 

3.-  Comunicación Organizacional  

 

Bas§ndonos en el concepto general de que la comunicaci·n es la acci·n de ñponer en com¼nò y 

que está puesta en común requiere de una interacción humana, podemos decir que la comunicación 

no solo es importante, si no básica. 

Antonio Pasquali (1978) la define como "La relación comunitaria humana consistente en la 

emisión-recepción de mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello 

un factor esencial de convivencia y un elemento determinante de las formas que asume la 

sociabilidad del hombre". Es entonces así que sabemos que para que haya comunicación es 

necesario un sistema compartido de símbolos referentes, lo cual implica desde luego un 

intercambio de símbolos comunes entre las personas que intervienen en el proceso comunicativo. 

La comunicación cuando se aplica en las organizaciones es denominada Comunicación 

Organizacional. 

El concepto más cercano a nuestra mirada lo ofrece Fernández (1999) ya que afirma que la 

comunicación organizacional es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y 

agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de una organización, o entre la 

organización y su medio; o bien, prácticas que influyen en las opiniones, actitudes y conductas de 

los públicos internos y externos de la organización, todo ello con el fin de que esta última cumpla 

mejor y más rápidamente con sus objetivos.  

Mass (1998) señala que ñHablar de comunicaci·n organizacional es mencionar la primera 

condición para que exista una institución. De la comunicación y de su adecuado manejo depende, 

en gran medida, el éxito de una organización, ya que es factor indispensable para posibilitar su 

desarrollo y mejora continuaò. 

Parecería obvio que la comunicación sea importante dentro de la organización. Sin embargo, 

estudios demuestran que es precisamente en el entorno de la comunicación donde se gestan 

generalmente los verdaderos problemas internos que pueden no solo causar conflictos, sino llegar 

http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/adies/adies.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/matriz-control/matriz-control.shtml
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a detener el desarrollo general de la organización. De allí la importancia de saberla ver, dimensionar 

y estudiar, para usarla a favor de ECOSUR.  

La apuesta de la comunicación es entender que ésta circula en varias direcciones y que permea en 

absolutamente todas las personas. Es por eso que procurar mecanismos adecuados que nos 

garanticen que esta comunicación sea fluida es una obligación, así como  concentrar esfuerzos en 

revisar cómo son los flujos de comunicación que pueden ser descendentes, ascendentes o cruzados.  

 

ǒ La Comunicación descendente es la que fluye desde funcionarios ubicados en niveles altos 

hacia otros que ocupan niveles inferiores en la jerarquía organizacional. Una desventaja de este 

flujo de comunicación es que la información se pierde o se distorsiona al descender por la cadena 

de mando. La emisión de políticas y procedimientos por parte de la alta dirección no asegura la 

comunicación; de hecho, muchas de las órdenes no se comprenden y ni siquiera se leen. Por 

consiguiente, es fundamental contar con un sistema de retroalimentación para determinar sí la 

información se percibió tal como era la intención del emisor.  

 

ǒ La Comunicación ascendente viaja desde los subalternos hacia los superiores y continúa 

ascendiendo por la organización. El problema que presenta este flujo es que puede ser 

obstaculizado por empleados que filtran los mensajes y no transmiten toda la información a sus 

jefes, en especial la información desfavorable. Sin embargo, la transmisión objetiva de información 

es esencial para fines de control. La alta dirección necesita conocer específicamente los hechos 

sobre el desempeño de los procesos y de sus funcionarios. 

ǒ La Comunicación lateral  se utiliza para acelerar la circulación de la información, mejorar 

la comprensión y coordinar los esfuerzos para el logro de los objetivos organizacionales. Incluye 

el flujo horizontal de información entre funcionarios de niveles organizacionales iguales o 

similares, y el flujo diagonal entre funcionarios de niveles diferentes que no tienen una relación de 

dependencia directa entre sí. Ο 

La comunicación organizacional requiere de técnicas y actividades que se recomienda siempre 

partan idealmente de la investigación, pues es así que se podrán conocer problemas, necesidades y 

áreas de oportunidad en materia de comunicación dentro de la institución.  

 

4.- Clima organizacional  

 

El clima organizacional se refiere al conjunto de atributos que hacen referencia al ambiente de 

trabajo.  Este clima puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño de una organización, o 

puede ser un factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran.  

Es por ello que se considera como ñla opini·n" que miembros de la instituci·n se forman de la 

organización a la que pertenecen.  
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Estudiar el clima organizacional es una tarea muy compleja, que requiere de mucho tiempo para 

alcanzar a comprender todos los factores que lo determinan. Por esa razón se deben establecer 

claramente las dimensiones que se requieren analizar y que sean esas variables las que se relacionen 

directamente con la estructura y los procesos organizacionales que impactan el clima laboral.  

La motivación de los miembros está estrechamente ligada al clima organizacional. Una 

organización que tiene una motivación elevada entre sus miembros suele tener un clima laboral 

alto, y esto genera buenas relaciones, interés y colaboración entre sus integrantes. Gibson (2001) 

señala que en un clima organizacional bajo se presentan estados de desinterés, apatía, depresión e 

insatisfacción: en algunos casos pueden transformarse en inconformidad, agresividad e 

insubordinación.  

Es por eso de suma valía saber que los integrantes de la organización son hombres y mujeres que 

activamente perciben e interpretan su ambiente laboral. Se trata entonces de un proceso de 

medición de percepción del ambiente laboral que influye directamente en las actitudes, desempeño 

y conductas de los miembros de una organización. 

La diferencia entre cultura y clima se fundamenta en que el clima es un constructo personal 

fundamentado en los valores y creencias personales de lo que el sujeto entiende que es el 

rendimiento. Mientras que  la cultura es un constructo social compartido por los miembros y 

fundamentado en valores y creencias y por lo tanto la representación de la realidad socialmente 

construida. 

Conocedores de que el clima se refiere a como se perciben las características del medio ambiente 

del trabajo y que ellas tienen repercusiones en el comportamiento laboral de los individuos, 

debemos tener muy presente que no se trata de sucesos estáticos, incluso aun cuando parezcan 

hechos repetitivos. El carácter dinámico de las organizaciones y de las relaciones humanas son en 

primera instancia puntos a favor en un estudio de este tipo.  

En este estudio trabajamos sobre la postulación de siete dimensiones que explican el clima 

organizacional. Cada dimensión refleja por si misma componentes que nos dan indicadores para el 

análisis humanista al que queremos referirnos. Las dimensiones son: 

1. Sentido de pertenencia 

2. Comunicación 

3. Condiciones de trabajo y manejo de recursos 

4. Colaboración y trabajo en equipo 

5. Salud Laboral (emocional, mental y física) 

6. Reconocimiento laboral 

7. Calidad de vida y valores institucionales. 
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Son estas dimensiones y su estudio dentro del Colegio, las que nos permiten obtener, con la 

aplicación de la encuesta, una visión fiel de las percepciones y sentimientos asociados a 

determinadas estructuras y condiciones de la organización.  El saber cómo es percibido el Clima 

Organizacional, genera una retroalimentación, pero también una reflexión indirecta de los 

participantes, quienes en muchas ocasiones proporcionan datos, pero refuerzan o eliminan 

internamente otros tantos. Con el análisis de las respuestas por dimensiones se alcanzan a conocer 

claramente los factores de motivación y el rendimiento profesional, vinculados a los procesos que 

se refieren en la ENCO 2017.  

  

5.- Justificación  

El clima organizacional (CO) surge del entendido de que vivimos en ambientes complejos y 

dinámicos, lo que genera diversos comportamientos que marcan, determinan o afectan ese 

ambiente.  

Méndez (2006) explica que el clima organizacional tiene su origen en la sociología; en donde el 

concepto de organización dentro de la teoría de las relaciones humanas enfatiza la importancia del 

hombre en su función del trabajo y por su participación en un sistema social. El autor define 

también al clima organizacional como el resultado de la forma como las personas establecen 

procesos de interacción social y donde dichos procesos están influenciados por un sistema de 

valores, actitudes y creencias, así como también por su ambiente interno. 

En ese sentido el clima organizacional es fundamental en el trabajo y gestión de personas, lo que 

ha generado que sea de mucho interés y objeto de estudio en las organizaciones. Mucho se hace en 

diferentes medidas por identificarlo, al tiempo que se emplean diferentes técnicas para su medición, 

su análisis y la propia interpretación.  

El estudio del CO surge de un genuino interés por conocer la percepción que tienen los miembros 

de todas las áreas de la organización en los planos psicológico-físico-material, para de esta manera 

conocer su grado de satisfacción profesional, que en gran medida será la percepción que se tendrá 

al exterior de la organización. Trabajar en torno al clima permite la escucha activa, el diálogo y el 

sentimiento de pertenencia al grupo. En consecuencia el esfuerzo de ECOSUR en evaluar su CO 

rendirá frutos ya que permitirá  la construcción de un ambiente laboral con calidad, empatía y 

profesionalismo, lo que deriva en un buen cumplimento de metas y objetivos trazados por la 

organización.  
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6.- Antecedentes históricos de El Colegio de la Frontera Sur 

El Centro de Investigaciones Ecológicas del Sureste. 

Unidad San Cristóbal. 

En 1973, los intereses confluentes de tres instituciones para el desarrollo de capacidades científicas 

enfocadas a la problemática de las áreas tropicales del país llevaron a la organización del Centro 

de Investigaciones Ecológicas del Sureste (CIES). Por otro lado, el gobierno del estado de Chiapas, 

encabezado por el doctor Manuel Velasco Suárez, buscaba establecer un centro para el análisis de 

problemas del bienestar humano y del desarrollo productivo de las regiones marginadas de Chiapas, 

considerando en particular la dinámica social y cultural de las comunidades indígenas. Este interés 

se manifestaba en el contenido de un programa, auspiciado por las Naciones Unidas, para el 

desarrollo de los Altos de Chiapas, una de las principales regiones indígenas del país que desde 

entonces refleja el rezago de sus condiciones de vida. El desarrollo energético de la región, con la 

construcción de importantes proyectos hidroeléctricos en el río Grijalva y la apertura de campos 

petroleros, planteaba una nueva dinámica social de migración y empleo que requería un análisis 

sobre su impacto en la población. Fue entonces cuando se realizó el primer congreso indígena en 

San Cristóbal y se inició la formación de importantes organizaciones rurales en los Altos de 

Chiapas. Al mismo tiempo, el decreto de bienes comunales lacandones en la selva tropical de 

Montes Azules (Selva Lacandona) planteaba la necesidad de realizar estudios para su conservación 

y manejo, lo que llevaría en 1978 al decreto para la creación de la Reserva de la Biosfera de Montes 

Azules. 

Otro interés para la fundación del CIES surgió en el departamento de Ecología Humana de la 

Facultad de Medicina de la Universidad Autónoma de México (UNAM). Este departamento 

promovía la investigación entomológica de las enfermedades tropicales, en particular la 

oncocercosis, leshmaniasis y malaria, y buscaba establecer una colaboración con el Centro de 

Estudios de Oftalmología Tropical, con base en San Cristóbal y enfocado a la problemática de 

tracoma en la región, así como con las universidades de Yucatán y de Tabasco. 

Por último, el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología (CONACYT) iniciaba un programa de 

descentralización de la investigación científica que planteaba la organización de programas de 

investigación en biología tropical. La fundación previa del Centro de Investigación Científica y de 

Educación Superior de Ensenada, Baja California, del Centro de Investigaciones Biológicas en La 

Paz, Baja California Sur, y del Instituto Nacional de Investigación sobre Recursos Bióticos en 

Jalapa, Veracruz, hacía con ese Centro localizado en Chiapas, una estructura que complementaría 

la cobertura de las principales regiones biológicas de México. 

La suma de esfuerzos a partir de estos tres intereses llevó a la formulación de una propuesta para 

organizar un centro de investigaciones enfocado a los problemas del sureste de México y localizado 

en San Cristóbal de Las Casas, Chiapas. Es así que en 1973, a través de un convenio tripartita, se 
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dio forma a un programa preliminar orientado a definir la viabilidad de este centro de investigación 

científica. 

El Departamento de Ecología Humana de la UNAM se encargó del desarrollo de los trabajos de 

formación del Centro y definió tres programas indicativos para la etapa preliminar de desarrollo 

institucional: entomología económica, entomología médica y seroepidemiología. Su desarrollo 

estuvo a cargo de cinco investigadores comisionados por la Facultad de Medicina y el Instituto de 

Biología de la UNAM y fue dirigido por el doctor Fernando Beltrán Hernández. Este grupo inició 

un programa de capacitación subprofesional de técnicos y asistentes de investigación, que llevó a 

la organización de un amplio grupo de apoyo. Con éste se iniciaron las labores de investigación en 

San Cristóbal de Las Casas, instalando el Centro en una casona de la zona histórica de la ciudad. 

El trabajo de este grupo de investigación dentro del ámbito de la entomología dio forma a los 

primeros programas de investigación. A su vez, la participación del gobierno del estado de Chiapas 

y la del CONACYT llevaron a la definición de objetivos amplios de análisis de los limitantes del 

desarrollo económico y social de la región y de la conservación de la biodiversidad, y dieron forma 

a un programa multidisciplinario de investigación. 

Esta etapa formativa concluye en 1974 con el decreto presidencial que crea el CIES, publicado en 

el Diario Oficial de la Federación el 2 de diciembre de ese año. Este resultado se logró gracias al 

interés y apoyo de las tres instituciones involucradas, encabezadas entonces por el doctor Manuel 

Velasco Suárez, gobernador constitucional del estado de Chiapas, el licenciado Gerardo Bueno 

Zirión, Director General del CONACYT y el doctor Guillermo Soberón Acevedo, rector de la 

UNAM. Con base en el compromiso de estas instituciones se inició la operación formal del centro 

y se facilitaron los recursos financieros necesarios hasta 1976, año en que comienza su operación 

autónoma con recursos de la federación. 

Se debe destacar la amplitud de los objetivos que fueron plasmados en el decreto de creación del 

CIES. Su orientación multidisciplinaria incluía el desarrollo de investigación básica y aplicada, así 

como la formación de recursos humanos a nivel posgrado dentro de las ciencias naturales y 

sociales, marcando la misión del centro en el contexto regional e imprimiéndole un carácter 

particular dentro del proceso de formación de centros de investigación científica y tecnológica en 

el campo de la ecología, orientados a la solución de problemas del Sureste de México y en particular 

del estado de Chiapas y estudiar los diversos aspectos de la integración del hombre con su ambiente, 

dentro de las áreas de las ciencias de la salud, agropecuarias, silvícolas y socioeconómicas. 

La amplitud de estos objetivos llevó a la formulación de un ambicioso programa para el desarrollo 

de proyectos. Este planteó la formación de las áreas de biomedicina, producción agropecuaria, 

biología tropical y estudios socioeconómicos. (Recuperado https://www.ecosur.mx/historia/) 
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El Centro de Investigaciones de Quintana Roo 

Unidad Chetumal 

Fundación: 1979-1985 

El Centro de Investigaciones de Quintana Roo (CIQRO) fue creado el 21 de julio de 1979 como 

asociación civil de participación mayoritaria del gobierno federal. En su conformación participó la 

Secretaría de Educación Pública, el gobierno del estado de Quintana Roo, la Universidad Nacional 

Autónoma de México y el Instituto Politécnico Nacional. El conocimiento del recién creado estado 

de Quintana Roo se planteaba como un objetivo central de este centro, con un énfasis particular en 

el aprovechamiento racional de los recursos naturales como base para su desarrollo económico. 

El programa institucional, cuyo diseño y dirección estuvieron a cargo del Doctor Alfredo Careaga, 

se organizó en tres áreas: recursos naturales, desarrollo de tecnologías apropiadas y estudios 

sociales. Los esfuerzos iniciales incluyeron el desarrollo tecnológico orientado al uso de 

ferrocemento y la hidroponia. Por su parte, los estudios sociales establecieron un diagnóstico global 

de Quintana Roo, que fortalece la vinculación social de la institución. 

  

Evolución institucional 

En la etapa inicial de la institución la maduración académica fue lenta, en buena medida como 

resultado de la falta de investigadores formados en la región y de la dependencia de investigadores 

visitantes pertenecientes a instituciones nacionales. A partir de 1985, bajo la dirección del Doctor 

Enrique Carrillo Barrios-Gómez, se inició el desarrollo de programas dirigidos a los recursos y a 

la biodiversidad acuática de la región costera de Quintana Roo y el Caribe. Mediante la contratación 

de un grupo importante de investigadores jóvenes, la mayoría con grado de maestría, crecieron las 

capacidades de la institución y fue entonces cuando se iniciaron también los estudios de fauna y 

flora en ambientes terrestres y se dio la mayor relevancia a los trabajos ligados a la conservación 

de la biodiversidad en el estado. Destacan como resultado, los aportes institucionales para la 

formación de la Reserva de la Biosfera de Sian Ka´an, decretada en el año de 1986. 

 En ese mismo año, el CIQRO traslada su base de operaciones de Puerto Morelos a la ciudad de 

Cancún y dentro del convenio general de desarrollo para el estado de Quintana Roo, se acuerda su 

transferencia del gobierno federal al gobierno del estado, pasando éste a hacerse cargo del gobierno 

del centro, pero sin prescindir del apoyo económico de la federación. 

 Durante el periodo de 1986 a 1988, como resultado de la designación del Doctor Carrillo como 

Secretario de Educación del estado, la dirección es ocupada interinamente por la C.P. Araceli de la 

Garza, hasta entonces Directora de Administración. Es a partir de 1988 que la dirección queda a 

cargo del Doctor Eduardo Suárez Morales, quien venía desarrollando estudios del zooplancton en 

el mar Caribe. 
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 El año de 1989 marca una importante crisis en la vida institucional, ante la decisión de trasladar 

las instalaciones a la ciudad de Chetumal. Este proceso genera un conflicto laboral de gran 

magnitud, cuyo resultado es la separación de cerca de la mitad de los investigadores de la 

institución. Se inicia así un proceso de reclutamiento y en 1990 se llega a la cantidad de 17 

investigadores, de los cuales 11 pertenecen al Sistema Nacional de Investigadores (SNI). Dentro 

de este proceso de reestructuración institucional se crea una nueva área, orientada al estudio de los 

procesos sociales y económicos de Quintana Roo y de su relación fronteriza con Belice y el Caribe. 

De igual forma se crea un nuevo departamento de pesquerías y acuicultura y se refuerzan los 

trabajos de ecología y taxonomía de la flora y fauna  terrestres y acuáticas, lo que fortalece las 

bases de capacidad institucional. El número de investigadores aumenta. En 1992, 15 de ellos 

pertenecen al SNI. Los resultados del esfuerzo académico en los proyectos se reflejan en la 

producción de importantes publicaciones por parte de la institución, entre las que destacan las 

recopilaciones sobre la biodiversidad biológica en la reserva de la biosfera de Sian Ka´an, la 

biodiversidad marina y costera de México y el estudio de la frontera México-Belice. 

 A partir de 1990 el CIQRO había pasado a ser un organismo descentralizado del gobierno del 

estado de Quintana Roo, conservando sus objetivos originales y la participación federal mayoritaria 

en su presupuesto. En este periodo se inicia una activa gestión para integrar el CIQRO al Sistema 

de Centros de Investigación Científica SEP-CONACYT, buscando reforzar su vinculación al 

entorno científico nacional y apoyar sus mecanismos de evaluación académica. A través de una 

comisión externa formada por el CONACYT se realiza una evaluación de sus trabajos y se 

formulan recomendaciones encaminadas a su incorporación al Sistema SEP-CONACYT. 

 En 1993, con el cambio de administración estatal, se nombra como director al antropólogo Antonio 

Hoy Manzanilla. Esta nueva administración busca ampliar los aportes institucionales a la 

formación de recursos humanos, impulsando una Maestría en Ciencias sobre estudios del Caribe. 

Al mismo tiempo se continúan las líneas de investigación vigentes y se da un marcado crecimiento 

del personal de la institución. Desafortunadamente, las restricciones financieras que enfrenta el 

centro en este periodo afectan su capacidad operativa, lo que se refleja en su planta de 

investigadores. Es así que para 1995 el personal perteneciente al SNI disminuye a tres. 

 Esta situación, asociada a las crecientes dificultades económicas del estado y al proceso de 

formación de El Colegio de la Frontera Sur, llevó a la propuesta de una unidad de ECOSUR que 

integrará los programas viables del CIQRO. En septiembre de 1995 el gobierno del estado de 

Quintana Roo decretó la disolución del Centro de Investigaciones de Quintana Roo y la liquidación 

de su personal y transfirió sus bienes y programas a El Colegio de la Frontera Sur, con la finalidad 

de establecer una unidad de investigación en el estado. 

(Recuperado http://www.ecosur.mx/sitios/historia/1979-1985-el-ciqroo-quienes-170) 

 

  

http://www.ecosur.mx/sitios/historia/1979-1985-el-ciqroo-quienes-170
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El Colegio de la Frontera Sur 

ECOSUR fue creado en octubre de 1994 al transformarse el Centro de Investigaciones Ecológicas 

del Sureste (CIES) con dos sedes: San Cristóbal de Las Casas y Tapachula, ambas en Chiapas con 

una planta de 49 investigadores. En 1995 el Centro de Investigaciones de Quintana Roo (CIQRO) 

transfirió sus programas de investigación a ECOSUR estableciendo la unidad de investigación en 

el estado. En 1995 se fundó la Unidad Villahermosa y en 1996 la Unidad Campeche, 

consolidándose con ello la presencia de ECOSUR en los cuatro estados de la frontera sur de 

México. 

La historia de ECOSUR se puede dividir en tres períodos: 

1)  (1994-1998) caracterizado por la creación del programa institucional y un crecimiento 

rápido. 

2)  (1998-2004) por la serie de acciones realizadas para consolidar la investigación, la 

formación de recursos humanos y la vinculación, así como para fortalecer la infraestructura y los 

servicios de apoyo. 

3)  (2005-2010) caracterizado por una elevada producción académica obtenida por una plantilla 

de personal científico madura, que se ha insertado en las redes nacionales e internacionales de 

generación de conocimiento de sus respectivos programas de investigación.  

 

7.- L inea de tiempo y percepciones generacionales 

 

Estos tres periodos son importantes en la consolidación de la cultura organizacional, debido a que 

a través de los antecedentes genealógicos de la consolidación del capital humano para El Colegio 

de la Frontera Sur se han detonado tres grupos generacionales en estos tres periodos, quienes están 
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divididos en grupos muy marcados que aumenta las brechas generacionales en cuanto a la 

percepción, comunicación, trabajo en equipo y principalmente el ambiente laboral. 

 La productividad  y el rendimiento laboral dependen del ciclo de vida en que se encuentran. Las 

necesidades personales, familiares y profesionales de estas tres generaciones es importante ya que 

al encontrarse en distintas etapas de la vida las prioridades son distintas. 

Otro factor relevante que afecta implícitamente el clima laboral de ECOSUR es la comunicación 

que ocurre entre estas tres generaciones, debido a que las brechas generacionales implican distintas 

perspectivas de vida y de visiones profesionales. A su vez, la confianza que puede surgir en la 

búsqueda de  cumplir objetivos en común, el trabajo en equipo y si se logran los objetivos que 

estamos buscando como institución.  

Algunos comentarios al respecto en cuanto a esta brecha generacional:  

Grupo 1: Para las personas mayores las cuestiones como el respeto y la formalidad son 

importantes. Constituyen una manera de expresar reconocimiento. Sin embargo, para los jóvenes 

la formalidad es obsoleta y el respeto es cosa del pasado.  

Grupo 2: Para las personas de edad media, se generó al inicio de su anexión al Centro cierto 

rechazo por un conflicto de grupos dominantes, enfocándose a resolver su trabajo, esto ha 

generado que no se integraran con el Grupo 1 y tampoco haya una buena aceptación del Grupo 

3. Generacionalmente se mantienen al margen, con cierto desánimo, de sus necesidades.  

Grupo 3: Para los jóvenes domina la búsqueda de métodos innovadores para la gestión de 

recursos, procesos alternativos y búsqueda de una estructura más horizontal en la toma de 

decisiones y consultas, que  genera nuevas formas de colaboración a nivel interno y externo.  
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8.- Historia del clima y la cultura organizacional en ECOSUR 

Árbol genealógico de directivos. 

 

 

Directores Generales de ECOSUR: 

Pablo Farias: Génesis de ECOSUR  (1994-1998) 

Clima: Motivación, entusiasmo, nuevos equipos de trabajo, compromiso, confianza. Consolidación 

y unificación del CIES y CIQRO, convocatoria, inspiración para investigadores de todo el país a 

integrarse a la institución.  

Pablo Liedo: Consolidación y abundancia ( 1998 -2004) 

Clima: motivación, compromiso, confianza, impulso de las unidades, estilo de liderazgo 

carismático y humanista, apoyos gubernamentales para la investigación, becas, apoyo para la 

realización de sabáticos en el extranjero, apoyo para la realización de doctorados en el extranjero 

manteniendo sus plazas. 
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 2004 ï 2008 Calidad y excelencia académica  

Clima: el clima organizacional para la institución se enrareció en este segundo periodo. Algunas 

percepciones son por el crecimiento acelerado de la institución que no permitió una organización 

planeada sobre el ambiente laboral y los medios de comunicación interna. Se crearon los primeros 

vicios de comunicación como son el manejo excesivo del correo institucional.   

En 2005 se generó el primer estudio de clima organizacional que arrojó datos muy similares a lo 

que está padeciendo actualmente la Institución.  

Esperanza Tuñón: Alta responsabilidad y disciplina (2008 ï 2013)  

Clima: se impulsó el clima organizacional en el inicio de esta Dirección con alta esperanza y 

expectativas de mejoras, y un alto compromiso de la líder al reto del puesto. La percepción de este 

periodo es el exceso de carga laboral con demandas y expectativas de la función pública. Se acentuó 

el mal manejo de la comunicación interna, a través del abuso del correo electrónico y se 

evidenciaron aspectos negativos de los colaboradores, se perdió el rumbo de reconocer 

internamente el capital humano, esto alimentó un clima hostil y áspero.   

Mario González Espinosa: institucionalización y humanización (2013 ï Actualmente)  

Clima: durante este periodo se han generado estrategias para la institucionalización de ECOSUR, 

se buscó una reorganización de los procesos administrativos y se crearon comités que permiten la 

ética institucional, transparencia en las actividades fiscales y rendición de cuentas. A su vez la 

fuerte presión de la función pública con las reformas ha generado un clima de estrés ante la excesiva 

normativa.  

Se han acentuado los problemas de comunicación interna y ha sido más marcada la división entre 

los perfiles que colaboran y conforman la plantilla del capital humano de ECOSUR. 

Históricamente la administración de Mario González es la primera en buscar alternativas para la 

mejora del clima laboral a través de generar escucha y aprovechamiento del capital humano con el 

que la institución cuenta. Esto concuerda con la búsqueda de generar un liderazgo más cercano al 

capital humano y de escucha a la comunidad.  
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9.- Metodología  

 

Cortés e Iglesias (2004) definen la metodología como la ciencia que nos enseña a dirigir 

determinado proceso de manera eficiente y eficaz para alcanzar los resultados deseados y que tiene 

como objetivo darnos la estrategia a seguir en el proceso 

Para la realización del proceso de diagnóstico de clima organizacional de El Colegio de la Frontera 

Sur, dividimos el trabajo en tres grandes etapas: 

ǒ Encuesta en línea ENCO 2017 

ǒ Aplicación de entrevistas clínicas a profundidad y;  

ǒ Foros de socialización de resultados en las cinco unidades.  

 

Definimos darle al estudio un enfoque mixto por la naturaleza de las etapas, y es así que utilizamos 

técnicas cuantitativas y cualitativas por separado. La finalidad es poder encontrar vía estas técnicas 

de obtención de información, ambas concepciones y combinar los procesos para llegar a resultados 

de una forma más efectiva y duradera.  

En la primera etapa se trabajó una encuesta de 106 preguntas con reactivos cerrados y abiertos 

sobre las siete dimensiones mencionadas. Se utilizó como técnica la escala Likert, que dio 

resultados que encuadran en el diagnóstico de manera exacta. 

La teoría de clima organizacional que propone Likert se conoce también como de los sistemas de 

organización. Esta nos permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza de los climas 

organizacionales y además permite analizar el papel de las variables que conforman el clima que 

se observa.  

Brunet (2004) explica que ñLikert sostiene que en la percepci·n del clima organizacional influyen 

tres grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a: estructuras de la 

organización y su administración: reglas, decisiones, competencias y actitudes entre otras. 

Referente a las variables intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de 

una organización, y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se mencionan las 

siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de decisiones, entre otras. Las variables 

finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta fuertemente a la organización en 

la productividad, ganancias y p®rdidaò.  

En la segunda etapa se utilizó la técnica de entrevista clínica a profundidad, que ayuda a investigar 

percepción, sentimientos profundos, motivaciones de comportamiento de las personas y sus 

vivencias. En esta etapa el trabajo se centró en la Unidad Campeche, dondese realizaron entrevistas 

a profundidad a todo el personal, de una hora en promedio. Se elaboró un esquema de preguntas 

abiertas que abarcó las siete dimensiones y se llevaron a cabo las mismas. La sistematización 

permitió, vía repetición obtener resultados de la percepción general en la unidad.  



 

Página | 19  
 

Para la tercera y última etapa, que es propiamente la entrega de resultados mediante una gira de 

presentación de foros en las cinco unidades, se pretende socializar los resultados en un espacio de 

aproximadamente dos horas, para compartir los resultados obtenidos y las oportunidades de mejora 

por unidad, con planteamientos específicos.  

  

 

10.- Diagnostico ENCO 2017  

 

El impresionante crecimiento de las plataformas virtuales  ha posicionado a la  encuesta como una 

magnífica herramienta de análisis cuantitativa y cualitativa. 

Al utilizar la encuesta virtual  dentro de un diagnóstico de clima organizacional se adquieren 

beneficios, tales como: 

1) Transmitirse  simultáneamente a las personas encuestadas, lo cual permite tener los 

resultados de forma inmediata y/o  en tiempo real. 

2) Reducir  los costos entre 25 y 40%  además de una  fácil integración para el diagnóstico. 

3) Personalizar los datos, lo cual da una mayor relevancia dentro de la situación  del Centro de 

Investigación. 

 

ENCO 2017 Plataforma virtual de la encuesta 

 

Para el diagnóstico de clima organizacional de ECOSUR se desarrolló la Encuesta de Clima 

Organizacional 2017 (ENCO), la cual es una plataforma online de alta seguridad que permite  

establecer los reactivos planteados en el dise¶o de contenido de manera cuantificable, 

verificable, con resultados automatizados. 

Este sistema permite visualizar de manera textual y gráfica los resultados obtenidos y ofrece un 

grado de confiabilidad de 100%. 

Las dimensiones a evaluar son: 

 

a) Sentido de pertenencia.  Generar dentro de la Encuesta una evaluación para conocer factores 

que permitan el desarrollo de esta área principalmente en potencialidad de los recursos humanos 

que ECOSUR posee.   

b) Evaluación y Análisis de los canales de Comunicaci·n. Dentro de la instituci·n debido a 

que son estos los medios para la mejora continua y la solución de conflictos de los implicados. 

La comunicación es la base para crear una empatía entre los colaboradores y promotores de la 

salud o toxicidad en el clima organizacional de la instituci·n.     
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c) Condiciones de trabajo y manejo de recursos. Los cuales se enfrentan (gestiones, tr§mites, 

rendici·n de cuentas, evaluaciones, CEPCI, Urgentísimos, manejo de recursos, etc.)  

d) Colaboraci·n y trabajo en equipo. La percepci·n del personal sobre sus jefes y sobre sus 

compa¶eros. En este sentido evaluar la colaboraci·n en equipo y la productividad dentro de 

estos mismos. Evaluar la confianza o desconfianza que genera la base de un trabajo en equipo 

manteniendo los objetivos en com¼n en cuanto a la productividad y la realizaci·n de tareas. 

e) Salud Laboral y ciclos de vida. Busca encontrar indicadores enfocados a la salud 

psicoemocional, y física dentro de la institución, como segundo paso es encontrar las brechas 

emocionales dentro de los distintos ciclos de vida del capital humano. 

f) Reconocimiento laboral. Evaluar, analizar, generar cambios sobre la percepci·n de los 

colaboradores sobre el reconocimiento en cuanto al desempe¶o de sus labores m§s all§ de la 

divulgaci·n de sus investigaciones y/o publicaciones. El reconocimiento genera un ambiente 

amable en las tareas cotidianas de los colaboradores y subordinados. Debido a que en ECOSUR 

se observaron diferentes perfiles, es importante que todos en su §rea se sientan reconocidos. 

g) Visi·n, misi·n y valores institucionales de ECOSUR. Actualizar e identificar el inter®s de 

la comunidad por el C·digo de Conducta de ECOSUR, apartado especial para el Comit® de 

Etica y de Prevenci·n de Conflictos de Inter®s (CEPCI). Identificar si el personal conoce sus 

valores y si considera que se llevan a la práctica.   

ǒ Respeto 

ǒ Honestidad 

ǒ Equidad  

ǒ Cuidado en el entorno cultural y ambiental.  

ǒ Cooperaci·n   

ǒ Identificar si se conoce la visi·n y la misi·n de la instituci·n. 

      

Se contextualiza la encuesta enfocada a los perfiles que se identifican en las diferentes Unidades: 

San Cristóbal, Campeche, Chetumal, Tapachula y Villahermosa 

h) Estrés laboral y enfermedades asociadas con el estrés. Perfiles del personal dentro de El 

Colegio de La Frontera Sur: 

Perfiles administrativos: es el §rea donde se manejan los recursos humanos, los procesos de 

contratación, la operatividad de la instituci·n, El persona est§ dividido en subcategorías que 

son: 
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ǒ Sindicalizados           

ǒ Personal de apoyo           

ǒ Eventuales 

ǒ Prestadores de servicios profesionales 

    

Perfiles Acad®micos. De este perfil surgen tres: personal docente, investigadores y alumnos. 

Los aspirantes a los programas de doctorado y maestr²a deben contar con un tutor que se 

ubica en las siguiente subcategor²a.        

         

ǒ Investigadores          

ǒ T®cnicos       

       

Estrategia de difusi·n de la encuesta y aplicaci·n: 

      

El principal objetivo  es conseguir el mayor porcentaje de respuesta entre quienes laboran en 

ECOSUR, además de la oportunidad de fortalecer los valores del Centro. Al mismo tiempo es 

un buen momento para que los colaboradores sean escuchados. 

 

A partir del 23 del mayo del año en curso se puso a disposición la Encuesta de Clima 

Organizacional (ENCO 2017) para investigadores, administrativos, personal de apoyo y 

estudiantes. 

 

 

Estrategia de convocatoria: 

      

1)  Plan de comunicaci·n: se comunic· al personal los objetivos que se tiene de la 

realizaci·n de la encuesta, el procedimiento que va a seguirse, qu® se har§ con los 

resultados y el papel que ellos van a jugar en todo esto. Para obtener su confianza fue 

importante dejar claro el car§cter an·nimo de la consulta y la responsabilidad de los 

colaboradores en la mejora del clima laboral. 

      

2) Una responsabilidad que tambi®n deber§ asumir la instituci·n a la hora de compartir 

los resultados y el plan de acci·n de la encuesta. 

 

 Como parte de la comunicación,  se consideran las siguientes herramientas: 

 

 


