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INTRODUCCION

En la actualidad, y en un mundo que dia a dia requiere mas competencias, se han considerado
temas de gran trascendencia, dentro de los cuales destacan el bienestar integral y la educacion,
siendo ambos temas prioritarios para la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), mismos
que se encuentran dentro de sus Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) asi como en los
Objetivos del Desarrollo del Milenio (ODM), que a su vez forman parte de la agenda 2030 de la
ONU; Una manera de lograr una sociedad con bienestar integral, es desarrollandose dentro de
un entorno seguro, con buenas practicas, buenas oportunidades de crecimiento y condiciones,
una de las vias para lograrlo, es mediante la inclusion de un buen clima laboral, toda vez que el
lugar de trabajo es donde mas pasan parte de su vida las personas ocupadas, de la misma
manera lo anterior esta inmerso en un tema empresarial.

En América Latina, la mayoria de las personas se emplean en organizaciones consideras
PYMES, lo cual es un término que se emplea para categorizar a las empresas dentro de un
conjunto empresarial especifico, aunque no existe una definiciébn estandarizada debido a
discrepancias entre diversos autores, especialmente en lo que respecta a su clasificacion y
caracteristicas, como el numero de empleados o el volumen de ventas. Se tiene claro que no hay
una definicién legal u oficial; sin embargo, el comité de investigacion de pequefias empresas en
el Reino Unido, en 1971, consideraba pequefas a las empresas con menos de 200 empleados.

En el contexto nacional, una pequefia empresa se define como aquella que emplea entre
11 y 30 trabajadores y genera ventas anuales que oscilan entre 4 y 100 millones de pesos. Por
otro lado, las medianas empresas son aquellas dedicadas al comercio o servicios que cuentan
con un rango de 31 a 100 trabajadores y generan ventas anuales de 100 a 250 millones de pesos.
Estas ultimas presentan un nivel de complejidad mas avanzado, ya que involucran personal con
responsabilidades en coordinacion, control y toma de decisiones (Secretaria de Economia,

2023).



En general, se trata de crear un espacio digno para generar bienestar integral y que de
esta manera, las personas puedan desarrollar nuevas competencias, mismas que también son
consideradas dentro de dicho marco, mediante la educacion de calidad, detonando asi en la
relacion que se busca encontrar, la del clima laboral y la educacion de calidad, siendo aun mas
interesante, el estudio de ambos casos dentro del mismo ambiente educativo como es el caso
de una universidad publica, que opere en un ambiente rural y que tenga como obijetivo, llevar la
educacion a la poblacion de la regién, es una tarea que requiere de mucho esfuerzo, dedicacion,
y por supuesto una impecable coordinacién administrativa.

En ese sentido, se considera que el ambiente de trabajo y la efectiva gestion de los
recursos humanos son elementos cruciales para el correcto desempefio de empresas de
cualquier indole o tamafo. De acuerdo con Chiavenato (2009), el capital humano desempefia un
papel fundamental en el establecimiento del entorno laboral en el que todos los empleados se
desenvuelven. En la época actual, tras casi dos afios de una pandemia global, el bienestar de
los trabajadores y el ambiente laboral han adquirido una relevancia que quizas no tenian en el
pasado, o si la tenian, no era tan evidente ni sujeta a criticas como lo es en la actualidad.

Por otra parte, la educacién en México es un tema de importancia medular que concierne
tanto a la sociedad como al gobierno, debido a su relevancia en el desarrollo del pais. Las
instituciones de educacion superior destacan por su papel fundamental, ya que no solo son
responsables de formar a la préxima generacion de profesionales y ciudadanos, sino que también
desempenan un rol esencial como empleadoras y motores econdmicos en las comunidades
locales y en todo el pais. Estas instituciones, en su doble funciéon de centros de formacién y
generadores de empleo, deben garantizar un entorno laboral que promueva la satisfaccion y el
bienestar de su personal.

De manera mas precisa, el Complejo Regional Mixteca es un complejo educativo que
pertenece a la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla, mismo que forma parte de los 5

complejos regionales distribuidos a lo largo del estado y sus municipios, el cual nace como



respuesta a la modificacién del estatuto organico de la BUAP en 2016. Tiene dentro de su
estructura tres unidades regionales: Atlixco, I1zucar de Matamoros y Chiautla de Tapia, que
surgieron como unidades desconcentradas en 2006, 2009 y 2017 respectivamente, Historia del
complejo Regional Mixteca, (2021); dentro del complejo se ofrecen distintas disciplinas
académicas como Administracién de Empresas, Administracion Turistica y Contaduria Publica,
sin embargo, recientemente se adicionaron dos nuevas licenciaturas: Gastronomia y Procesos
Educativos, para la comunidad de Izucar de Matamoros se ofrecen disciplinas como
Biotecnologia, Ingenieria Agroindustrial y Quimico Farmacobidlogo, mientras que en la sede de
Chiautla de Tapia se ofrece la Licenciatura en Administracion de Empresas, Contaduria y la
preparatoria regional que lleva el mismo nombre del municipio, resultando asi en un complejo
universitario multidisciplinario con gran trascendencia e importancia para la regién Mixteca de
Puebla. siendo un exponente de educacién superior en la regién, este complejo no solo cumple
con su misién de formar profesionales y ciudadanos comprometidos, sino que también genera
empleo y actia como un catalizador y detonante del desarrollo social y econémico en su entorno.

Es por lo anterior que, es importante que las condiciones laborales en las instituciones de
educacion superior sean adecuadas y propicias para un buen clima laboral. Esto no solo tiene
implicaciones para el personal, sino que también repercute directamente en la calidad de la
educacion ofrecida, es ahi donde se puede retomar el Objetivo de Desarrollo Sostenible Numero
4 (ODS 4) de las Naciones Unidas, que forma parte de los objetivos de la agenda 2030, que
particularmente se centra en garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad para
todos, lo anterior proporciona una nueva ventana para la investigacion, pues este ODS destaca
la importancia de no solo brindar acceso universal a la educacién, sino también asegurar que
esta educacion sea de alta calidad y contribuya al desarrollo sostenible del pais.

La conexién entre las condiciones laborales en las instituciones de educacién superior y
la calidad educativa es innegable. Un entorno laboral que promueva la satisfaccion, el

compromiso y el bienestar del personal educativo se traduce en una ensefianza mas efectiva,



innovacién en la pedagogia y, en ultima instancia, en una educacion de calidad. EI ODS 4 nos
recuerda que la calidad de la educacién es esencial para el logro de un desarrollo sostenible y
un futuro préspero para México.

Cuando se habla de la mejora del clima laboral es necesario retomar el tema de la
atencion al cliente, la investigacidon se centra en mejorar la relacion del clima laboral y la
educacién de calidad, se entiende que el clima laboral comprende de diversas herramientas
como la comunicacion efectiva y asertiva, el servicio al cliente y se debe cuidar que el personal
administrativo y docente se sienta valorado y ademas comprometido, se busca generar una
innovacién en técnicas administrativas y pedagdgicas que busquen soluciones a problemas y
ofrezcan una ensefianza mas efectiva. La mejora del clima laboral en ese contexto se convierte
en un factor determinante de la calidad de la educacion, es por ello que la inclusién de indicadores
dictados por el ODS numero 4 se vuelve esencial, ya que establece un marco que vincula el
clima laboral con los objetivos del desarrollo sostenible, proporcionando una guia clara para
evaluar y mejorar continuamente las condiciones laborales y la calidad educativa.

Esta conexion estrecha entre el clima laboral y los objetivos del desarrollo sostenible
implica que la busqueda constante de la calidad educativa va mas alla del simple estandar
académico del Complejo Regional Mixteca. Se proyecta como un catalizador para el desarrollo
sostenible y un futuro prospero no solo para la institucion, sino también para la region en su
conjunto. La educacién de calidad, en esta perspectiva, abarca la adquisicién de conocimientos
y habilidades académicas, el desarrollo de habilidades para la vida, la formacioén de ciudadanos
responsables y la promocion de la cultura del cuidado del medio ambiente, trascendiendo asi el
ambito académico y repercutiendo en el bienestar y la prosperidad de la sociedad y de la region
en especifico.

Es por lo anterior que, en la presente investigacion se abordaran temas relacionados con
el clima laboral y la educacién de calidad de acuerdo a lo establecido por la ONU en el Objetivo

de Desarrollo Sostenible Numero 4 y que de esta manera busca trascender mas alla de los



limites de las aulas de educacion superior, especificamente las del Complejo Regional Mixteca,
reconociendo de manera integral la importancia de la educacion de calidad para el desarrollo de
México, se propone indagar entre la relacion del clima laboral y la educacién de calidad con la
aspiracion de generar propuestas y estrategias de mejora que se vean reflejadas en un beneficio
palpable para los pobladores, usuarios y colaboradores dentro del entorno del Complejo Regional
Mixteca. La importancia de la investigacion transciende de igual manera el impacto a la
comunidad educativa, sino también se enfoca en el impacto a las personas que colaboran
activamente para mantener en funcionamiento el complejo, al comprender el clima laboral, no
sélo se contribuira a la satisfaccion y bienestar de quienes ahi labora, sino que sentara las bases
para una educacién de calidad con impacto social y sostenible dentro de la region.

Al alinearse con el Objetivo de Desarrollo Sostenible Numero 4 de las Naciones Unidas,
esta investigacion se convierte en un vehiculo hacia la transformacién de la educacion de calidad
inclusiva y con responsabilidad social, mediante un analisis de las variables que se relacionan
con el clima laboral y la educacion de calidad, busca abrir camino hacia un mejor futuro en el que
el Complejo Regional Mixteca, no sélo sea un centro educativo, sino también un motor de
desarrollo social, bienestar laboral, y sobre todo, un promotor de cambio para la comunidad local
y la region Mixteca que ademas genere un impacto en las organizaciones publicas, privadas y
sociales de la region, de tal manera que sea un punto de interés para aquellos emprendedores y
profesionistas que busquen oportunidades de investigacién, académicas y profesionales en él.

La presente investigacion generara un aporte para la administracion y especificamente
para el estudio del clima laboral, asi como elementos importantes al tema de la educacién de
calidad, mismos que seran de utilidad para profesionistas, docentes y microempresarios en
busca de herramientas de mejora del clima laboral en sus organizaciones, asi como para

estudiantes que requieran informacion actual y detallada sobre la relacion de estas dos variables.



PROYECTO DE INVESTIGACION APLICADA

Problema de investigacion

La investigacion esta intrinsecamente ligada a la necesidad de abordar la problematica del clima
laboral y la calidad de la educacién en el Complejo Regional Mixteca de la Benemérita
Universidad Auténoma de Puebla (BUAP). A pesar de su impacto social y econémico, persisten
desafios criticos que deben ser enfrentados y que requieren de un estudio exhaustivo para la
correcta determinacion de las causas que generan un clima laboral deficiente, el estudio pretende
identificar dichas causas y variables, para proponer una estrategia de mejora, implementacion
de nuevas practicas para generar un mejor clima laboral y a su vez contribuir con el objetivo de
ofrecer una educacion de calidad.

Dentro de la problematica que se pretende atacar, se encuentra la elevada rotacién de
personal, la falta de satisfaccion en el trabajo, y las condiciones laborales inadecuadas pueden
crear un ciclo perjudicial que no solo afecta la calidad de la educacién, sino que también genera
un éxodo de talento humano de la regién Mixteca. Esto, a su vez, y pesando de una manera
mas drastica y a largo plazo, alimenta la problematica de la migracion de los pobladores del area
de lzucar de Matamoros hacia los Estados Unidos, en busca de oportunidades laborales que no
encuentran en su entorno, problema que se pretende atacar de manera colateral mediante la
implementacién de la educacién de calidad, Ila emigracién de pobladores debilita las
comunidades locales, socava el potencial de desarrollo en la regidn y afecta la estabilidad social
y familiar.

En seguimiento a lo anterior, es importante mencionar que la educacién siempre ha sido,
es y sera uno de los principales pilares para la evolucion de la sociedad, ahi radica la importancia
que tiene hoy en dia una buena educacion. La educacion se habla de que es una dinamica que
estd expuesta a cambios drasticos a través del tiempo, sin embargo, esos cambios son

necesarios pues de esta manera evoluciona y se adapta al contexto, es decir, se vuelve continua,
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no obstante, también se considera que es vulnerable pues se encuentra siempre expuesta a ser
desarticulada por una infinidad de motivos. (Bruner, 1997)

En un contexto nacional, la educacién ha sido un pilar fundamental para su crecimiento
y su evolucion en la ciencia, Vigotsky (1978), considera que el hombre y su mente son hechos a
su cultura, es decir, es la cultura de la que el hombre se rodea la que determinara su formacion,
su manera de pensar, su manera de ver el mundo e inclusive sus ganas de cambiarlo, es ese el
peligro latente a la educacion, pues de la educacion y la cultura surge el pensamiento critico,
surgen personalidades con hambre de informacién y de respuestas a preguntas que tal vez el
mundo no quiere que se hagan, y es gracias a la educacion, se han logrado cosas increibles,
que en la ignorancia nunca se pudieron haber imaginado.

Es esa educacion que transforma paises, la que ha transformado México, que, a pesar
de tener una politica de educacion publica, se sabe que no todas las personas han tenido acceso
a la educacion, tan es asi que en México solo el 12% de personas entre 55 a 64 afios han tenido
acceso a educacion (INEGI, 2023), gracias en parte a la implementacién de la educacion privada.
Se trata de una modalidad de paga para tener acceso a educacion desde nivel basico hasta
incluso niveles de posgrado. Las universidades privadas de México representan entonces una
alternativa grande para el impulso a la educacion del pais, sin embargo, también representan
una importante cantidad de ingresos para los empresarios y personas que estan detras de las
grandes instituciones como estas.

No es una mentira que el negocio de la educacion en México es uno de los mas grandes
en el pais y no so6lo en el pais, sino en el mundo entero, tan sélo basta echar un vistazo a las
estadisticas donde podemos observar que en México tan solo hay 7,666 escuelas instituciones
de educacioén Superior. (DENUE,2023)

Lo anterior remarca que nos enfrentamos a un desafio critico: la privatizacion del acceso
a la educacion, donde la calidad de la ensefianza se vincula estrechamente con la capacidad de

pago. Este enfoque mercantilista no solo excluye a aquellos que no pueden asumir los elevados
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costos de una universidad privada, sino que también perpetia las desigualdades sociales al
restringir el acceso a oportunidades educativas. En este escenario, el Complejo Regional Mixteca
se presenta como un agente transformador crucial al desafiar esta privatizacion y comprometerse
con la democratizacién de la educacion.

La vision del Complejo Regional Mixteca trasciende mas alld de lo educativo; busca
democratizar el conocimiento, permitiendo el acceso a la educacién y la cultura a la comunidad,
independientemente de su situacion econdmica. También coloca a la institucion como un
generador de oportunidades para los habitantes de la region. Al democratizar la educacion, el
Complejo Regional Mixteca se convierte en un motor de movilidad social y econdmica,
proporcionando las herramientas para romper los ciclos de desigualdad y forjar un futuro mas
equitativo y sostenible.

En este contexto, garantizar una educacion de calidad se vuelve imperativo, sin embargo,
la institucion, desempefa también un papel fundamental como generador de empleo en la region.
La importancia de mantener el Complejo Regional Mixteca como un espacio seguro y saludable
para los colaboradores se hace cada vez mas presente, no solo se trata de proporcionar
educacion, sino de hacerlo de manera sostenible y responsable, asegurando que el entorno
laboral fomente la productividad y el bienestar. En esta dualidad de roles, educativo y empleador,
la institucion se erige como un pilar esencial para el desarrollo integral de la region Mixteca.

Es importante mencionar que el clima laboral, para diversos autores, se refiere a una
serie de conductas que se replican y que a su vez se interpretan de manera individual por los
pertenecientes a ese mismo grupo (Bautista, 2014), y es precisamente una de las maneras de
garantizar la calidad educativa es a través de un buen servicio al cliente, el cual se logra de
distintas maneras, existen infinidad de herramientas administrativas para la mediciéon de la
calidad, sin embargo una de las generales va a ser el aseguramiento de un buen clima laboral,

pues de esta manera podremos obtener una mejoria en el desempefio de cualquier empleado.
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Esta situaciéon no solo afecta a quienes trabajan en el complejo, sino que también
repercute en la calidad de la educacién proporcionada a los estudiantes. El descontento laboral
y las malas condiciones de trabajo pueden dar lugar a una ensefanza menos efectiva, una falta
de motivacién para la innovacion pedagodgica y, en ultima instancia, a una disminucion de la
calidad de la educacion ofrecida.

Es por ello y, como en muchas instituciones de educacion superior, el clima laboral en el
Complejo Regional Mixteca puede ser un factor determinante en la calidad de la educacién que
se ofrece pues la problematica de un clima laboral deficiente puede dar lugar a una serie de
desafios, que van desde la disminucion de la satisfaccion y el compromiso del personal hasta la
alta rotacion y, en ultima instancia, la pérdida de talento.

En tal sentido, de que la educacion de calidad es un objetivo central en la Agenda 2030
de las Naciones Unidas para el Desarrollo Sostenible y en particular en el marco del Objetivo de
Desarrollo Sostenible Niumero 4 (ODS 4), es de suma importancia abordar esta problematica en
el Complejo Regional Mixteca pues la relacion entre un clima laboral favorable y una educacion
de calidad no puede ser subestimada ni menospreciada.

Preguntas de investigacion
Pregunta central de investigacion
¢, De qué manera influye el clima laboral en el logro de una educacién de calidad en el Complejo
Regional Mixteca BUAP, considerando los lineamientos del ODS 47?
Preguntas secundarias
1. ¢Cual es el estado actual del clima laboral dentro del Complejo Regional Mixteca?
2. ¢Cuadles son los desafios y fendmenos referentes al clima laboral enfrenta el personal
cuales son sus posibles consecuencias?
3. ¢En qué medida se alinean las practicas actuales del Complejo Regional Mixteca con los

principios del ODS 4?
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4. ¢Qué elementos se deben considerar en un modelo integral de medicién acorde a los

indicadores del ODS 4 y vinculado al Clima Laboral en instituciones educativas?

Hipotesis
El clima laboral en el Complejo Regional Mixteca de la BUAP influye de manera integral en la

calidad de la educacién atendiendo a los indicadores del ODS 4.

Objetivos de la investigaciéon
Objetivo general
Evaluar la influencia del clima laboral y sus consecuencias en la oferta de una educacién de
calidad en el Complejo Regional Mixteca BUAP, considerando los lineamientos del Objetivo de
Desarrollo Sostenible Numero 4.
Objetivos especificos
e Caracterizar el estado actual del clima laboral dentro del Complejo Regional Mixteca.
¢ |dentificar los desafios y fendmenos referentes al clima laboral que enfrenta el personal,
asi como sus posibles consecuencias.
e Determinar el grado de alineacién de las practicas actuales del Complejo Regional
Mixteca con el ODS 4 asi como emitir recomendaciones al respecto.
e Proponer un modelo Integral de medicién acorde a los indicadores del ODS 4 y vinculado

al Clima Laboral en instituciones educativas.

Justificacion

De lo anterior deriva la importancia de estudiar y abordar esta problematica para contribuir al
cumplimiento de los objetivos de la Agenda 2030 y, al mismo tiempo, en su capacidad para
mejorar la vida de quienes conforman el Complejo Regional Mixteca y de quienes se benefician

de su labor educativa.
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Puebla es un punto estratégico para le educacion en el pais, se cuenta con alrededor de
353 universidades publicas y privadas en el estado, (INEGI, 2022) por lo que la necesidad de
ofrecer servicios educativos de calidad es alta, es por ello que el estudio del clima laboral y la
relacion con el desempeno del trabajador tendra un impacto escalonado en el nivel de calidad
percibida por el cliente externo pues si se atienden problematicas desde nivel administrativo, se
tendra una mejora substancial en la atencién al cliente, calidad del servicio, mejora de los
procesos, disminucion de la rotacién del personal y de mas problemas que generan las malas
practicas del clima laboral en una institucion, y que terminan muchas veces en un ciclo que
pareciera nunca terminar.

Esta investigacién se posiciona como un paso adelante en la comprension del clima
laboral en instituciones de educacion superior, proponiendo un modelo innovador y relevantes
indicadores que se alinean de manera precisa con los principios del ODS 4. La idea no es solo
transformar el Complejo Regional Mixteca, sino sentar las bases para un modelo replicable que
beneficie a otras instituciones educativas superiores. La implementacion de este modelo no solo
mejorara la calidad educativa, sino que también impactara directamente en el desarrollo de la
sociedad. Al proveer a la comunidad de la region con herramientas y conocimientos actualizados,
frescos y valiosos, especialmente en areas cruciales como el emprendimiento y la investigacion,
mismos que fortalecera la capacidad de los pobladores, en particular los productores de flor y
emprendedores, para enfrentar los desafios contemporaneos.

Desde esta nueva perspectiva sostenible y centrada en el ODS 4 no solo beneficia a la
generacion actual, sino que también establece las bases para un mejor futuro para las préximas
generaciones de estudiantes. Al proporcionar una educacion de calidad y con valores, es un
compromiso con la transformacion positiva y sostenible que va mas alla de los limites del
Complejo Regional Mixteca, dejando un legado de aprendizaje, empoderamiento y desarrollo

para las comunidades presentes y futuras.
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Alcances y limitaciones

Durante el desarrollo de esta investigacion, se concibieron objetivos con sus inherentes
restricciones, las cuales moldearon significativamente tanto su disefio como la posterior
interpretaciéon de los hallazgos. Este apartado busca delimitar con precisién los alcances del
presente trabajo, asi como determinar los elementos que representaron desafios o fronteras de
alguna manera para el estudio.

Alcances

El principal potenciador de la investigacion, es el abordar la critica problematica de como el clima
laboral influye en la calidad de la educacion dentro de un contexto particular: el Complejo
Regional Mixteca de la Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla (BUAP). Para lograrlo, la
investigacion se centré en varios aspectos clave, buscando ofrecer una vision integral y profunda.

En primer lugar, la poblacion de estudio se definié cuidadosamente para incluir al personal
docente y administrativo de las tres sedes que conforman dicho Complejo Regional: Atlixco,
IzUcar de Matamoros y Chiautla de Tapia. Esta delimitacién permitié obtener una perspectiva
interna y directa sobre las percepciones del ambiente de trabajo, considerando actores cruciales
en la entrega de educacioén de calidad.

Un pilar fundamental de este estudio fue la evaluacioén de la influencia del clima laboral
en la oferta de una educacion de calidad, estableciendo asi una conexién innegable entre un
entorno laboral propicio y la efectividad de la ensefianza impartida. Ademas, la investigacion se
enmarco explicitamente en los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la ONU,
particularizando en el ODS Numero 4, que busca garantizar una educacién inclusiva, equitativa
y de calidad para todos. Este marco proporcioné una guia clara no solo para evaluar las
condiciones laborales y la calidad educativa, sino también para alinear los hallazgos con

principios de desarrollo global.
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De hecho, la investigacion se concibié para alinearse con los principios de monitoreo del
ODS 4, utilizando un instrumento cuantitativo disefiado para recolectar datos desagregados y
evaluar las percepciones del personal sobre su entorno de trabajo.

Entre los objetivos especificos, se propuso identificar los desafios y fendmenos referentes
a un clima laboral deficiente, como la rotacién de personal, la insatisfaccién en el trabajo y las
condiciones laborales inadecuada, ademas de comprender sus posibles consecuencias.
Asimismo, el estudio buscé caracterizar el estado actual del clima laboral dentro del Complejo
Regional Mixteca y determinar el grado de alineacion de sus practicas actuales con los principios
del ODS 4.

Mirando hacia el futuro, uno de los alcances mas ambiciosos fue la aspiracion de proponer
un modelo integral de medicién que, acorde a los indicadores del ODS 4 y vinculado al clima
laboral en instituciones educativas, pudiera ser replicable para otras instituciones de educacion
superior. En ultima instancia, se espera que esta investigacion genere un aporte significativo para
la administracion, brindando elementos valiosos para el estudio del clima laboral y la educacion
de calidad, utiles para profesionales, docentes y microempresarios que busquen herramientas
de mejora en sus organizaciones.

Limitaciones

Si bien la presente investigacion se ejecutd con una rigurosa metodologia y un esfuerzo
constante por asegurar la representatividad de los datos, es crucial reconocer ciertas limitaciones
que, por su naturaleza, contextualizan el alcance de los resultados.

Un desafio notable se presentd en la fase de recoleccién de datos. La aplicacion del
instrumento coincidié, lamentablemente, con periodos cercanos a procesos electorales internos
dentro del Complejo Regional Mixteca, ademas de un cambio en la personal titular de la direccion
del Complejo. Esta coyuntura institucional generd dificultades practicas que impactaron

directamente el proceso.
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En particular, el personal docente a menudo se encontraba con agendas muy ajustadas
o mostraba cierta reticencia a participar en actividades que no estuvieran directamente
vinculadas con sus funciones académicas o que pudieran percibirse como ajenas a la situacién
del momento. Aunque se implementaron diversas estrategias de coordinacién y ajustes en los
tiempos para facilitar la participacion, esta realidad impacté el proceso de obtencién de
respuestas, lo que requirié una mayor persistencia y flexibilidad para poder alcanzar el tamano
de muestra calculado.

Asimismo, es importante senalar la especificidad del contexto estudiado. EI Complejo
Regional Mixteca, al ser un exponente de educacion superior en una region particular y operar
en un ambiente rural dentro de una universidad publica, implica que, si bien los hallazgos son
representativos de este tipo de entornos, su generalizacién directa a todas las instituciones
educativas podria requerir una validacion adicional.

La investigacioén, por tanto, se limitd geograficamente a las tres unidades regionales
especificas que componen el Complejo Mixteca.

Finalmente, la medicién del clima laboral se basé en la percepcion del personal docente
y administrativo a través de un cuestionario. Si bien se reconoce la importancia de la percepcion
de calidad educativa por parte del estudiantado, especialmente para variables cualitativas, el
analisis principal sobre el clima laboral se centré intencionadamente a la perspectiva del
personal.

Estas limitaciones, aunque presentes, no restan validez ni solidez a los hallazgos vy
conclusiones alcanzadas. Por el contrario, ayudan a contextualizar la aplicabilidad de los
resultados y, de manera constructiva, sientan las bases para futuras investigaciones que deseen

expandir o profundizar en estas areas.
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CAPITULO 1. MARCO CONTEXTUAL

1.1 Introduccioén

Resulta imprescindible sefialar la trascendencia que tiene la educacion de calidad en América
Latina, no solo como un derecho fundamental, sino también como un pilar esencial para el
desarrollo econdémico, social y humano. No obstante, garantizar un acceso equitativo a la
educacion, continua siendo un reto estructural en la regién, donde factores como la pobreza, la
desigualdad y las condiciones demograficas desfavorables limitan las oportunidades educativas
para amplios sectores de la poblacion.

En este sentido, Hervis (2017) expone que una de las barreras mas significativas para el

acceso a la educacion esta directamente relacionada con la situacion econémica de las familias.
Las restricciones financieras impiden, en muchos casos, que los nifios y jovenes accedan,
permanezcan y concluyan su formacion académica. Esta situacion es aun mas critica en
contextos rurales o marginados, donde las condiciones de vida son precarias y los servicios
publicos, incluida la educacién, son escasos o de baja calidad.
El autor también enfatiza la relacion estrecha entre pobreza y educacioén, particularmente en
poblaciones indigenas, que representan un sector histéricamente excluido del sistema educativo
formal. Estas comunidades suelen concentrarse en zonas rurales de dificil acceso, lo que
agudiza las limitaciones en infraestructura, conectividad, transporte y disponibilidad de recursos
humanos capacitados. Tales condiciones no solo dificultan la expansién de la cobertura
educativa, sino que también restringen el alcance de una educacion verdaderamente inclusiva y
con posibilidades reales de desarrollo individual y colectivo.

Ademas, existen barreras comunicativas y culturales que impiden una integracion efectiva
de estas poblaciones al sistema educativo convencional, generando brechas profundas tanto en
términos de acceso como de permanencia y calidad. Hervis (2017) destaca que, en promedio,
cerca del 40% de la poblacién latinoamericana residia en areas rurales en 2010, lo cual refleja la

magnitud de la tarea pendiente para los gobiernos en cuanto a la implementacién de politicas

19



publicas orientadas a garantizar una educacion accesible, pertinente y de calidad para todos los
sectores sociales, sin distincion de origen étnico, geografico o economico.

En este contexto, la educacion de calidad no solo representa una herramienta para el
progreso individual, sino también una estrategia central para reducir desigualdades, promover la
justicia social y avanzar hacia el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible,
particularmente el ODS 4, que plantea el compromiso de asegurar una educacién inclusiva,

equitativa y de calidad, y promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos.

1.1 Contexto de la educacion rural en México y Puebla

Lo anterior impacta de manera negativa al desarrollo integral de las regiones rurales, sin
embargo, en el caso particular de México, se ha puesto especial atencion y se ha puesto bajo la
lupa este gran problema. La creacion de apoyos para el estudio, ha sido evidente, asi como
apoyos municipales para atacar este problema y no sélo México, sino también paises de América
Latina se han sumado a la iniciativa de promover la educacion en espacios rurales o que se
encuentren alejados de la ciudad, ejemplo de ello es que “En la sierra del estado de Oaxaca,
México, encontramos la propuesta pedagdgica del pueblo mixe basada en la filosofia de vida
ayujk llamada wején kajén; en Bolivia el método de la tradicion andina, quechua aymara,
propuesta por la escuela de la comunidad Warisata. Como ejemplo, en estos casos podemos
decir, que la transmisién de conocimientos en la poblacién campesina indigena de América Latina
cumple con ciertas caracteristicas para la funcién social en la cual la relacién escuela-
comunidad cumplira con el desarrollo de habilidades no solo para la produccién de bienes, sino
para la eficiencia social y la vida comunitaria.” (Castrejon, 2022). En ese sentido, se destaca la
gran labor que ha hecho el gobierno del Estado de Puebla en conjunciéon con la Benemérita
Universidad Autonoma de Puebla, esfuerzos que juntos han logrado romper la barrera que por

tantos anos ha aquejado a América Latina y a México, en cuestion de Educacion Rural.
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Es un avance también, que hoy en dia se cuente con politicas publicas que beneficien el
traslado de la educacion, asi como un acercamiento integral a herramientas que coadyuven a
generar un aporte a la sociedad.

El Complejo Regional Mixteca forma parte de los cinco complejos que integran la
estructura territorial y académica de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla (BUAP).
Esta unidad educativa no solo responde a las necesidades de descentralizacién de la educacion
superior en el estado, sino que también representa una apuesta institucional por fortalecer el
vinculo entre la universidad y los territorios en los que esta inserta, especialmente aquellos con
fuerte presencia de comunidades indigenas.

Segun lo senalan Avilés, Garcia, Rosas, Zamorano, Flores y Bravo (2019), los complejos
regionales de la BUAP se configuran como espacios académicos con una vocacion particular:
establecer una interaccién genuina, respetuosa y contextualizada con los pueblos originarios.
Esta perspectiva reconoce la necesidad de comprender a fondo las problematicas histéricas que
enfrentan estas comunidades, entre las que se encuentran la persistente pobreza estructural, las
amenazas socioambientales que comprometen la integridad de sus territorios, y los procesos de
exclusion social que aun persisten en distintas esferas.

Al mismo tiempo, se pone en valor la resistencia activa y los esfuerzos que estas
poblaciones realizan cotidianamente para salvaguardar elementos fundamentales de su
identidad cultural, tales como sus lenguas originarias, sus practicas tradicionales, la biodiversidad
que protegen en sus entornos y los saberes ancestrales que han preservado y transmitido a lo
largo de mas de cinco siglos. Estos conocimientos, lejos de ser vestigios del pasado, continuan
siendo el sustento de su subsistencia, asi como una base clave para pensar modelos alternativos
de desarrollo mas sustentables e inclusivos.

Por tanto, la funcién de los complejos regionales, en particular del Complejo Regional
Mixteca, trasciende el ambito académico, constituyéndose en agentes estratégicos para la

articulacion de saberes, el respeto a la diversidad cultural y la co-construccion de soluciones que
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consideren las realidades especificas de los pueblos indigenas. Este enfoque educativo y
territorial se alinea con una vision de universidad comprometida con el entorno, sensible a las
problematicas locales y abierta al dialogo intercultural como herramienta para el desarrollo social.

Especificamente el Complejo Regional Mixteca, atiende las necesidades de las
comunidades que se encuentran dentro del circulo y la regidon Mixteca, una zona que comprende
una superficie total de 34 mil kildmetros cuadrados y que en su interior incluye provincias de
Guerrero, Oaxaca y por supuesto el estado de Puebla. La parte que comprende al Estado
Poblano cuenta con una extension de 11 mil kilbmetros cuadrados y abarca cerca del 33% de la
superficie total (Hernandez, Franco, y Villarreal, 2011). De acuerdo con cifras del (INEGI, 2020),
sus principales fuentes de ingreso econémico provienen de actividades pecuarias, que tienen
como principal actividad, la produccién caprina de manera familiar.

Por otra parte y en marco nacional, México también se enfrente a un gran compromiso
mundial adquirido gracias a su participacion dentro de la Asamblea de las Naciones Unidas, dicho
compromiso beneficia a la nacion de tal manera que reitera su compromiso con el bienestar
global en todos los aspectos que se contemplan dentro de la agencia 2030, politicamente, un
movimiento muy necesario y estratégico para poder continuar con las politicas publicas en pro

de los derechos humanos, la vida y la paz.

1.2 Politicas publicas rumbo al cumplimiento del ODS 4
Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), impulsados por la Organizacion de las Naciones
Unidas, constituyen un hito global que compromete a los Estados a enfrentar los retos mas
apremiantes del planeta dentro del marco temporal comprendido entre los afios 2000 y 2030.
Desde su adopcion, México se sumo a la Agenda 2030, asumiendo el compromiso de alinear sus
politicas publicas y programas sociales con estos objetivos.

Si bien persisten retos considerables, es innegable que el pais ha registrado avances

significativos en diversas areas asociadas a los ODS. Entre las acciones mas relevantes
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destacan la instrumentacién de politicas educativas, cientificas y sociales que apuntalan de
manera directa o indirecta el cumplimiento de las metas establecidas. Gonzalez (2019) subraya
que, incluso antes de la administracion del presidente Andrés Manuel Lépez Obrador, se habian
desarrollado iniciativas clave como los programas de la Secretaria de Educacion Publica, los
fondos para la investigacion coordinados por el Consejo Nacional de Humanidades, Ciencia y
Tecnologia, asi como becas y proyectos de insercién laboral, por ejemplo, la Beca “Benito Juarez”
y “Jdovenes Construyendo el Futuro "que fortalecen la trayectoria educativa y profesional de
amplios sectores de la poblacion. Estos esfuerzos se complementan con esquemas de apoyo a
la vivienda, como los promovidos por INFONAVIT, consolidando la interrelacion entre proteccién
social y desarrollo sostenible.

La Organizacion de las Naciones Unidas (2020) reconoce a México como uno de los
paises con mayores progresos en la adopcion de la Agenda 2030. Durante la etapa de los
Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) —antecesores inmediatos de los ODS— el pais
cumplié plenamente 37 de 51 indicadores, alcanzando un 72.54 % de avance, logro que cimentd
la transicion hacia un marco mas integral de seguimiento y evaluacion de los ODS. En
consecuencia, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) desplegé una plataforma
informatica destinada a monitorear los indicadores tanto a escala nacional como subnacional,
optimizando la transparencia y la rendicién de cuentas.

En consonancia con ese enfoque de gobernanza, en 2016 el Poder Ejecutivo, con
respaldo del Senado de la Republica, instituyé un grupo de trabajo orientado a la implementacion
legislativa de la Agenda 2030. Un afo después, se creé el Consejo Nacional de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible, presidido directamente por la oficina de la Presidencia e integrado
por representantes de la sociedad civil, el sector privado y la academia. En 2018, durante su
primera sesién ordinaria, dicho Consejo definid la participacién de la ciudadania organizada para
verificar el cumplimiento de los objetivos y metas, fortaleciendo asi los mecanismos de

colaboracion intersectorial (Ibarra & Paredes, 2021).
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No obstante, el ritmo de crecimiento demografico y la persistencia de contextos
socioecondmicos adversos siguen planteando desafios considerables. EIODS 2, “Hambre Cero”,
ilustra la magnitud de este reto: asegurar la seguridad alimentaria y erradicar el hambre entre las
poblaciones mas vulnerables continda siendo una meta prioritaria y compleja. Para afrontarla, el
gobierno federal ha desplegado operaciones interinstitucionales que involucran a la Guardia
Nacional, las Fuerzas Armadas y dependencias civiles. Programas como PROSPERA, iniciado
en 2002 y todavia vigente bajo distintas administraciones, proporcionan apoyo alimentario,
asistencia sanitaria y becas educativas a casi siete millones de familias en situacion de pobreza
(Secretaria de Desarrollo Social, 2024).

El ODS 4, “Educacion de Calidad”, ha cobrado especial relevancia en el ambito nacional.
Iniciativas como “Escuelas de Tiempo Completo”, impulsadas por la Secretaria de Educacion
Publica desde 2015, extienden la jornada escolar para reforzar competencias académicas,
habilidades socioemocionales, formacion en tecnologias de la informacion y aprendizaje de
idiomas extranjeros. El objetivo es ampliar las oportunidades educativas y reducir brechas de
aprendizaje mediante procesos de ensefianza mas enriquecidos y equitativos (Secretaria de
Educacion Publica, 2015).

A estos esfuerzos se suma la “Nueva Escuela Mexicana”, propuesta educativa de la
actual administracién federal que recoge los postulados de la reforma educativa previa y
promueve un enfoque critico, humanista y comunitario. Este modelo aspira a formar individuos
capaces de:

(1) conocerse y valorarse; (2) aprender a pensar de manera auténoma; (3) dialogar para
convivir democraticamente; (4) asumir principios éticos y democraticos; y (5) colaborar para la
transformacion social (Secretaria de Educacion Media Superior, 2023). Asi, se busca fomentar
ciudadanos con sentido humano y pensamiento critico, dotados para construir su propio futuro

dentro de la sociedad.
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Aun cuando las politicas y programas han configurado un andamiaje solido, la verdadera
medida del éxito se manifiesta en la operatividad cotidiana de las instituciones y en la vivencia
diaria de la poblacién. El reto, por tanto, consiste en traducir los lineamientos normativos y los
proyectos gubernamentales en resultados tangibles que garanticen bienestar, igualdad de

oportunidades y sostenibilidad a largo plazo para todas las personas en el pais.

1.3 Las PYMES en México como promotoras de la Economia Nacional

Aunado a lo anterior, es preciso no solamente solidificar el conocimiento respecto a temas
mundiales, como lo son los Obijetivos de Desarrollo Sostenible, sino también se debe voltear a
ver a México, la realidad empresarial que vive en México, sienta las bases de un modelo
econdmico que se ha venido fortaleciendo con el paso de los afios y mas aun, en las ultimas
décadas, dentro del panorama econdmico mexicano, las Pequefias y Medianas Empresas
(PYMES) han surgido como pilares fundamentales que impulsan el crecimiento y la estabilidad
financiera del pais. Este sector empresarial, conformado mayoritariamente por micro, pequefas
y medianas empresas, desempefia un papel crucial en la generacion de empleo, la innovacion y
la distribucion de la riqueza.

Este sector empresarial, resulta el mas importante para el desarrollo econdmico para el
pais, pues una de las caracteristicas distintivas de las PYMES en México es su capacidad para
adaptarse a las cambiantes condiciones del mercado. A menudo, estas empresas son agiles y
flexibles, lo que les permite responder con rapidez a las demandas de los consumidores y a los
cambios regulatorios. Esta adaptabilidad se convierte en un factor clave para su supervivencia y
éxito en un entorno empresarial dinamico y competitivo, no obstante, se tratan de entes
econdmicos que, por su naturaleza, son fragiles, debido a que carecen de una gran estructura
de recursos humanos, carecen quizas de personal, de apoyos, etc.

No obstante, y a pesar de esas caracteristicas, que pudieran parecer minimas, las

PYMES en México representan una importante fuente de empleo. Segun datos del Censo
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econdmico de 2020, del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2020), estas
empresas emplean a mas del 70% de la fuerza laboral en el pais. Esta cifra resalta su papel
crucial en la generacion de oportunidades de trabajo y en la reduccion de la tasa de desempleo.

El aspecto de la innovacion, y el uso de las tecnologias, habia sido una limitante para
este sector econdmico, al menos hasta la presente década, pues, aunque tradicionalmente se
ha asociado la innovacién con grandes corporaciones, las PYMES mexicanas estan
demostrando su capacidad para impulsar la creatividad y la innovacién en diversos sectores
economicos. Desde la adopcion de nuevas tecnologias hasta la creacidén de productos y servicios
innovadores, estas empresas estan contribuyendo significativamente al avance econémico del
pais.

Gracias a la democratizacién de las Tecnologias de Informacién y Comunicacion, se ha
facilitado el acceso al mercado electronico y global para este tipo de empresas, asi como las
plataformas de venta en linea, gracias a estas herramientas, las empresas pueden llegar a
clientes en todo el mundo sin incurrir en los altos costos asociados con la expansion fisica
internacional. Esto les brinda la oportunidad de ampliar su base de clientes, diversificar sus
fuentes de ingresos y mejorar su posicion competitiva en el mercado global, sin embargo, a pesar
de los beneficios potenciales, muchas PYMES en México aun enfrentan desafios para
aprovechar al maximo la innovacién y las TIC.

La falta de acceso a tecnologias avanzadas, la brecha digital y la resistencia al cambio
son obstaculos comunes que pueden limitar su capacidad para innovar y competir en el mercado,
estas son unas de las principales razones por las que los apoyos a este tipos de empresas deben
estar mas presentes que nunca, es crucial que el gobierno, las instituciones académicas vy el
sector privado trabajen juntos para proporcionar apoyo y recursos que ayuden a las PYMES a

superar estos desafios y aprovechar las oportunidades que ofrecen las TIC.
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1.4 Etica empresarial y los principios rectores ONU
Por otra parte, y retomando el ambito empresarial, la responsabilidad social y la ética
empresarial, son temas de gran relevancia para la investigacion actual, a parte de la educacion,
pues se tratan de temas que coadyuvan al buen desarrollo sostenible de una sociedad en su
conjunto, los pilares econémicos y de la educacién, son sin duda, dos de los pilares
fundamentales en pro de construir una sociedad moderna, equitativa, y que cuente con
distinciones de calidad, de hecho, es sabido que en el contexto global actual, la ética empresarial
y las buenas practicas se han convertido en aspectos fundamentales para el desarrollo sostenible
y el éxito a largo plazo de las organizaciones. La creciente demanda de transparencia,
responsabilidad social y compromiso ético por parte de los consumidores, inversionistas y la
sociedad en general ha impulsado a las empresas a reevaluar sus estrategias y politicas internas.
Y que, de hecho, el clima laboral emerge como un factor determinante en la gestion
empresarial, incluyendo su percepcién de la cultura corporativa, el liderazgo, las relaciones
interpersonales y las oportunidades de desarrollo profesional. Un clima laboral positivo no solo
promueve el bienestar y la satisfaccidon de los empleados, sino que también impacta directamente
en la productividad, la innovacién y la retencion del talento. Desde una perspectiva global,
diversas iniciativas y estandares internacionales han surgido para promover la ética empresarial
y las buenas practicas en el ambito laboral. Por ejemplo, los Principios Rectores sobre Empresas
y Derechos Humanos de las Naciones Unidas establecen la responsabilidad de las empresas de
respetar los derechos humanos en todas sus operaciones, incluyendo las relaciones laborales,
pues en el escenario global contemporaneo, los Principios Rectores sobre Empresas y Derechos
Humanos de las Naciones Unidas representan un hito crucial en la promocion y proteccién de
los derechos humanos en el contexto empresarial. Estos principios, desarrollados por el Profesor
John Ruggie y adoptados por el Consejo de Derechos Humanos de la ONU en 2011, establecen
un marco de referencia integral para que las empresas respeten los derechos humanos en todas

sus operaciones y relaciones comerciales. (Naciones Unidas, 2012).
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Estos principios han ganado una amplia aceptacién y reconocimiento tanto por parte de

los gobiernos como de las empresas y la sociedad civil. Su enfoque basado en tres pilares

fundamentales: proteger, respetar y remediar, proporciona una guia clara para que las empresas

identifiquen, prevengan y aborden los impactos negativos en los derechos humanos que puedan

surgir en el curso de sus actividades comerciales.

La razoén de ser y la base de estos principios rectores, son pilares en los que se soporta

la estructura de estos.

Tabla 1.1.

Pilares de los principios rectores

Pilar

Descripcién

EL DEBER DEL
ESTADO DE
PROTEGER LOS
DERECHOS

HUMANOS

LA
RESPONSABILIDAD
DE LAS EMPRESAS
DE RESPETAR LOS

DERECHOS

HUMANOS

ACCESO A
MECANISMOS DE

REPARACION

Implica que los Estados tienen la responsabilidad de proteger
a las personas contra los abusos de derechos humanos por
parte de terceros, incluidas las empresas. Esto implica la
adopcion de medidas legislativas, administrativas y judiciales
para prevenir y sancionar violaciones de derechos humanos
cometidas en el contexto empresarial.

Establece la obligacion de las empresas de respetar los
derechos humanos en todas sus operaciones. Esto implica
llevar a cabo una debida diligencia para identificar, prevenir
y mitigar los impactos negativos en los derechos humanos
asociados con sus actividades, asi como proporcionar
remedios efectivos en caso de que se produzcan violaciones.
Se refiere a la responsabilidad de las empresas de
proporcionar remedios a las personas cuyos derechos
humanos han sido afectados por sus operaciones. Esto
puede incluir mecanismos de quejas, procesos de

reclamacién y compensacion, asi como la cooperacién con
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los sistemas judiciales y administrativos pertinentes para

garantizar la justicia y la reparacién adecuada.

Fuente: Elaboracién propia con datos de las Naciones Unidas y Derechos Humanos, 2011

Es importante mencionar que los Principios Rectores han inspirado la adopciéon de
politicas y marcos regulatorios destinados a promover la responsabilidad empresarial en materia
de derechos humanos. Muchos paises han desarrollado planes de accién nacionales y han
establecido puntos focales gubernamentales para coordinar la implementacion de los Principios
Rectores a nivel nacional Y en el ambito empresarial, cada vez mas empresas estan integrando
los Principios Rectores en sus politicas, procesos y practicas de negocio. Esto incluye la
incorporacion de la debida diligencia en derechos humanos en la cadena de suministro, la
participacién en iniciativas de colaboracién y la rendicion de cuentas transparente sobre los
impactos en los derechos humanos.

Como ya se ha planteado, el cumplimiento de los ODS vy los Principios Rectores, es un
tema que ocupa a la nacién, y cuyo cumplimiento no debe ser tomado a la ligera, pues en el
contexto nacional mexicano, la participacidon del sector empresarial en la promocién y
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y los Principios Rectores sobre
Empresas y Derechos Humanos es de vital importancia para avanzar hacia un desarrollo
econdmico equitativo, socialmente inclusivo y ambientalmente sostenible.

En los ultimos afios, se ha observado un creciente reconocimiento por parte de las
empresas mexicanas de la necesidad de alinear sus actividades con los ODS y los Principios
Rectores como parte de su responsabilidad social corporativa y su compromiso con el desarrollo
sostenible. La adopcidn de practicas empresariales éticas y sostenibles no solo beneficia a las
comunidades y al medio ambiente, sino que también fortalece la reputacion y la competitividad
de las empresas en el mercado global. Sin embargo, la medicion y evaluacion del cumplimiento
de los ODS y los Principios Rectores por parte del sector empresarial en México aun enfrenta

desafios significativos. Aunque existen herramientas y marcos de referencia internacionales,
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como los Indicadores Globales de Reporte Empresarial de los ODS y los Principios Rectores, su
implementacién a nivel nacional puede ser limitada debido a la falta de conciencia, capacidades
y recursos en muchas empresas, especialmente las pequefias y medianas.

La falta de cumplimiento de los ODS y los Principios Rectores puede tener graves
consecuencias tanto para las empresas como para la sociedad en su conjunto. Por un lado, las
empresas que ignoran o violan los derechos humanos, el medio ambiente y otros aspectos clave
del desarrollo sostenible corren el riesgo de enfrentar dafios reputacionales, litigios, sanciones
legales y pérdidas financieras. Por otro lado, la falta de compromiso empresarial con los ODS y
los Principios Rectores puede obstaculizar los esfuerzos nacionales e internacionales para
alcanzar metas ambiciosas en areas criticas como la erradicacion de la pobreza, la igualdad de
geénero, la accion climatica y la paz y la justicia.

Es por lo anterior que el gobierno, las empresas, la sociedad civil y otros actores
relevantes trabajen en colaboracion para promover una cultura empresarial de responsabilidad y
transparencia en México. Esto incluye la implementacién efectiva de politicas publicas, la
promocién de la rendicion de cuentas y la creacion de incentivos para fomentar el cumplimiento

de los ODS vy los Principios Rectores en todas las esferas de la actividad empresarial
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO
2.1 Introduccion

El presente estudio se enfoca principalmente en la exploracion de la relacion entre el clima laboral
y la calidad de la educacion, especificamente en el Complejo Regional Mixteca de la BUAP,
ademas de agregar la perspectiva que engloba el Objetivo de Desarrollo Sostenible Niumero 4
de la Organizacion de las Naciones Unidas, el cual busca garantizar una educacion de calidad
integrando dentro de sus indicadores factores de equidad, inclusion y accesibilidad a la
educacion.

Es por lo anterior que para comprender adecuadamente la importancia y el alcance del
presente estudio, existe la necesidad de definir conceptos principales y los mas importantes que
conforman la investigacioén, de hecho, existen cuatro grandes temas que se revisaran a lo largo
del trabajo, siendo el primero el Clima laboral, seguido de Educacion de calidad, especificamente
se trataran temas y se explicaran las dimensiones del ODS 4, y por ultimo, se revisara la
trayectoria asi como las funciones y todo lo referente al Complejo Regional Mixteca BUAP.

En ese sentido, es preciso comenzar a definir el clima laboral en la organizacién, de
acuerdo con Brancato y Juri (2011) se refiere a la percepcion individual de la organizacion y su
medio ambiente de trabajo, es decir, se habla de la estructura perceptiva que tiene un individuo
sobre el clima en el que se desenvuelve, y esta misma definicion aplica no solamente para
eventos organizaciones o empresariales, siento también para definir aquellos estimulos
externos que afectan o definen, en su caso, el comportamiento y el actuar de los involucrados,
esa “atmosfera psicoldgica” es el clima laboral para un individuo.

Por tanto, se sabe que el conjunto de factores del clima laboral, requiere de un
compromiso y conocimiento de los actores involucrados en materia de creatividad, presencia y
participacion dentro de el mismo, cuando los diversos actores que conforman una atmadsfera

crean ese compromiso, entonces se puede hablar de que existe una cultura, es entonces la
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cultura organizacional uno de los pilares fundamentales para apoyar e impulsar organizaciones
a ser competitivas, la base social de la organizacion misma que dictara la conducta de los
actores y dirigira la empresa a un rumbo establecido, sin embargo, la cultura organizacional
converge de manera interesante con el clima laboral, de hecho de acuerdo a diferentes

definiciones, lo anterior cobra cada vez mas sentido.

2.2 Conceptualizacion y dimensiones del Clima Laboral

De acuerdo con el planteamiento de Chiavenato (2009), el clima organizacional puede
entenderse como un reflejo directo del manejo adecuado de las capacidades psicoldgicas y
fortalezas individuales de quienes gestionan el talento humano dentro de las instituciones. Estas
habilidades no solo pueden identificarse, sino que también son susceptibles de ser promovidas,
desarrolladas y administradas con eficiencia dentro del entorno laboral.

Es relevante subrayar que el clima laboral no constituye un aspecto meramente
abstracto o intangible, sino que presenta caracteristicas que lo hacen susceptible de ser
evaluado y cuantificado. En este sentido, puede considerarse como un indicador organizacional,
lo que permite establecer mecanismos de gestién orientados a su monitoreo, control y mejora
continua. Esta posibilidad de intervenir sobre el clima organizacional de manera estratégica
resulta particularmente valiosa en el contexto actual, donde tanto las organizaciones del sector
publico como las empresas privadas y las entidades del ambito social requieren ambientes
laborales saludables, cohesionados y orientados al bienestar y la productividad de sus
integrantes. Cuando se habla de algin estudio en particular, se debe tener claro que dentro de
nuestra variable principal, existirdn una serie de dimensiones que la acompafiaran o en su caso,
la complementaran, el estudio del clima laboral no es la excepcién, pues si bien, gracias a las
interpretaciones de los autores que ya se han revisado, queda claro que es un conjunto de

diversos factores los que hacen posible el clima laboral, positivo 0 de manera negativa, sin
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embargo, mas alla de las causas, se deben conocer los porqué de estos fendbmenos, conocer
las dimensiones que llevan dentro de si, el estudio del clima laboral, entonces para entender de
manera adecuada el clima laboral en su conjunto, se deben explorar las distintas dimensiones
gue lo conforman, asi como la influencia que tienen entre si, y en el logro de los objetivos
organizacionales.

Para comenzar, una de las dimensiones mas representativas para el estudio del clima
laboral, debe ser sin duda la del liderazgo, la calidad del liderazgo en una organizacién puede
tener un impacto muy grande o significativo en el clima organizacional actual de una empresa
u organizacion, lo que conllevara a su vez, a una mejora en el clima laboral, o en su defecto, la
disminucion de incidencias en ese aspecto.

Cuando este tema se lleva a la practica, es muy comun caer en errores de creer que el
liderazgo se trata de convencer a otros que hagan lo que uno requiere, sin embargo, el liderazgo
contempla aun mas alla de lo anterior, es por ello que es un tema complejo e intrigante para las
ciencias que estudian el comportamiento humano, para efectos empresariales.

De acuerdo con Kotter (1990), el concepto de liderazgo se interpreta cominmente desde
dos enfoques principales: el primero hace referencia al acto de guiar a un grupo o colectivo
hacia una determinada meta, generalmente sin recurrir al uso de la coercion; el segundo se
refiere a los individuos que ocupan roles en los que se espera que ejerzan dicha capacidad de
liderazgo.

En una linea similar, Gémez Ortiz (2008) enfatiza que el papel del liderazgo adquiere un
caracter ain mas relevante en el contexto de las micro, pequefias y medianas empresas
(MiPyMEs), sobre todo cuando estas operan en entornos inestables o con alta incertidumbre.
Para delimitar el ambito del liderazgo, el autor distingue claramente entre las funciones
administrativas y aquellas inherentes al liderazgo: mientras la administracion se enfoca en lograr
resultados a través del trabajo de otras personas, el liderazgo implica influir de manera directa

sobre los colaboradores para orientar sus esfuerzos hacia objetivos especificos.
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Segun los mismos autores, dicha influencia se ve condicionada por dos elementos
principales: por un lado, la autoridad formal que posee quien lidera, derivada del cargo que
ocupa; y por otro, la disposicién del subordinado para seguir instrucciones. No obstante, la
relevancia del liderazgo organizacional se fundamenta en su papel como impulsor central dentro
del proceso administrativo, siendo esencial para alcanzar estdndares de calidad total dentro de
la empresa.

Sin embargo, el liderazgo no solo basta para mantener un buen clima laboral, como se
menciona anteriormente, las dimensiones actlan en conjunto para generar el ambiente laboral,
y otra de las mas importantes en ese sentido, sin duda alguna es la comunicacion, toda vez que
la comunicacién es uno de los pilares, si hablamos de manera muy general, de cualquier
sociedad, pues en ese entendido, se puede suponer que el clima laboral, es una sociedad
inscrita dentro de un ambiente mas grande el cual es la empresa, dicha comunicacion, debe ser
parte fundamental de las aptitudes y habilidades que tengan los colaboradores, no importando
si se trata de una relacion subordinada o una relacion lineal, pues el dialogo y la participacion
ciudadana y social, siempre conducira hacia un bien comun, hacia la transparencia, coadyuvara
a la generacion de un ambiente de confianza y lo que a su vez, se transformara también en un
ambiente de compromiso, el cual es esencial para el manejo y la buena operacion de la empresa
u organizacion.

De acuerdo con autores como Urrutia (2000), sefiala que la comunicacién es un recurso
estratégico para la empresa, pues de esta manera, los colaboradores contribuyen de manera
directa a la eficiencia terminal de la empresa u organizacion, ya que, si la empresa cuenta con
una buena comunicacién, se pueden evitar fallos, errores y mermas que comprometerian de
manera final, las utilidades y la rentabilidad de la empresa en el ejercicio fiscal corriente.

Cornellad (1994), menciona que, a pesar de ser un recurso intangible, la informacion debe
ser manejada con la misma cautela que como si se tratase de un medio o un recurso fisico,

pues, puede incluso, llegar a ser mas valioso que los propios activos de la empresa, pues de
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esta, dependen de que la organizacion siga comportandose de manera adecuada, operando de
manera eficiente y generando ganancias y empleos.

A pesar de que las dos dimensiones antes mencionadas, para muchos autores son las
gue tienen mayor peso cuando se habla sobre analisis de clima laboral, debemos tomar en
cuenta que no son las Unicas, si se quiere ver de esta manera, las dos variables anteriores, es
decir, “liderazgo y comunicacion” son dimensiones que afectan de manera unilateral, es decir,
son factores presentes en el ambiente organizacional y cuyas repercusiones las recibe la
organizacién misma, en forma de errores, en forma de tiempos muertos, de ausentismo, de
pérdidas por mermas, etc.

Sin embargo, atendiendo las nuevas y crecientes necesidades de la perspectiva
humanista, de tomar en cuenta cada vez mas al factor humano podemos rescatar que existen
dos grandes dimensiones, que a diferencia de las que se han mencionado, estas repercuten de
mayor manera en el comportamiento y la toma de decisiones del colaborador, si que es verdad
que al final, esto terminara “rebotando” de manera incontenible en el desempefo de la empresa,
sin embargo el mayor dafio y el principal, en esta ocasion recaeria en los colabores mismos.

Se trata de la dimensién del sentido de pertenencia, autores sefialan que es una
dimensién esencial en el clima laboral, pues impacta también en el bienestar integral de los
empleados y colaboradores directos e indirectos, en pocas palabras, se refiere al grado en que
los individuos que colaboran dentro de la organizacion se relacionan y se identifican con la
organizacién misma.

El sentido de valoracion y de conexiéon con el entorno que los rodea, como sus
comparfieros de trabajo, los jefes, incluso los patrones si hablamos de una organizacién
estructurada de tal manera. De acuerdo con Posada (2013), se trata de un atributo del clima
laboral que afecta la motivacion y el desempefio del trabajador, sin embargo, esta dimensién
explora un nivel grupal dentro de lo individual, pues se trata de percepciones colectivas en

relacion con la existencia de valores como el compromiso, la responsabilidad, la lealtad, etc.
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El propio autor sefiala que uno de los elementos fundamentales del Sentido de
Pertenencia es la Responsabilidad, entendida como una percepcion general del grado en que
los miembros de la organizacion, incluidos compafieros, superiores y directivos, cumplen con
sus funciones asignadas. Es importante destacar que este componente no se refiere a una
autoevaluacion, sino a una apreciacion externa del comportamiento organizacional.

En el entorno laboral, los individuos asumen diversas tareas, roles y compromisos, cuyo
cumplimiento suele ser observado por sus colegas y superiores. Estas observaciones
contribuyen a formar juicios colectivos acerca del grado en que las personas efectivamente
ejecutan sus responsabilidades. Precisamente, la evaluacion del componente de
Responsabilidad a través del instrumento ECO 1V se enfoca en identificar como los trabajadores
perciben la existencia de comportamientos que reflejan compromiso y responsabilidad en su
entorno de trabajo.

Cabe sefialar que puntuaciones bajas en esta variable no implican necesariamente que
los individuos o los equipos carezcan de orgullo o compromiso, sino que indican una percepciéon
limitada de este tipo de conductas en la organizacion. Este enfoque permite analizar las
percepciones compartidas dentro del colectivo laboral, diferenciandose asi de una evaluacion
individual o del clima psicolégico.

De hecho, cuando los involucrados dentro del sistema organizacional presentan un
sentido de pertenencia fuerte, se les nota mas motivados, pues se sienten parte de una
comunidad laboral en donde la colaboracién es uno de los pilares mas fuertes, el compafierismo
y el trabajo en equipo, a al punto de incluso llegar a existir un apego afectivo que se relaciona
fuertemente con su sentido de pertenencia a un nivel emocional (Meyer y Allen, 1991).

Por dltimo, no se debe dejar atrés otra de las dimensiones importantes del clima laboral,
el cual tiene mucho que ver con el desempefio del colaborador, y que al igual que la anterior,
tendréd un peso importante en el comportamiento y la toma de decisiones de los colaboradores,

se trata de la satisfaccion laboral, que de igual manera forma parte de las dimensiones
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importantes del clima laboral, y que en otras palabras, se refiere al grado de aceptaciéon que
experimentan los colaboradores de una empresa u organizacion de acuerdo a los objetivos y
metas que se les imponen, también puede incluir muchos factores inmersos, como las
instalaciones fisicas de su espacio de trabajo, factores demograficos como la ubicacion del
centro de trabajo y demas, la lista para hablar de temas que tienen que ver con el nivel de
satisfaccién laboral es inmensa, hay autores que incluso dentro de esta dimension, pueden
hablar de otra que se desprende de la misma, el cual son las oportunidades de desarrollo
personal y profesional.

Como se ha mencionado en las dimensiones anteriores, las dimensiones trabajan en
conjunto y relacion directa o indirecta con otros factores, en este caso, la satisfaccion laboral,
trabaja en conjunto con el compromiso y la motivacion, es decir, cuando los colaboradores de
la organizacion se encuentran satisfechos con sus trabajos, tienden a sentirse mas
comprometidos con aquello que les gusta, incluso Judge y Watanabe (1993), mencionan que
lo anterior, se trata de un aspecto psicolégico con el que cuenta el ser humano, y esta reaccién
natural para evitar perder aquello que le hace bien, o en su defecto, le tiene un aprecio
sentimental.

No obstante, Shultz (1991), menciona que existen diversos elementos que, aunque no
pertenecen directamente al entorno laboral, inciden de manera significativa en el nivel de
satisfaccion que experimenta una persona en su ambito de trabajo. Entre estos factores se
encuentran caracteristicas personales como la edad, el estado de salud, el tiempo de
permanencia en la organizacion, la estabilidad emocional y la situacién socioeconémica.
Asimismo, aspectos relacionados con el estilo de vida, como el tiempo destinado al ocio, la
practica de actividades recreativas, las relaciones familiares y las interacciones sociales,
también ejercen una influencia notable. De igual manera, las aspiraciones individuales y el grado
en que estas se ven realizadas desempefian un papel determinante en la percepcion de

satisfaccion laboral. Sumando al aporte anterior y de manera mas actual, para Kim (2018),
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sefiala que actualmente, las organizaciones reconocen que sus colaboradores dedican una
parte considerable de su tiempo a las actividades laborales, lo cual impacta directamente en su
bienestar social. No obstante, estas instituciones operan en entornos cada vez mas
competitivos que imponen mayores exigencias sobre la vida de las personas, generando con
ello niveles elevados de estrés y promoviendo, en algunos casos, climas organizacionales
negativos o toxicos.

Ante esta realidad, diversas empresas han comenzado a reflexionar sobre la importancia
de desarrollar entornos laborales y estructuras organizacionales que favorezcan el equilibrio
entre la productividad y el bienestar del personal, con el objetivo de reducir el estrés y mejorar
el rendimiento de forma sostenible.

El clima laboral es ciertamente una condicién que se degrada en funcién de como la
empresa maneja la situacion, es realmente preocupante ya que el estrés es un gran problema
de salud del siglo veintiuno,de hecho, Foy (2019), afirma que el estrés laboral es un factor que

genera disminucion en la productividad laboral.

2.3 Satisfaccion Laboral
Para comprender de manera integral el concepto de clima laboral, es necesario considerar la
amplitud de factores que lo conforman y reconocer que no se limita exclusivamente al
componente humano. Aungue comuinmente se asocia a las relaciones interpersonales dentro
de la organizacion, existen otros elementos que inciden de manera significativa en la calidad
del ambiente laboral. Segredo (2017) sefiala que aspectos como el espacio fisico, las
condiciones de seguridad, la infraestructura, el equipamiento, el entorno general e incluso
aspectos estéticos como la iluminacion y la decoracion, pueden contribuir a la configuracion de
climas organizacionales mas favorables para la productividad.

Asimismo, las tendencias actuales en el estudio del clima organizacional han

evidenciado su impacto directo en la conducta de los empleados, reflejAndose en fenémenos
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como el ausentismo, la rotacién de personal, la equidad de género, asi como en situaciones de
acoso y violencia laboral.

Como se menciond, se debe prestar atencion también a los factores espaciales, los
materiales con los que se trabaja, el equipo de seguridad en caso de ser un trabajo de riesgo
moderado o alto, las condiciones de las instalaciones en donde el personal realiza su trabajo
etc., son factores a los que se debe prestar atencién.

Tan es asi que incluso el clima laboral se considera como un factor determinante en la
retencién y la permanencia del capital humano, es decir, depende mucho del clima laboral que
los colaboradores se sientan a gusto en ese ambiente y decidan permanecer en él o no, en ese
mismo sentido, se retoma una de las hipotesis que plantea Ahmad, Jasimuddin y Kee (2018),
donde sefialan que existe una relacion muy significativa entre el buen clima organizacién y la
satisfaccion laboral en su conjunto.

Un aspecto adicional que respalda lo mencionado previamente es que un ambiente
laboral saludable se distingue por la presencia de valores como la confianza, el respeto y la
cooperacion entre los miembros del equipo. Estos elementos generan una atmadsfera positiva
caracterizada por el apoyo mutuo, la solidaridad y la colaboracién, factores que, en conjunto,
contribuyen a que las exigencias laborales sean percibidas como menos agobiantes por parte
del personal. En otras palabras, cuando las relaciones interpersonales dentro del entorno de
trabajo se basan en el respeto y la cooperacion, la carga laboral resulta mas llevadera y menos
estresante para los colaboradores.

En el contexto latinoamericano, el estudio del clima laboral ha sido objeto de numerosas
investigaciones. Destaca el caso de Brasil, que se posiciona como el pais con mayor producciéon
académica sobre este tema en instituciones publicas, con un total de 79 documentos registrados
en la base de datos Scopus (Garcia & Ribeiro, 2020). Entre estos trabajos sobresale el estudio
realizado por Hiyo, Alarcon y Rodriguez (2021), el cual evidencié deficiencias en las politicas

institucionales relacionadas con la ergonomia de la informacion. Dichas carencias generan
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inconformidad entre algunos trabajadores respecto a sus condiciones laborales, lo que pone de
manifiesto la necesidad urgente de que las organizaciones publicas revisen y actualicen sus
politicas ergonémicas, con el objetivo de garantizar entornos de trabajo mas adecuados y

saludables para su personal.

2.4Competitividad empresarial mediante Clima Laboral

La pandemia de COVID-19 ha acentuado aun mas la necesidad de abordar este problema, ya
gue ha generado cambios significativos en las dinAmicas laborales, incluida la transiciéon al
trabajo remoto y la adaptacion a nuevas formas de trabajo, incluso se puede entender que hoy
en dia el trabajo ya no es tan “colaborativo” como solia serlo antes de pandemia, lo cual se vera
reflejado también en el nivel de competitividad de las Pymes en el mercado.

Tan es asi, que la competitividad empresarial ya es un concepto fundamental y
multidimensional en el mundo de los negocios, esencialmente se refiere a la capacidad que
tiene una empresa u organizacion de mantenerse vigente en el mercado, asi como generar
estrategias innovadoras para mejorar dicha posicion. (Porter, 1980).

Dentro de la competitividad y sus alcances, quedan inmiscuidos diferentes conceptos de
la administracion, asi como teorias al respecto, conceptos muy conocidos como calidad,
innovacién, eficiencia y servicio al cliente, son solo algunos ejemplos de ellos, no obstante,
autores también han referido a que el clima laboral, impacta de una manera trascendental en
los niveles de competitividad de las organizaciones. (Narver y Slatter, 1999).

Por otra parte, resalta también la teoria de los valores de Rokeach (1973), donde resalta
gue para el empleado durante su tiempo de servicio y gracias a diferentes factores dentro del
clima laboral, se generaran “creencias duraderas” las cuales cobran importancia para su
comportamiento, lo interesante de esta teoria es que no solo remarca la importancia de esto

para dentro de la empresa sino que afirma que estas creencias también pueden ser percibidas
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por el cliente externo, y que de ahi, se derivaran diversas decisiones de compra o de analizar
una mejor opcion, impactando directamente también en la competitividad de la empresa en
cuestion, es decir, factores internos de la organizacion como lo son el clima laboral, de acuerdo
a autores, pueden ser de cierta manera visibles también para el cliente externo, lo anterior
llevado a la practica actual, cobra demasiado sentido, toda vez que en organizaciones pequefias
como las Pymes, es comun que la interaccién “empleados — clientes” sea una relacion casi
directa, pues por su propia naturaleza, muchas veces no existen barreras fisicas ni personales
entre estos dos entes. Lo que hace mucho mas facil para el cliente, la percepcion de factores
como el clima laboral al momento de realizar su compra, servicio 0 consumo dentro de un
establecimiento. Un ejemplo muy claro de lo anterior sucede en un restaurante, una fonda o
cualquier establecimiento de comida donde el cliente tiene acceso de cierta manera al clima
laboral de las personas que alli laboran.

Lo anterior se sostiene bajo enfoques de teorias administrativas, que cobran sentido
cuando se entrelazan con indicadores de competitividad como lo es la teoria del compromiso
organizacional, o incluso la teoria del marketing interno, la cual consiste en satisfacer las
necesidades del cliente interno (colaboradores) pues los empleados tienden a realizar un
balance integral de lo que ellos aportan a la empresa y lo que la organizacién tiene para
ofrecerles, de no ser algo equitativo, el empleado optara por disminuir su rendimiento de manera
consciente o inconsciente, lo cual afectara la competitividad de la organizacion.

La teoria de la Motivacion- Higiene propuesta por Herzberg (1959), dicta que la
satisfaccion laboral y la motivacion estan influenciadas por factores y variables extrinsecas del
trabajo, y cuyo aporte mas importante fue gracias a diversos estudios realizados, donde se

llegd a la conclusién que el efecto de sentirse “ satisfecho” con el trabajo, no va ligado
directamente a la insatisfaccion, es decir, que el contrario de la satisfacciéon laboral, no es la
insatisfaccion laboral, sino la falta de factores que influencian la satisfaccion, es decir, son

variables completamente diferentes, las que propician la satisfaccion y la insatisfaccion, no
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obstante, otro de sus hallazgos importantes y que precisamente soportan lo anteriormente
mencionado, es que de acuerdo a lo anteriormente mencionado, lo que si tiene relacion
estrecha, es la productividad del empleado con relacién a sus satisfaccion laboral y también
entonces con la competitividad empresarial.

Lo cual, deja en evidencia que el clima organizacional es un tema que esta ampliamente
documentado, y que cuenta con soporte bibliografico para su estudio, no obstante, es necesario
que a partir de dichos analisis se proponga un sistema de gestién innovador e inteligente con un
enfoque multiaxial que considere el amplio espectro que el clima laboral conlleva y que, a su vez,
sea acorde a las necesidades y funcionamiento de cada empresa, en este caso, para
instituciones de educacion superior en Puebla y especificamente para el Complejo Regional

Mixteca.

2.50bjetivos de Desarrollo Sostenible: Perspectiva de la educacion de calidad

Por otra parte, y de manera mas puntual atendiendo otro de los puntos medulares de la
investigacion, es preciso tomar en cuenta y hablar sobre los Objetivos de Desarrollo Sostenible,
es preciso hablar teéricamente de la historia de su creacién y propuesta. El ODS 4 surge como
una continuacion y ampliacion de los objetivos establecidos en la Declaracién del Milenio en el
afo 2000, donde se reconocid la importancia de la educacion para el desarrollo humano vy la
erradicacion de la pobreza. En 2015, durante la Cumbre de Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas, se adopté formalmente la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que incluye 17
Objetivos de Desarrollo Sostenible, entre ellos el ODS 4.

La creacion del ODS 4 fue el resultado de un proceso de consulta y negociacién entre los
Estados miembros de las Naciones Unidas, la sociedad civil, el sector privado y otros actores
relevantes. Se reconocié ampliamente que la educacion desempefia un papel crucial en la
promocién del desarrollo humano, la igualdad de género, la salud, la paz y la sostenibilidad

ambiental, razén por la cual se le otorgd un objetivo especifico dentro de la Agenda 2030 y tras
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su adopcién en 2015, el ODS 4 ha sido objeto de numerosas iniciativas y compromisos
internacionales destinados a promover su implementacion y monitoreo. Los Estados miembros
de las Naciones Unidas se comprometieron a tomar medidas concretas para garantizar una
educacion de calidad para todos, incluyendo la expansion del acceso a la educacion, la mejora
de la calidad de la ensefianza y el fomento de entornos educativos inclusivos y seguros.

Ademas, se han establecido diversos mecanismos de seguimiento y rendicién de cuentas
para evaluar el progreso hacia el ODS 4, como el Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo de la UNESCO vy el Informe de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas. Estos informes proporcionan datos y analisis sobre indicadores clave relacionados con
la educacion, permitiendo a los paises identificar areas de avance y desafios pendientes, El ODS
4 es fundamental para el logro de todos los demas objetivos de desarrollo sostenible, ya que una
educacion de calidad es un catalizador clave para el progreso en areas como la salud, la igualdad
de género, la reduccién de la pobreza y la proteccion del medio ambiente. Una educacion
inclusiva y equitativa no solo amplia las oportunidades de empleo y mejora la productividad
econdmica, sino que también fomenta la participacion ciudadana, fortalece las instituciones
democraticas y promueve la cohesion social.

En este contexto, diversos autores han resaltado el papel fundamental que desempefia
la educacion en el desarrollo humano y social. Alvarez, Bohérquez y Veldzquez (2021) afirman
que la educacion constituye el pilar esencial para mejorar tanto la calidad de vida individual como
el avance hacia un desarrollo sostenible. Através del acceso equitativo e inclusivo a la educacion,
es posible dotar a las comunidades de herramientas que les permitan generar respuestas
creativas e innovadoras frente a los desafios globales mas complejos.

Desde una perspectiva vinculada con las politicas publicas, Rodriguez (2019) sefiala que,
aunque en el periodo comprendido entre 1960 y 1990 se lograron avances significativos, como
la reduccién del analfabetismo del 34% al 13% y el incremento en la matricula de educacion

primaria del 50% al 90%, la regién latinoamericana continta enfrentando serias deficiencias en
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la calidad educativa, especialmente en el ambito de las escuelas publicas. Ademas, persiste una
profunda desigualdad en el acceso y en los resultados educativos. Los retos actuales incluyen
asegurar el acceso efectivo a los niveles preescolar, primario y secundario, fortalecer la
educacién técnica y profesional, ampliar las oportunidades de formacion para adultos y garantizar

una inclusion real de los pueblos originarios dentro del sistema educativo formal.

2.6 Participacion de sectores empresariales en el cumplimiento de los ODS

Como ya se ha dejado en evidencia, la proyecciéon del ODS 4 contempla un horizonte en el que
la educacion de alta calidad sea universalmente reconocida y esté disponible para todos los
individuos, sin importar su situacion econémica, género, origen étnico o ubicacion geografica. Se
anticipa que los avances tecnoldgicos y la innovacion revolucionaran los sistemas educativos,
facilitando la creacién de entornos de aprendizaje mas dinamicos, adaptados e inclusivos.
Adicionalmente, se espera una mayor atencién hacia la educacién para el desarrollo sostenible,
promoviendo la conciencia ambiental, la ciudadania global y la resolucién de problemas
complejos. Esto conllevara a la integracién de enfoques interdisciplinarios y la colaboracion entre
diversos actores, como gobiernos, instituciones educativas, organizaciones no gubernamentales
y el sector privado.

No obstante, para materializar esta visidon del porvenir, sera esencial enfrentar diversos
desafios persistentes, tales como la insuficiencia de recursos financieros, la brecha digital, la
escasez de personal docente calificado y las barreras culturales y sociales que restringen el
acceso a la educacién. Se requerira de un compromiso continuo y una accion concertada a nivel
nacional e internacional para superar estos obstaculos y avanzar hacia la realizacion total del
ODS 4.

La participacidon de diversos sectores como el empresarial, el educativo, en conjunto con
las diversas politicas publicas existentes seran de vital importancia para la planificacién de

estrategias que logren acercar cada una de las instituciones de Educacion de México, a la
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completa alineacion para el logro de este objetivo en particular, de acuerdo al Anexo Oficial del
Marco de Indicadores mundiales para los Objetivos de Desarrollo Sostenible en la Agenda 2030,
a continuacion se presenta una tabla con los principales indicadores que refieren a informacion
oficial sobre dimensiones que evalua el ODS 4.

Tabla 2.1

Indicadores de ODS 4

Indicador Subindicador

4.1.1 Proporcibn de niflos, nifias y
4.1 De aqui a 2030, asegurar que todas las adolescentes que, a) en los cursos segundo y
nifias y todos los nifios terminen la ensefianza tercero, b) al final de la ensefanza primaria y
primaria y secundaria, que ha de ser gratuita, c) al final de la ensefianza secundaria inferior,
equitativa y de calidad y producir resultados han alcanzado al menos un nivel minimo de
de aprendizaje pertinentes y efectivos competencia en i) lectura y ii) matematicas,

desglosada por sexo

4.2.1 Proporcién de nifios menores de 5 afios
4.2 De aqui a 2030, asegurar que todas las cuyo desarrollo es adecuado en cuanto a la
nifias y todos los nifios tengan acceso a salud, el aprendizaje y el bienestar psicosocial,
servicios de atencion y desarrollo en la desglosada por sexo
primera infancia y educacion preescolar de

calidad, a fin de que estén preparados para la
ensefianza primaria 4.2.2 Tasa de participacién en el aprendizaje

organizado (un afio antes de la edad oficial de
ingreso en la ensefianza primaria), desglosada
por sexo

4.3 De aqui a 2030, asegurar el acceso S )
] o ) 4.3.1 Tasa de participacion de los jovenes y
igualitario de todos los hombres y las mujeres ]
. o ) adultos en la enseflanza y formacion

a una formacion técnica, profesional y o o o

] . ) ] académica y no académica en los ultimos 12
superior de calidad, incluida la ensefianza

] o meses, desglosada por sexo

universitaria
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4.4 De 2030, aumentar

considerablemente el nimero de jévenes y

aqui a

adultos que tienen las competencias

necesarias, en particular técnicas 'y
profesionales, para acceder al empleo, el

trabajo decente y el emprendimiento

4.5 De aqui a 2030, eliminar las disparidades
de género en la educacion y asegurar el
acceso igualitario a todos los niveles de la
ensefianzay la formacion profesional para las
personas vulnerables, incluidas las personas
con discapacidad, los pueblos indigenas y los

nifios en situaciones de vulnerabilidad

4.6 De aqui a 2030, asegurar que todos los
jovenes y una proporcién considerable de los
adultos, tanto hombres como mujeres, estén
alfabetizados y tengan nociones elementales
de aritmética

4.7 De aqui a 2030, asegurar que todos los
los conocimientos

alumnos adquieran

teéricos y practicos necesarios para
promover el desarrollo sostenible, entre otras
cosas mediante la educacion para el
desarrollo sostenible y los estilos de vida
sostenibles, los derechos humanos, Ila
igualdad de género, la promocién de una
cultura de paz y no violencia, la ciudadania
mundial y la valoracién de la diversidad
cultural y la contribucion de la cultura al

desarrollo sostenible

4.4.1 Proporcion de jovenes y adultos con
competencias en tecnologia de la informacién
y las comunicaciones (TIC), desglosada por

tipo de competencia técnica

4.5.1 indices de paridad (entre mujeres y
hombres, zonas rurales y urbanas, quintiles de
riqgueza superior e inferior y grupos como los
discapacitados, los pueblos indigenas y los
afectados por los conflictos, a medida que se
disponga de datos) para todos los indicadores
educativos de esta lista que puedan
desglosarse

4.6.1 Proporcién de la poblacién en un grupo
de edad determinado que ha alcanzado al
menos un nivel fijo de competencia funcional
en a) alfabetizacion y b) nociones elementales

de aritmética, desglosada por sexo

4.7.1 Grado en que i) la educacién para la
ciudadania mundial y ii) la educacion para el
desarrollo sostenible, incluida la igualdad de
género y los derechos humanos, se incorporan
en todos los niveles de a) las politicas
nacionales de educacién, b) los planes de
estudio, ¢) la formacion del profesorado y d) la

evaluacion de los estudiantes
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4.a Construir y adecuar instalaciones

educativas que tengan en cuenta las
necesidades de los nifios y las personas con
discapacidad y las diferencias de género, y
que ofrezcan entornos de aprendizaje
seguros, no violentos, inclusivos y eficaces

para todos

4b De 2020,

considerablemente a nivel mundial el nimero

aqui a aumentar
de becas disponibles para los paises en
desarrollo, en particular los paises menos
adelantados, los pequefios Estados insulares
en desarrollo y los paises africanos, a fin de
que sus estudiantes puedan matricularse en
programas de ensefianza superior, incluidos
programas de formacion profesional vy
programas técnicos, cientificos, de ingenieria
y de tecnologia de la informaciéon y las
comunicaciones, de paises desarrollados y

otros paises en desarrollo

4.a.1 Proporcion de escuelas con acceso a a)
electricidad, b) Internet con fines pedagégicos,
c) computadoras con fines pedagdgicos, d)
infraestructura y materiales adaptados a los
estudiantes con discapacidad, e€) suministro
basico de agua potable, f) instalaciones de
saneamiento basicas separadas por sexo y g)
instalaciones basicas para el lavado de manos
(segln las definiciones de los indicadores
WASH)

4.b.1 Volumen de la asistencia oficial para el
desarrollo destinada a becas, desglosado por

sector y tipo de estudio

4c De aqui a 2030, aumentar

considerablemente la oferta de docentes
calificados, incluso mediante la cooperacion
internacional para la formacion de docentes
en los paises en desarrollo, especialmente los
paises menos adelantados y los pequefios

Estados insulares en desarrollo

4.c.1 Proporcién del profesorado de educacion
a) preescolar, b) primaria, ¢) secundaria inferior
y d) secundaria superior que ha recibido al
menos la minima formacion docente
organizada previa al empleo o en el empleo
(por ejemplo, formacion pedagoégica) exigida
para impartir ensefianza a cada nivel en un

pais determinado

Fuente: Elaboracion propia, con base en Marco de Indicadores mundiales para los Objetivos de

Desarrollo Sostenible y metas de la Agenda 2030, 2016.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Introduccion

El presente capitulo se encuentra orientado a describir con precision y profundidad el disefio
metodolégico adoptado, asi como las estrategias empleadas para dar respuesta a la pregunta
de investigacion y alcanzar los objetivos establecidos. Dado que la presente investigacion se
centra en analizar la relacién entre el clima organizacional y la educacién de calidad,
especificamente en el marco del Objetivo de Desarrollo Sostenible numero 4 (ODS 4) dentro del
Complejo Regional Mixteca de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla (BUAP), se optd
por una metodologia de caracter cuantitativo, que permitiera identificar patrones, niveles de
percepcién y correlaciones entre variables mediante el analisis estadistico de datos.

Este enfoque permitid la recopilacion de informacion estandarizada a través de
instrumentos estructurados, con el objetivo de obtener datos objetivos, medibles y comparables.
Para ello, se disefid y aplicd un cuestionario cerrado, basado en una escala tipo Likert, el cual
fue sometido a pruebas de confiabilidad y validez. La consistencia interna del instrumento fue
evaluada mediante el Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor de .928 en su aplicacion final,
lo que indica una alta fiabilidad en la medicion de las variables consideradas.

En cuanto a la unidad de analisis, la poblacion objetivo estuvo conformada por personal
docente y administrativo perteneciente a tres sedes del Complejo Regional Mixteca: Atlixco,
IzUcar de Matamoros y Chiautla de Tapia, sumando un total de 91 trabajadores. Para garantizar
la representatividad de los datos y la adecuada distribucién de los participantes, se implementé
un muestreo probabilistico estratificado, mediante el cual se selecciond una muestra definitiva de
74 individuos.

Dentro de los aspectos evaluados se consideraron cinco dimensiones clave relacionadas
con el ambiente laboral y su posible influencia en la calidad educativa: la identidad institucional,

la satisfaccion laboral, las condiciones y recursos de trabajo, el desarrollo profesional y el
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liderazgo. Estas categorias fueron definidas conceptual y posteriormente operacionalizadas en

variables concretas para su medicion cuantitativa, lo cual permitié estructurar un modelo analitico

claro y coherente.

Para el tratamiento de los datos obtenidos, se empleé el software estadistico IBM SPSS

Statistics, el cual facilito la organizacion, tabulacion y analisis de los resultados. A través de esta

herramienta, fue posible aplicar técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales que permitieron

identificar tendencias, niveles de percepcidén y relaciones significativas entre las variables

estudiadas.

Con este planteamiento metodolégico, se establece una base sdélida que permite

examinar de manera rigurosa el impacto del clima laboral en los procesos y resultados educativos

dentro del Complejo Regional Mixteca, siendo un resumen de esta la tabla que se muestra a

continuacion.

Tabla 1.1.

Generalidades metodolbgicas de la investigacion

Metodologia.

Tipo de investigacion:

Se trata de una investigacién Mixta

Métodos

Se usara un método analitico y sintético.

Técnicas de Investigacion

Se utilizard principalmente la técnica de la encuesta y la

observacion

Instrumento

Para la recoleccion de datos cuantitativos se optara por
cuestionario estructurado con escala Likert, para datos cualitativos

se usaran grupos focales.

Poblacién y unidad de analisis

La poblacion se determinara en una segunda fase, se trata de la

poblacién del Complejo Regional Mixteca

Muestreo

A través de un muestreo por estratos, para personal administrativo
(preguntar base y confianza), académico (preguntar si hora clase o

definitivo)

49




Para determinar la fiabilidad del instrumento se utilizara el
coeficiente de Alpha de Cronbach y para el andlisis se optara por
Técnicas de analisis de datos el coeficiente de correlacién de Pearson.

Software de anélisis. Cuantitativo: IBM SPSS Statistics Cualitativo: Atlas. Ti

Fuente: Elaboracion propia

3.2 Poblacién de estudio
La integracién de los sujetos de estudio al presente trabajo, es parte importante pues los sujetos
deben contar con caracteristica similares para que de esta manera puedan responder a los
cuestionamientos propuestos posteriormente en el instrumento, de esta manera se podran
obtener resultados confiables y que ademas, sera de ayuda también para después trasponer la
presente investigacion a una poblacién similar, la eleccién de la poblacién también representa un
importante porcentaje en la confiabilidad de la investigacién, pues al elegir una poblacién
correctamente determinada y delimitada, se aseguran resultados y hallazgos representativos.

En ese sentido, se puede entonces retomar trabajos como el de Arias-Gémez (2016),
donde se explica de manera muy puntual y representativa los elementos que se deben tomar en
cuenta al momento de elegir una poblacién para nuestro estudio, los puntos mas importantes
que destaca el autor es que se trata de un conjunto de casos limitados y accesibles que formaran
posteriormente la muestra de nuestro estudio, es importante también mencionar en caso de
investigaciones, la muestra no solo se refiere a seres humanos, sino que también pueden entrar
cualquier tipo de objeto de estudio, como animales, objetos, organizaciones completas, etc. Sin
embargo, para el caso de las investigaciones sociales como es el caso, como objeto de estudio
seran principalmente seres humanos.

El punto de referencia para poder identificar la poblacion que se usara siempre debe
revisarse desde el mismo titulo de la investigacion, asi como los objetivos generales y
especificos, es decir, los objetos de estudio deben encontrarse dentro de estas dos partes de la

investigacion y preferentemente delimitados.

50



Para efectos de la presente investigacion, se cuenta con los elementos anteriormente
mencionados, los cuales dejan en evidencia y de manera muy especifica, que la poblacion de
estudio seran aquellos usuarios del Complejo Regional Mixteca BUAP.

En lo que respecta a la recoleccion de informacion, se usaran a personal docente,
personal administrativo, contemplando todas las sedes del Complejo Regional Mixteca, (Sede
Atlixco, Sede lzucar de Matamoros y Sede Chiautla de Tapia), donde se ofertan diferentes
carreras y se imparten clases de Nivel Medio Superior y de Nivel Superior.

Una vez realizado el trabajo de obtencién de la informacién para la obtencién de cifras de
trabajadores y alumnos a través de gestiones coordinadas con personal Administrativo y directivo
del Complejo Regional Mixteca, entonces se obtienen datos de la poblacion total, que se observa
en la Tabla 3.2, con un total de 91 trabajadores distribuidos en las tres sedes: Atlixco, Izucar de

Matamoros y Chiautla de Tapia.
Tabla 3.2.

Poblacién del Complejo Regional Mixteca

. NUmero de
Sede Tipo de personal trabajadores
Personal
) administrativo 8
Atlixco Personal docente 21
Total 29
Personal
IzGicar de administrativo 0
Matamoros Personal docente 40
Total 40
Personal
Chiautla administrativo 3
de Tapia Personal docente 19
Total 22
Total de poblacién 91

Fuente: Elaboracién propia, con datos proporcionados por la Direccion del Complejo Regional Mixteca,

2024
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3.3 Determinacion de la muestra

Una vez determinada la poblacion del presente estudio, se tomaran en cuenta diferentes
parametros para seleccionar el tipo de muestreo que sera usado para el estudio en
cuestion.

De acuerdo con informacion de Velasco y Martinez (2017), el muestreo
probabilistico, es una prueba de muestreo en la cual los individuos que componen la
poblacién son elegidos de manera aleatoria, siempre y cuando, cada uno cuente con la
misma probabilidad de ser elegidos. La principal ventaja de este tipo de muestreos es
que es una fuente confiable de datos con una alta representatividad para el estudio,
ademas de ser un muestreo muy utilizado, también se caracteriza por su facilidad de uso
en términos estadisticos, pues los procesos matematicos para realizar el calculo son mas
faciles de aplicar que los requeridos por otros tipos de muestreos.

Adicional a ello se debe tomar en cuenta que la informacion de la poblacion que
concierne al presente caso de estudio se encuentra dividida por grupos, como se aprecio
anteriormente en la Tabla 3.1, el personal que labora dentro del complejo, asi como los
alumnos estan divididos, de manera tal que se cuentan con 3 subcategorias y que
representan las sedes que incluye el Complejo Regional Mixteca en su totalidad.

Es por lo anterior que para efectos de la investigacion se tomara en cuenta un
muestreo estratificado, lo cual facilitara la tarea de recoleccién de datos, asi como su

codificacion y posterior analisis.

De acuerdo con la informacion anteriormente brindada y siguiendo el

procedimiento matematico sefnalado, a continuacion, se presenta el calculo de la muestra
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para efectos de la investigacion, asi como el calculo de la muestra de cada uno de los

estratos. En total se obtuvo el tamafio de la muestra de 74 personas.

Tabla 3.3.

Calculo de la muestra

Célculo de la muestra del Complejo Regional Mixteca.

O M T Z2 N

1.96
91
0.5
.05
0.5
73.7=74

Tabla 3.4.

Categorizacion de estratos

Fuente: Elaboracién propia

. Numero de
Sede Tipo de personal trabajadores Muestra
Personal
) administrativo 8 7
Atlixco Personal docente 21 17
Total 29 24
Personal
IzGcar de administrativo 0 0
Matamoros Personal docente 40 33
Total 40 33
Personal
Chiautla administrativo 3 2
de Tapia Personal docente 19 15
Total 22 17
Total de poblacién 91 74

Fuente: elaboracion propia
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3.4 Diseio del instrumento de investigacion

Como se menciono previamente, se optoé por realizar dos instrumentos, toda vez que, de acuerdo
con los requerimientos de la investigacion, se tendra que recoger informacion cuantitativa, se
opté por realizar un instrumento cuantitativo, el cual sera aplicado de manera presencial a la
muestra calculada de personal no académico y docentes de todas las sedes del Complejo
Regional Mixteca.

Lo anterior cobra sentido una vez que se determinan las variables para la investigacion,
pues de manera evidente, el estudiantado no tendra injerencia en la informacion correspondiente
al clima laboral, cultura organizacional y sentido de pertenencia laboral. Por otro lado, el
estudiantado sera de gran ayuda para medir variables cualitativas como la percepcion de calidad,
calidad de la educacion, entre otras.

A continuacion, se presenta informacion relacionada al disefio preliminar del instrumento
para la recoleccion de informacion cuantitativa, se trata de un cuestionario estructurado de escala
Likert, donde se presentan las dimensiones, variables, items y demas, obviando para efectos de

la presente tarea, la inclusion de informacion personal como edad, género, etc.

3.4.1. Dimensiones

Identidad institucional: Evaluar en qué cantidad el personal se siente identificado con la
institucion y si conocen los objetivos del ODS en busca de una calidad educativa en general,
pues el ODS reconoce la importancia de la cooperacion entre los actores para mejorar la calidad.
Variables propuestas: Sentido de pertenencia, identificacion con los valores institucionales.
Satisfaccion laboral: Comprender el grado de satisfaccion laboral tanto para académicos y no
académicos pues esta vinculada con la eficiencia terminal del servicio y, por ende, con el ODS.
Variables propuestas: Nivel de satisfaccion laboral, trabajo en equipo, adaptabilidad.

Recursos y condiciones de trabajo: Revisar la disponibilidad de recursos pues el ODS incluye

indicadores relacionados con la infraestructura educativa y el entorno en general. (42y b)
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Variables propuestas: Acceso a tecnologias y materiales, Disponibilidad de recursos, Calidad de
la infraestructura educativa.

Desarrollo personal: Existe o no oportunidades de superacion, pues el ODS la educacion
continua es un factor importante. (indicador 4.c)

Variables propuestas: Programas de capacitacion y superacion, oportunidades de crecimiento.
Liderazgo: Analizar la efectividad del liderazgo actual y la comunicacion interna en contraste con
las demas dimensiones pues el ODS en su indicador 4 destaca el liderazgo como vehiculo de la
transformacion de la educacién de calidad.

Variables propuestas: Estilo de liderazgo, comunicacion.

El instrumento se disend para ser una aplicacién web, a través de la aplicacién Google
Forms, que brinda la suite Google for Education, mismo cuestionario cuenta con opciones de
respuesta de escala Likert para la mayoria de sus items, asi como una seccién de preguntas
sobre informacion general de los encuestados, con el fin de conocer de manera muy superficial
el perfil de estos.

El cuestionario, ademas, se estructuré de manera tal de que fuera intuitivo, facil de
contestar, conciso y que no quite mucho tiempo a los encuestados, como resultado, el
cuestionario cuenta con un promedio de 5 items por dimensién y un total de 28 preguntas. El
cuestionario se encuentra adjunto al presente documento como Anexo.

3.4.2. Operacionalizacion de las variables
A continuacion, se desarrolla la division del analisis de las dimensiones anteriormente descritas,
sefalando las variables indicadoras a utilizar, asi como también las categorias de medicion

utilizadas.
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Tabla 3.5.

Operacionalizacion de las variables

Dimension Definicion operacional Variables indicadoras Categorias items
1. Totalmente de
acuerdo
Evaluar en qué cantidad el personal se 2 De acuerdo
siente identificado con la institucion y ’
. si conocen los objetivos del ODS en Sentido de pertenencia,  3.Ni de acuerdo ni en
Identidad . . . o
LT busca de una calidad educativa en identificacion con los desacuerdo 1,23
institucional ISR
general, pues el ODS reconoce la valores institucionales.
importancia de la cooperacion entre 4.En desacuerdo
los actores para mejorar la calidad. 5 Totalmente en
desacuerdo
1. Totalmente de
acuerdo
Comprender el grado de satisfaccion 2. De acuerdo
. L. laboral tanto para académicos y no Nivel de satisfaccion . .
Satisfaccion L Jg . : 3.Ni de acuerdo ni en
académicos pues esta vinculada con la laboral, trabajo en equipo, 4,5,6,7,8
laboral S ) oy o desacuerdo
eficiencia terminal del servicio y por adaptabilidad
ende, con el ODS. 4.En desacuerdo
5. Totalmente en
desacuerdo
1. Totalmente de
acuerdo
Checar la disponibilidad de recursos . o 2. De acuerdo
Recursos y pues el ODS incluye indicadores : ACC?SIO a te_cno o_gl_?s Y . .
condiciones relacionados con la infraestructura (rjnaterla &S, D|sp_on|b| idad - 3.Ni de acuerdo ni en 9,10,11,12,13
) : a derecursos, Calidad de la desacuerdo
de trabajo educativa y el entorno en general. (42 .
infraestructura educativa.
y b) 4.En desacuerdo
5. Totalmente en
desacuerdo
1. Totalmente de
acuerdo
2. De acuerdo
Existe o no oportunidades de E;ogrcaitrgggr?e
Desarrollo superacion, pues el ODS la educacién P ony 3.Ni de acuerdo ni en
- - superacion, 14,15,16,17,18
personal continua es un factor importante. ) desacuerdo
- oportunidades de
(indicador 4.c) -
crecimiento. 4.En desacuerdo.
5. Totalmente en
desacuerdo
1. Totalmente de
acuerdo
Analizar la efectividad del liderazgo
actual y la comunicacion interna en 2. De acuerdo
contraste con las demas dimensiones Estilo de liderazgo 3.Ni de acuerdo ni en
Liderazgo pues el ODS en su indicador 4 destaca 90, ’ 19,20,21,22

: . comunicacion.
el liderazgo como vehiculo de la

transformacion de la educacién de
calidad.

desacuerdo

4.En desacuerdo.

5. Totalmente en
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia
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3.5 Validacion del instrumento

Para el presente trabajo, se realizé una prueba piloto del mismo instrumento, la cual consiste en
aplicarlo a diferentes individuos con caracteristicas similares a la poblacién muestra, en ese
sentido, el cuestionario de escala Likert se aplicé a 23 personas que comparten caracteristicas
con la poblacion, con el fin de validar la fiabilidad del instrumento, previo a la aplicacion a la
muestra final.

El analisis de la confiabilidad del instrumento forma parte de una serie de protocolos que
se deben seguir previo a la aplicacion definitiva del instrumento, para el presente estudio, se opt6
por la utilizacion del coeficiente para calcular la fiabilidad del instrumento llamado Alfa de
Cronbach, el cual es un coeficiente que se utiliza en la estadistica, para evaluar la consistencia
de un conjunto de preguntas o items dentro de un instrumento de medicidn, gracias a este
coeficiente, se puede determinar mediante una estimacién, la fiabilidad del instrumento
(Marcoulides, 2008).

Una vez aplicada la prueba piloto con el Alpha de Cronbach de .857, se obtienen
resultados los cuales se codificaron mediante un procedimiento especifico, para posteriormente
ser vaciados en un Software de procesamiento estadistico, en este caso se optd por utilizar IBM
SPSS Statistics en su ultima version disponible a la fecha.

Para la aplicacion final del instrumento, se obtuvo un Alfa de .928, que al ser superior a

.9, representa un coeficiente altamente confiable, de acuerdo con Rodriguez y Alvarez (2020).
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CAPITULO 4. ANALISIS Y RESULTADOS
4.1 Dimension de Informaciéon General

Es importante caracterizar a los sujetos de estudio de la investigacién, por lo que este primer
apartado presentara la informacién general de los encuestados, con la finalidad de identificar un
perfil de los informantes. En primer lugar, en la Figura 4.1 se observa que 63% son hombres y
37% son mujeres. En efecto, se aprecia una brecha de género, favoreciendo a la participacion

masculina dentro del Complejo Regional Mixteca.

Figura 4.1.

Género de los encuestados

= Hombres = Mujeres

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio
Por otro lado, se observa en la Figura 4.2 que el nivel académico del personal tiene en
su mayoria posgrado con 77% de participacion, mientras que el 20% tiene licenciatura, y solo el
3% tiene secundaria (que corresponde al personal administrativo y de servicios). La
profesionalizacion dentro del Complejo Regional Mixteca es evidente por el alto porcentaje de
docentes con posgrado, lo cual indica la importancia de la obtencion de grados académicos para

ofrecer una educacion de calidad.
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Figura 4.2.

Nivel académico
77%
20%
3%
|
Secundaria Licenciatura Posgrado

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

En la Figura 4.3 se aprecia que el grupo de edad con mayor participacion corresponde al grupo
de 31 a 50 afos con 53% de participacion, lo cual remite a una edad productiva dentro del

personal que labora en el CRM.

Figura 4.3

Grupos de edad

53%

23% 23%

18 a 30 afios de 31 a 50 afios 50 afios 0 mas

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio
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Respecto al estado civil, la Figura 4.4 muestra que 63% de los encuestados son casados y 37%
son solteros. Este es un factor personal importante, pues muchas veces la condicion familiar

influye en el desempeno y percepcion laboral de los trabajadores en el ambito educativo.

Figura 4.4.

Resultados estado civil

= Soltero
= Casado

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

4.2 Dimension de Identidad institucional

El aspecto institucional es fundamental para comprender el nivel de identidad de los que
conforman una organizacién. En este caso, se pusieron a consideracion tres variables
relacionadas con la aprehension de los valores y politicas institucionales de la BUAP y del CRM,;
por lo que en la Tabla 4.1 se observa que 87% de los encuestados estan totalmente de acuerdo
con la congruencia de los valores del Complejo Regional Mixteca y que, en términos generales,
la identidad institucional esta presente en su percepcién al mostrar pocos porcentajes en las

opciones menos favorables.
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Tabla 4.1.

Resultados de la identidad institucional

Ni en
Dimension item Totaler::ente En desacuerdo De Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo
acuerdo
Congruencia de valores 0% 0% 3% 20% 77%
Identidad i isié
~ldentic 'Cor_lgru'enma de mision y valor 0% 0% 306 20% 77%
institucional institucional
Congruencia con valores del CRM 0% 0% 0% 13% 87%

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

4.3 Dimension de satisfaccion laboral

Un elemento importante dentro de este anadlisis es del de la satisfaccion laboral de los

trabajadores del CRM, para lo cual se abordaron aspectos relacionados con la valoracién de su

trabajo y sus actividades. En la Tabla 4.2 se observa 70% de los encuestados esta totalmente de

acuerdo con su satisfaccién laboral, y ninguno tiene percepciones negativas en este item. En

realidad, ninguno de los items propuestos tiene percepciones desfavorables de esta dimension,

solo se aprecia un poco de indiferencia en el nivel de colaboraciéon con 20% y 57% con la

percepcion de Totalmente de acuerdo.
Tabla 4.2.

Resultados de la satisfaccion laboral

Totalmente Ni en
. . . En desacuerdo De Totalmente
Dimension Item en .
desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
acuerdo
Satisfaccion laboral 0% 0% 3% 27% 70%
. .. Disfrute de actividades 0% 0% 7% 27% 67%
Satisfaccion .,
laboral Percepcion de valor 0% 3% 10% 27% 60%
Nivel de colaboracién 0% 0% 20% 23% 57%
Motivacion 0% 0% 7% 27% 67%

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio
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4.4 Dimension de recursos y condiciones de trabajo

Como toda organizacion, la dotacion de recursos y materiales son elementos esenciales para
una correcta operacion de todas sus funciones. En el caso del CRM se identificé que esta
dimensién es la que tiene resultados no tan favorables, pues en la Tabla 4.3 se aprecia que
existen porcentajes en las opciones de Totalmente en desacuerdo y En desacuerdo, situacion

que en las dimensiones anteriores no se observo.

Tabla 4.3.

Resultados de recursos y condiciones de trabajo

Totalmente En desgicﬁgrdo De Totalmente
Dimension ftem en )
desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
acuerdo

Acceso a tecnologias 0% 10% 13% 13% 63%

Recursos y Disponibilidad de materiales 33% 3% 17% 10% 37%

condiciones Disponibilidad de recursos 0% 0% 17% 37% 47%

de trabajo | ¢raestructura 3% 3% 10% 20% 63%

Inclusividad en instalaciones 13% 7% 17% 23% 40%

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio
El item con mayores porcentajes desfavorables tiene que ver con la disponibilidad de materiales,
lo cual tiene sentido al tratarse de sedes descentralizadas de la ciudad de Puebla, donde la
disposicidn de recursos para satisfacer necesidades es mas limitada dadas las circunstancias en
las que se desempefian los Complejos Regionales. Esta resulta ser la dimension que menos

favoreceria para una educacion de calidad.

4.5 Dimensién de desarrollo personal

El factor humano es otro de los aspectos a considerar dentro de una organizacién, pues las
personas son las responsables de ejecutar los procesos clave dentro de su funcionamiento y
construir una cultura organizacional sélida. En el caso de los resultados que se presentan en la

Tabla 4.4 se observa que la mitad de los encuestados esta totalmente de acuerdo en la relevancia
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de la capacitacion dentro del CRM, le siguen los items de Percepcién de apoyo y Conocimiento
de programas de estimulo con 53%, respectivamente. Estos resultados muestran otro aspecto
fundamental a desarrollar dentro de la educacién de calidad, donde el personal es un eje
fundamental para brindar un buen servicio mediante la capacitacion y crecimiento profesional de

los trabajadores dentro de su area.

Tabla 4.4.

Resultados de desarrollo personal

Totalmente E d Ni en |
Dimension item en n esa_cuerdo De Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo
acuerdo
Difusion de capacitacion 0% 0% 13% 30% 57%
Relevancia de capacitacion 0% 0% 10% 40% 50%
Percepcion de apoyo 0% 0% 13% 33% 53%
Desarrollo Conocjmiento de programas 3% 3% 10% 279% 53%
personal de estimulo
Participacion en capacitacién 10% 7% 10% 13% 60%
Satisfaccién de
oportunidades de 0% 0% 13% 30% 57%
crecimiento

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

4.6 Dimension de liderazgo

El liderazgo en las instituciones educativas es un factor decisivo para garantizar la calidad de la
ensefianza y el cumplimiento de objetivos, no solo se trata de administrar recursos y administrar
procesos, implica también inspiracion y guia constante en todos los quehaceres del personal
educativo hacia una mejora continua. Esto incide, en consecuencia, en buenos climas
institucionales, desempeno del personal y promocién de una cultura colaborativa. Para el caso
del CRM, la Tabla 4.5 muestra que el nivel de liderazgo tiene el menor porcentaje con una

percepcion favorable con 53% en totalmente de acuerdo y 30% con De acuerdo. Los demas
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aspectos tienen una percepcién mas favorable, sin embargo, es importante retomar el hallazgo

para reforzar el papel del liderazgo dentro de las sedes de conforman al CRM.

Tabla 4.5.

Resultados de liderazgo

Totalmente Ni en
Di L : En desacuerdo De Totalmente
imension Item en .
desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
acuerdo
Nivel de liderazgo 0% 7% 10% 30% 53%
. Inclusividad en ambiente laboral 0% 3% 7% 23% 67%
Liderazgo
Cultura de paz 0% 0% 7% 27% 67%
Oportunidades de formacion 0% 3% 10% 20% 67%

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

Recapitulando todo lo anterior, la Figura 4.5 muestra claramente que la identidad institucional es
el aspecto que mas se valora dentro del personal del CRM, con una valoracién promedio de 80%
en la opcion de Totalmente en desacuerdo. Esto quiere decir que el factor institucional no se
discute ni esta en duda, independientemente de las condiciones adicionales, hay una
consolidacién e identificacidn plena con los valores y la filosofia institucional de la BUAP. Aunque,
por otro lado, la mitad de los encuestados (50% en promedio), definitivamente refleja una
percepcion no tan favorable en el aspecto de los recursos y condiciones de trabajo, pues no
consideran que la dotacidén de recursos sea suficiente para realizar sus actividades, lo que se

traduce en condiciones laborales no tan favorables al no cumplir la expectativa.
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Figura 4.5.

Resultados generales por dimension

90% 80%
80%
70% 64%
%
50%
40%
30%
20%
10%
Identidad Satisfaccion laboral Recursos y Desarrrollo
institucional condiciones de personal
trabajo
® Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo = De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio
Todos estos hallazgos son un punto de referencia para indagar sobre las posibles relaciones y
explicaciones referentes al clima laboral y su vinculo con la educacion de calidad, por lo que en

el siguiente apartado se analiza mediante estadistica inferencial, estos probables vinculos.

4.7 Analisis de correlacion

En cuanto a temas de investigacion, es normal y muy frecuente que surja la necesidad de
determinar la relacién entre dos o mas variables cuantitativas dentro de un estudio, como en este
caso, que se ha hecho un analisis de correlacion bivariado. En la Tabla 4.6 se aprecian los
resultados obtenidos de una matriz de correlacion aplicada a todas las dimensiones de estudio.
Es decir, antes de establecer a una variable dependiente para el analisis, se realizé un analisis
para observar la asociacion entre todas las dimensiones para posteriormente identificar a la

variable dependiente y a las variables independientes.
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Tabla 4.6.

Correlaciones entre dimensiones

Recursos y

Di . . Identidad  Satisfaccién . Desarrollo .
imensiones/Correlaciones . .~ " condiciones Liderazgo
institucional laboral ; personal
de trabajo
Coeficiente 1.000 .546 0.085 .381 567
Identidad de g
institucional correlacion
Sig. 0.002 0.654 0.038 0.001
Coeficiente .546 1.000 420 .796 .801
Satisfaccion de .,
laboral correlacion
Sig. 0.002 0.021 0.000 0.000
Coeficiente 0.085 420 1.000 433 .408
Recursosy de
condiciones correlaciéon
detrabajo  gjg. 0.654 0.021 0.017 0.025
Coeficiente .381 .796 433 1.000 .652
Desarrollo de lacic
personal correlacion
Sig. 0.038 0.000 0.017 0.000
Coeficiente .567 .801 408 .652 1.000
de
Liderazgo correlacion
Sig. 0.001 0.000 0.025 0.000

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

Se observa que todas las dimensiones tienen asociacion, excepto Recursos y

condiciones de trabajo con la identidad institucional (pues no hay significancia estadistica).

Dentro de las dimensiones con mayor asociacion se encuentra la satisfaccion laboral con

desarrollo personal con un coeficiente de correlacion fuerte de 0.796, asi como también

satisfaccion laboral con liderazgo con un coeficiente mas fuerte de 0.801.

A continuacion, en la Tabla 4.7 se desarrollan las interpretaciones de las correlaciones

identificadas en la tabla anterior, para detallar con mas claridad estas asociaciones.
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Tabla 4.7.

Interpretaciones de las correlaciones

N° D|men_5|ones Coeficiente Valor Tipo Interpretacion
correlacionadas p
ilr(::tri]tttlj(::ia(;jnalﬁ Positiva El sentir institucional se asocia con el grado de
1 . L 0.546 0.002 ) satisfaccién laboral. Es decir, a mayor identidad
Satisfaccion media P - >
institucional, mayor satisfaccion laboral.
laboral
. A mayor identidad institucional, mayor desarrollo
Identidad N L "
institucional <> Positiva pgrs_onal. Si bien es una asociacion positiva, esta es
2 Desarrollo 0.381 0.038 débil débil. Calculando el coeficiente de determinacion,
corresponde a 15% de explicacion entre ambas
personal .
variables.
Identidad " . . S L
3 institucional <> 0.567 0.001 Pn(;zgli\f ﬁdgggogldentldad institucional, mayor percepcion de
Liderazgo g0
Satisfaccion A mayor satisfaccién laboral, mayor percepcion de
laboral <~ Positiva recursos y condiciones de trabajo. Existe asociacion,
4 Recursos 'y 0.420 0.021 débil pero es débil. Calculando el coeficiente de
condiciones de determinacién, corresponde a 18% de explicacion
trabajo entre ambas variables.
Satisfaccion 3\ maylcl)r SatISfaCCIIOFI Iat:joral, e>|<|stde maylcl)r
laboral < Positiva esarrollo personal. Es decir, el desarrollo
5 Desarrollo 0.796 0.000 fuerte personal explica 63% de la satisfaccion laboral, lo
cual implica que es una asociacién importante
personal e
dentro de este analisis.
. . A mayor satisfaccion laboral, existe mayor
Satisfaccion Positiva percepcién de liderazgo. Es decir, liderazgo
6 laboral « 0.801 0.000 ; - - .
. fuerte explica 64% de la satisfaccion laboral, siendo la
Liderazgo o L PR
asociacién mas importante de este andlisis.
Recursos y
condl_uones de Positiva A mayor recursos y condiciones de trabajo, existe
! trabajo <> 0433 0.017 débil mayor desarrollo personal
Desarrollo Y P ’
personal
Recursos y
condiciones de Positiva A mayor recursos y condiciones de trabajo, existe
8 ) 0.408 0.025 e -
trabajo « débil mayor liderazgo.
Liderazgo
Desarrollo Positiva
9 personal « 0.652 0.000 media A mayor desarrollo persona, existe mayor liderazgo.
Liderazgo

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del estudio

Sin duda destaca a la dimension de Satisfaccion laboral con los coeficientes mas altos y

su asociacién con las dimensiones de Desarrollo personal y Liderazgo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La investigacion partié de la premisa de que el clima laboral es entendido como la percepcion
individual del entorno de trabajo y sus dimensiones cuantificables y administrables, ejerce una
influencia significativa en la calidad del servicio educativo que una instituciéon de educacion
superior como la BUAP, y especificamente su Complejo Regional Mixteca, puede ofrecer.

En su doble funcion de centro formador y empleador, la Universidad tiene la
responsabilidad de garantizar un ambiente laboral que promueva el bienestar de su personal, ya
que este es un factor crucial para la productividad y la eficiencia, elementos intrinsecamente
ligados a la calidad educativa. La conexién con el ODS 4, que busca garantizar una educaciéon
inclusiva, equitativa y de calidad, asi como promover oportunidades de aprendizaje permanente
para todos, se vuelve esencial en este contexto. El marco del ODS 4, con su monitoreo basado
en indicadores y datos desagregados, proporciona una guia para evaluar qué tan bien las
instituciones abordan los insumos y procesos que sustentan la educacion de calidad, incluyendo
el entorno donde labora el personal.

La metodologia cuantitativa empleada, a través de la aplicacion de un cuestionario
estructurado de escala Likert al personal docente y administrativo del Complejo Regional
Mixteca, buscd caracterizar el estado actual del clima laboral y sus dimensiones clave. La
muestra fue calculada mediante un muestreo estratificado probabilistico para asegurar
representatividad del personal en las distintas sedes del Complejo (Atlixco, Izacar de Matamoros,
Chiautla de Tapia), aunque para la recoleccién de datos, se enfrentaron desafios practicos
durante la fase de recoleccion de datos. Especificamente, la aplicacidon del instrumento coincidio
parcialmente con periodos cercanos a procesos electorales dentro del Complejo Regional
Mixteca, el proceso de cambio de la personal titular de la direccion de dicho Complejo fue lo que
gener¢ dificultades adicionales.

El personal docente, en particular, se encontraba con agendas apretadas o se mostraba

renuente a participar en actividades no directamente ligadas a sus funciones académicas o que
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pudieran percibirse como ajenas a la coyuntura del momento. Si bien se implementaron
estrategias de coordinacion y se ajustaron los tiempos, esta situacion real impacté el proceso de
obtencion de respuestas, requiriendo una mayor persistencia y flexibilidad para alcanzar la
muestra calculada, un aspecto que subraya las complejidades inherentes a la investigacion
aplicada en contextos institucionales y sociales dinamicos como el caso del presente.

No obstante, los datos recolectados y analizados con el software SPSS permitieron
obtener una visidn detallada del clima laboral a través de las dimensiones estudiadas.
Conclusiones
En la dimensidn de Identidad Institucional, los resultados fueron mayoritariamente positivos. Una
gran proporcion del personal expreso una alta identificacion con la mision, vision y valores de la
BUAP y del propio Complejo Regional Mixteca, percibiendo ademas una fuerte congruencia entre
sus valores personales y los de la institucién. Este sentido de pertenencia es, segun el marco
tedrico, un pilar fundamental para un ambiente de colaboracién y compromiso, lo cual
indirectamente apoya los esfuerzos por una educacién de calidad al fomentar un ambiente de
trabajo mas estable y motivado.

La Satisfaccion Laboral también mostré percepciones generalmente favorables. La
mayoria del personal se manifesté satisfecho con su empleo y disfrutando de sus actividades. La
motivacion general fue percibida como alta. Si bien la percepcion de ser valorados presentd una
variabilidad ligeramente mayor, en conjunto, estos indicadores sugieren un nivel de bienestar
que, como senala la literatura, impacta en el desempeno individual y colectivo, factor relevante
para la efectividad de los procesos educativos y administrativos que sustentan la calidad.

La dimensién de Recursos y Condiciones de Trabajo revelé las areas con mayor
dispersién y menor favorabilidad en las percepciones. Aunque el acceso a la tecnologia fue
percibido positivamente por la mayoria, una proporcién notable se mostré6 neutral o en
desacuerdo. La percepcion sobre la disponibilidad de recursos y su impacto en el desempefio

fue particularmente variable, con una alta desviacion estandar que evidencia opiniones muy
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divididas entre el personal. La percepcion de suficiencia de recursos financieros fue
mayoritariamente positiva, pero con un niumero considerable de respuestas neutrales.

Estos hallazgos son de particular relevancia al comparar con el ODS 4. La meta 4.a del
ODS 4 aborda explicitamente la necesidad de construir y adecuar instalaciones educativas que
sean inclusivas y seguras, ademas de proporcionar entornos de aprendizaje eficaces. Las
percepciones mixtas y desfavorables en esta dimensién sugieren que, desde la perspectiva del
personal, aun existen desafios pendientes en el Complejo Regional Mixteca para garantizar que
las condiciones fisicas y la infraestructura cumplan plenamente con los estandares de
inclusividad y adecuacién que son fundamentales para una educacion de calidad en el marco del
desarrollo sostenible.

Respecto al Desarrollo Personal, los resultados fueron en general positivos. La difusion y
disponibilidad de oportunidades de capacitacién, asi como el apoyo institucional para el
desarrollo profesional, fueron percibidos favorablemente por la mayoria. El conocimiento de
programas de estimulos fue alto, aunque con cierta variabilidad. La participacion y satisfaccion
con la oferta de capacitacién también fueron positivas. Esto se alinea con la meta 4.c del ODS 4,
que destaca la importancia de contar con docentes calificados, y el principio mas amplio del
aprendizaje a lo largo de toda la vida promovido por el objetivo. Un personal con acceso y apoyo
para su desarrollo profesional estd mejor equipado para ofrecer una educacion de calidad y
adaptarse a los cambiantes requerimientos del entorno educativo.

Entrando al tema del andlisis de correlaciones entre las variables del clima laboral
proporciond una vision mas profunda de las interrelaciones. Notablemente, se identificé una
correlacion positiva significativa entre la satisfaccién laboral y la percepciéon de que la institucion
apoya el crecimiento profesional del personal. Este hallazgo refuerza la idea de que las
inversiones y politicas orientadas a facilitar el desarrollo y la capacitacion del personal tienen un

impacto directo y positivo en su bienestar laboral, lo cual, a su vez, constituye un insumo vital
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para la promocion de un clima laboral favorable y, consecuentemente, para la mejora de la
calidad educativa.

Comparando el estado del Complejo Regional Mixteca, segun la percepcién de su
personal, con el marco amplio del ODS 4, se puede concluir lo siguiente:

El estudio se alinea con los principios de monitoreo del ODS 4 al utilizar un instrumento
cuantitativo para recolectar datos desagregados (por rol y sede, aunque la tesis presentada se
centré en el analisis general de la muestra piloto). Evaluar las percepciones del personal (un
grupo de interés clave) sobre su entorno de trabajo es una forma valida de indagar sobre los
insumos y condiciones que afectan la provision de educaciéon de calidad, como lo sugiere el
énfasis del ODS 4 en la recoleccion de datos variados para entender el sistema educativo de
manera integral.

El Complejo Regional Mixteca parece contar con una base sélida en cuanto a la identidad
institucional y el apoyo percibido al desarrollo profesional. Estos elementos fomentan un personal
comprometido y en constante mejora, lo cual es directamente relevante para la calidad de la
ensefanza (Meta 4.c) y el sentido de comunidad que promueve la inclusién (principio de ODS
4). La percepcion mayoritariamente positiva de un ambiente laboral inclusivo y equitativo, asi
como el fomento de una cultura de paz, también son aspectos que estan en sintonia con los
valores fundamentales de equidad e inclusién del ODS 4.

La principal area de mejora identificada por la percepcion del personal se centra en las
condiciones de trabajo y la infraestructura, particularmente en lo referente a la inclusividad de las
instalaciones. El ODS 4, a través de su meta 4.a, exige entornos de aprendizaje seguros,
inclusivos y eficaces. La variabilidad y las percepciones menos favorables en esta area sugieren
que el Complejo Regional Mixteca enfrenta retos tangibles para garantizar que sus espacios
fisicos soporten plenamente los principios de accesibilidad y equidad para todo el personal y, por

extension, para la comunidad educativa en general.
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Los hallazgos sugieren que, si bien la motivacion intrinseca ligada a la identidad y el
desarrollo profesional son fortalezas, las deficiencias percibidas en recursos y condiciones de
trabajo, especialmente en infraestructura inclusiva, podrian actuar como factores limitantes para
un clima laboral 6ptimo y, por ende, impactar la efectividad y la calidad de la educacién ofrecida.
Un entorno de trabajo con recursos inadecuados o infraestructura poco inclusiva puede generar
estrés y dificultar el desempefio del personal, lo cual repercute negativamente en la experiencia
educativa de los estudiantes.

En consiguiente, la presente investigaciéon evalia que el Complejo Regional Mixteca de
la BUAP presenta un panorama dual en relacion con los preceptos del ODS 4. Por un lado,
evidencia una base sélida en elementos intangibles del clima laboral, como la identidad y el apoyo
al desarrollo profesional, que son favorables a la construccidon de un entorno educativo de
calidad. Por otro lado, sefiala la existencia de desafios tangibles en las condiciones de trabajo,
recursos € infraestructura que requieren atencion especifica para asegurar que el Complejo
cumpla integralmente con la vision del ODS 4 de una educacion verdaderamente inclusiva y
equitativa, proporcionada en entornos seguros y adecuados.

La elevada correlaciéon entre el apoyo al desarrollo profesional y la satisfaccion laboral
ofrece una ruta clara para fortalecer el bienestar del personal, lo cual, junto con la mejora de las
condiciones fisicas y la inclusividad, se presenta como una estrategia clave para potenciar la
calidad educativa y contribuir al desarrollo sostenible en la region Mixteca.

La superacion de estos desafios, incluyendo aquellos de indole practica en la recoleccién
de datos en contextos especificos, es fundamental para que el Complejo no solo mantenga su
rol formador, sino que se consolide como un verdadero motor de cambio social y promotor de

bienestar laboral y educativo en su entorno.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos y conclusiones derivadas de la presente investigacion, se formulan las
siguientes recomendaciones, orientadas a potenciar el clima laboral y, consecuentemente, la
calidad educativa en el Complejo Regional Mixteca para efectos de obtener un mejor grado de
alineacion con los principios del Objetivo de Desarrollo Sostenible Numero 4.

Fortalecer las Dimensiones Intangibles del Clima Laboral: Identidad y Desarrollo

Profesional

La investigacién ha evidenciado que el Complejo Regional Mixteca cuenta con una base sdlida
en cuanto a la identidad institucional y el apoyo percibido para el desarrollo profesional del
personal. Estos elementos no solo fomentan un personal comprometido y en constante mejora,
lo cual es directamente relevante para la calidad de la ensefianza y el sentido de comunidad,
sino que, ademas, se ha identificado una correlacion positiva significativa entre la satisfaccion
laboral y la percepcidon de que la institucion apoya el crecimiento profesional. Este hallazgo
subraya la importancia estratégica de las politicas y acciones enfocadas en el desarrollo del
personal como palanca para mejorar el bienestar laboral y, por ende, la calidad educativa.

Por tanto, se recomienda:

1. Continuar e intensificar los programas de capacitacion y superacién profesional,
asegurando una difusion amplia y accesible a todos los niveles del personal, tanto
académico como administrativo. Dado que la percepcion de difusién y disponibilidad de
estas oportunidades fue favorable, se sugiere capitalizar esta fortaleza.

2. Promover activamente las oportunidades de crecimiento dentro de la institucion,
estableciendo rutas claras de carrera y mecanismos transparentes para el avance
profesional. Esto refuerza el sentido de que el personal es valorado y puede desarrollarse

a largo plazo en el Complejo.
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3. Apoyar el conocimiento y acceso a programas de estimulos, cuya percepcion fue alta,
pero con variabilidad. Se debe buscar la uniformidad en la informacion y el acceso para
garantizar la equidad.

4. Vincular explicitamente estas iniciativas con la Meta 4.c del ODS, que busca aumentar
considerablemente la oferta de docentes calificados. Un personal administrativo y
docente bien formado y apoyado en su desarrollo es fundamental para alcanzar este
objetivo.

Abordar los Desafios Tangibles: Recursos, Condiciones de Trabajo e Infraestructura

Inclusiva

A pesar de las fortalezas identificadas en aspectos intangibles, los resultados sefalanque el
Complejo Regional Mixteca enfrenta desafios tangibles en las condiciones de trabajo, la
disponibilidad de recursos y, de manera crucial, la inclusividad de su infraestructura. Una
infraestructura poco inclusiva o inadecuada puede limitar el desarrollo de un clima laboral éptimo
y afectar negativamente el desempefo del personal y, en ultima instancia, la calidad de la
educacioén. La dimensién de Recursos y Condiciones de Trabajo fue identificada como un area
con margen de mejora.

Se recomienda de manera importante:

1. Realizar un diagnéstico detallado de las condiciones de trabajo y la infraestructura
existente en las diferentes sedes del Complejo (Atlixco, IzGcar de Matamoros, Chiautla
de Tapia).

2. Implementar planes de mejora focalizados para subsanar las deficiencias en recursos y
condiciones laborales, asegurando que el entorno de trabajo sea seguro, saludable y
propicio para la productividad y el bienestar.

3. Priorizar las adecuaciones necesarias para garantizar la inclusividad de la infraestructura,

asegurando el acceso equitativo para todo el personal y la comunidad educativa en
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general. Esto no solo mejora el clima laboral, sino que es un componente fundamental de
la educacion de calidad inclusiva promovida por el ODS 4.

Establecer mecanismos transparentes para la gestion y asignacion de recursos,
abordando la percepcién sobre la escasez o disponibilidad de recursos, incluidos los
financieros.

Refinar y Aplicar el Modelo Integral de Medicion del Clima Laboral y su Vinculo con el

ODS 4

Durante la investigacion una de las metas principales ha sido encontrar la relacion del clima

laboral con las diferentes variables que comprenden el ODS4, buscando generar propuestas y

estrategias de mejora. Ademas, se plantea la necesidad de un modelo integral de medicion

acorde a los indicadores del ODS 4 y vinculado al clima laboral en instituciones educativas.

En ese sentido, se recomienda:

1.

2.

Disefiar e implementar de manera sistematica y paulatina el modelo integral de medicién
propuesto, utilizando instrumentos validados para recolectar datos sobre las diversas
dimensiones del clima laboral (identidad institucional, satisfaccion laboral, recursos y
condiciones, desarrollo personal, liderazgo).

Asegurar la participacion regular de todo el personal (docente y administrativo) y, donde
sea pertinente para variables como la percepcion de calidad educativa, también del
estudiantado, abarcando todas las sedes del Complejo. Esto permitira obtener una vision
completa y representativa.

Integrar los indicadores del ODS 4 (como la proporcién de docentes calificados,
percepciones sobre entornos educativos inclusivos, etc.) en el disefio y analisis de los
instrumentos, asegurando que la medicién del clima laboral esté explicitamente vinculada
a los objetivos de desarrollo sostenible.

Establecer un sistema de reporte y andlisis periodico de los resultados, utilizando software

estadistico como SPSS, para monitorear las tendencias del clima laboral y su relaciéon
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con los indicadores de calidad educativa y ODS 4 a lo largo del tiempo. (mediano y largo
plazo)

5. Difundir los resultados de estas mediciones entre la comunidad del Complejo Regional
Mixteca**, promoviendo un dialogo abierto sobre los hallazgos y co-creando estrategias
de mejora.

Posicionar el Complejo Regional Mixteca como Modelo de Gestién y Desarrollo Sostenible

El estudio se concibe no solo para transformar el Complejo Regional Mixteca, sino para sentar
las bases de un modelo replicable para otras instituciones de educacion superior. Al alinear la
mejora del clima laboral con el ODS 4, la institucion puede consolidarse como un motor de
desarrollo social y bienestar laboral en la region Mixteca.

Es por ello por lo que se recomienda:

1. Documentar y difundir los procesos y resultados de las iniciativas de mejora del clima
laboral vinculadas al ODS 4, compartiendo las experiencias y lecciones aprendidas con
otras instituciones educativas y organizaciones de la region.

2. establecer colaboraciones con otras entidades (publicas, privadas y sociales) en la regién
para promover la adopcion de practicas laborales éticas y sostenibles, inspiradas en los
principios del ODS 4 y los Principios Rectores de la ONU sobre empresas y derechos
humanos.

3. Continuar fortaleciendo el papel del Complejo como centro de investigacion y
emprendimiento, integrando la tematica del clima laboral y el desarrollo sostenible en sus
lineas de estudio y en los programas educativos que ofrece.

4. Medir el impacto de las mejoras en el clima laboral y la calidad educativa no solo a nivel
interno, sino también en la comunidad y el desarrollo regional, consolidando la relevancia

social del Complejo Regional Mixteca.
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La implementacién de estas recomendaciones no solo contribuira a la satisfaccion y el bienestar
de quienes laboran en el Complejo Regional Mixteca y a la provisién de una educacion de calidad
con impacto social y sostenible, sino que también reforzara el papel de la Benemérita Universidad
Auténoma de Puebla como institucion comprometida con el desarrollo integral de la region y los
objetivos de la Agenda 2030.

Tomando en cuenta que el objetivo de la presente investigacién es generar un modelo
replicable para otros entes, y tomando en cuenta que el Complejo Regional Mixteca, asi como el
resto de las 43 unidades académicas de la BUAP, obedecen los principios rectores de los 6rganos
de gobierno de la administracion general de la institucidn como lo son la Vicerrectoria de
Docencia, la Vicerrectoria de Investigacion y Estudios de Posgrado y demas oficias adjuntas, se
hace la recomendacién de manera general sobre la creacion de una comision permanente de
vigilancia al cumplimiento del ODS numero 4, que observe las practicas de cada unidad
académica y que usando mecanismos como el de la presente investigacidon, permita conocer el
grado de alineacion de cada una de las 43 unidades académicas.

También se recomienda monitorizar y generar observaciones con el fin de que la
Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla, sea un referente de manera estatal y nacional en
el cuidado del logro de estos Objetivos de Desarrollo Sostenible. Refrendando una vez mas, el

compromiso por una educacién de calidad.
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ANEXOS

Clima laboral y educacian de calidad: un andlisis desde |a perspectiva del ODS 4 en el Complejo Regional Mixieca BUAF.

Clima laboral y educacion de calidad: un
analisis desde la perspectiva del ODS 4
en el Complejo Regional Mixteca BUAP.

Mi nombre es Miguel Cruz Cortés, soy estudiante del segundo semestre de la cuarta
generacidn de la Maestria en Gestidn de las Pequefias y Medianas Empresas de la Facultad
de Administracidn BUAP El presente formulario forma parte de una prueba pilote para la
materia de Estadistica Aplicada el cual contempla diversos factores organizacionales
siendo los principales el clima laboral y el nivel de alineamiento del Complejo Regional
Mixteca con las practicas correspondientes al 0DS Mimero 4 en el Complejo Regicnal
Mixteca

cuestionarig, la aci serd utilizada mera an _
estadisticos asi como sé garantiza la confidencialidad de los mismos.

[

Informacion General

En este apartade recolectaremos infarmacién general sobre los usuarios del Complejo
Regional Mixteca.

Genero
Marca solo un dvalo.

) Masulino

) Femenina
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2

3

4.

Nivel académico
Marca solo un évalo.
) Secundaria
() Bachillerato
) Preparataria
() Licenciatura

) Posgrado

Cual es su edad
Marca solo un ovalo.

-

[ 118a30 afies
)31 a50afios

(") 51 afios o mas

E=tado civil

Marca solo un dvalo.

P
! Soltero

) casado

- S

() otro:

Identidad institucional
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5. iConsideras que los valores promovidos por la Benemérita universidad Autdnoma
de Puebla, son congruentes con tus propios valores?

Marca solo un dvalo.

Tot: Totalmente de acuardo

6. Me siento identificado con los valores y principios institucionales del complejo
Regional Mixteca

Marca solo un avalo.

Tot: Totalmente de acuerdo

7. Me siento identificado con la misién y vision que representan a la Benemérita
Universidad Autdnoma de Puebla

Marca solo un avalo.

Tot: Totalmente de acuardo

Satisfaccion Laboral

8. Me encuentro satisfecho con mi empleo en el Complejo Regional Mixteca

Marca solo un avalo.

Tot: Totalmente de acuardo



9. Puedo adaptarme facilmente a los cambios que pasan en el entorno laboral

Marca solo un avalo.

Tot: Totalmente de acuerdo

10. El trabajo en equipe dentro de mi darea de trabajo es bueno y da buenos resultados.

Marca solo un dvalo.

Tota Totalmente de acuerdo

11.  El nivel de colaboracion entre todos mis colegas dentro de mi area es bueno y por
eso podemos construir un ambiente de trabajo agradable y lograr los objetivos y

metas propuestos.

Marca solo uh ovalo.

Tata Totalmente de acuerdo

12.  El ambiente laboral que se tiene en mi drea de trabajo, influye de manera directa en
mi rendimiento laboral asi como en que pueda o no, desempefiarme de manera

coirecta.

Marca solo ua dvalo.

Tota Totalmente de acuerdo
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Recursos y condiciones de trabajo

13. Tengo acceso adecuado a tecnologias y materiales necesarios para llevar acabo
mis actividades diarias.

Marca solo un dvalo.

Tote | ) | ( Totalmente de acuerdo

14. ;Ladisponibilidad de recursos (humanos, financieros y materiales) en el Complejo
Regional Mixteca es suficiente? Defina el por qué en la casilla “otro"

Marca solo un dvalo.
() Sies suficiente

() No es suficiente

() otre: )

15. Lainfraestructura del Complejo Regional Mixteca es buena y garantiza que se
logren condiciones ideales para la ensefianza de calidad.

Marca solo un dvalo.

Tota | ) Totalmente de acuerdo
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16. Lainfraestructura y condiciones generales del Complejo Regional Mixteca son
buenas y garantiza que se logren condiciones laborales de calidad asi como un
entomo seguro y saludable.

Marca salo uh ovala.

Tote Totalmente de acuerdo

17. Ladisponibilidad o escasez de recursos (materiales) afecta mi desempefio laboral

Marca salo un ovala.

Tote Totalmente de acuerdo

Desarrollo Personal

18. Tengo conocimiento sobre programas de capacitacion gue ofrece la BUAP a través
de distintos canales

Marca solo un ovalo.
_si

Mo

19. He participado en algln programa de capacitacion y adiestramiento en el dltimo
ano.

Marca solo un dvalo.

C s

L
o Mo
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20. Me encuentro satisfecho con las oportunidades de crecimiento profesional que
ofrece la Institucion

Marca sola un dvalo.

Tota Totalmente de acuerdo

21. Los programas de capacitacion que estan disponibles son relevantes y beneficios
para mi desarrollo profesional

Marca solo ua dvalo.

Tota Totalmente de acuerdo

22.  Elnivel de apoyo gue me brinda la Institucion para mi desarrollo profesional y
crecimienta laboral es

Marca solo ua dvalo.

Muy Muy bueno

23.  El nivel de liderazgo que observo en mi area de trabajo es el adecuado

Marca solo ua dvalo.

Tota Totalmente de acuerdo



24. Lacomunicacion que observo en mi area de trabajo es adecuada

Marca solo un évalo.

Tote! (1 1 1 Totalmente de acuerdo

25. Lainstitucion dirige esfuerzos para fomentar un ambiente de confianza y
colaboracion.

Marca solo un ovalo.

Tota () | { Totalmente de acuerdo

jGracias!
Gracias por su participacién en este cuestionario, la informacién recolectada sera analizada
con fines académicos, las respuestas serdn tratadas con la mas estricta confidencialidad y

no se compartirdn a terceros, si tienes alguna duda o comentario, le agradeceria me lo hiciera
llegar a través del correo miguel.cruzcortes.fa@viep.com.mx. Saludos.

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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