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PIROILOGO

La ciencia es una y sola una, sin embargo, para su mantenimiento, desarrollo y
crecimiento, recurre a los diferentes elementos que la integran y todos y cada uno de
ellos, se auxilian entre si para llevar a cabo su propio y particular desarrolio y
crecimiento; ia administracion como elemento integrante de la ciencia y buscando su
propio desarrollo y crecimiento, se auxilia de uno o varios de los mismos (elementos)
que coexisten con ella dentro de la ciencia; en nuestro caso, Nnos apoyaremos en las
matematicas buscando resolver y generalizar soluciones que tomen en cuenta
aspectos del "Comportarmiento Humano' que se presentan en las organizaciones y
aunque para |la construccion de Ilos modelos, se recurra a unas cuantas
organizaciones, los resuitados que se obtengan puedan extrapolarse a las demas

organizaciones.

“Modelos Matemd&ticos de Diagnostico y Simulacién”, con un enfoque "Sistémico
integral™ del "Desarrollo Organizacional”, se escribe con varios propdsitos bien
definidos, los que se describen a continuacion:

A) "Construir los Modelos Materndticos de Diagnéstico y Simulacién®”, con un
enfoque “Sistémico Integral® que representen los conceptos del “Desarrollo
Organizacional” que se presentan en las empresas, los cuales se listan a

continuacion:

1) La “Orientacién al Cambio*.

2) La "Orientacién ala E ! ia Directiva".
3) El "Lid Qo Ori do a la Persona'.

4) El “Liderazgo Orientado a ia Tarea".

8) La "Formacion de Lideres".

@) El "Clima Organizacional".

7) La "Satisfaccion en ef Trabajo™.

8) El "Compromiso Organizacional™.

diagnosticar la situacibn en que se
“Comportamiento

B) Mediante los *“Modelos Mateméticos®,
encuentren las organizaciones respecto de los conceptos del

Organizacional”™ anteriormente citados.

C) Utilizando los "Modelos Matemdticos”™, simular algunas de las condiciones o
situaciones posibles que se puedan presentar (de los conceptos del "Desarrollio
Organizacional” seleccionados) en las organizaciones que; nos permita tomar las
decisiones necesarias con un mayor margen de certidumbre (0 con menores riesgos).
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Lo anterior, como un preambulo para facilitar el manejo de datos de las organizaciones;
ya que, es mas facil manejar una funcion matematica que trabajar esos mismos datos
en forma estadistica, puesto que para manejarios de ésta manera, es necesario contar
con un paquete estadistico (SPSS, SAS, STATGRAPHICS, etc.) adecuado, y el
equipo de cOmputo necesario; mientras que para usar el modelo matematico
solamente es necesario una calculadora programable; aunque también se puede usar
equipo de computo y un paquete para manejar bancos de datos (LOTUS 1,2,3,
EXCEL, etc), y operaciones matematicas.

Cabe aclarar las dificultades observadas para llevar a cabo la investigacion
seleccionada:

La gran mayoria de los estudiantes de la Divisién de Educacién Continua de la
Facultad de Contaduria y Administracién de la Universidad Nacional Auténoma
de México, trabajan en organizaciones ubicadas en el D.F. y area conurbada; tomando
en cuenta que representan una mezcla de organizaciones que se dedican a diferentes
actividades, tal como se observa en la figura No 1:

I Organizaciones de

Servicios

fig. No. 1

En la primera parte de la investigacibn me aboque a solicitar la participacién en la
misma, por parte de los funcionarios que trabajan en las organizaciones seleccionadas,
actividad con alta dificultad ya que la conexidbn se hizo telefonicamente; y no se les
localizaba facilmente (esté en junta, sali6 a comer, no ha llegado, sali6, esté de
viaje, regresa la semana entrante, fue a una conferencia, fue a la Secretaria, fue a
Haclenda, esté en acuerdo, etc.), ya efectuada la conexion, algunas veces aceptaban
participar y otras no; a las personas que aceptaron participar en ésta investigacion, se
les asignd un numero en secuencia ascendente y les visité personalmente para
entregar los cuestionarios, y darles las indicaciones necesarias respecto al llenado de
fos mismos, asi como del tiempo de entrega (Yo, pasaria por ellos personalmente),
esta parte incrementd la dificultad dado que las organizaciones seleccionadas, estan
diseminadas y las comunicaciones entre unas y otras lleva mucho tiempo (por el
transito); la siguiente etapa que corresponde a la recoleccion de la informacién me
llevdé mas tiempo dado que algunos cuestionarios no fueron llenados en su totalidad,
otros no los habian terminado y otros ni siquiera los habian iniciado, esto signific6 mas
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tiempo para que los terminaran y pasar a recogerlos; a continuacion se inicid {a
organizacion de los datos para llevar a efecto las aplicaciones del “Andlisis
Multivariado®™ y por ende la investigacion objeto de éste estudio.

Antes de iniciar alguna introduccion, y de acuerdo con las opiniones de Erich Fromm®,”
debemos olvidarnos de que nuestra sociedad estda completamente mecanizada,
dedicada a la maxima produccion y al maximo consumo de materiales y dirigida por

maquinas y que el proceso social, y el hombre mismo, aunque mejor alimentado y con
multiples distracciones y/o diversiones (pan y circo), si bien pasivo, apagado y pocas
relaciones sentimentales, se le esta transformando en una parte de ila maquinaria total.

Fromm, tiene la esperanza de «que, “E/ sistema social presente puede
comprenderse mejor si se vi Ia e/ sist <<HOMBRE>> con el sistema total";
es decir, si se le integra al sistema total; por otro lado nos dice que, “La creciente
<<insatisfaccién>> con nuestra forma de vida, con su pasividad y su silencioso
aburrimiento, su abolicion de Ia vida privada y su despersonalizacién, aunada al
ansia de una existencis dichosa y significative, Que responda a esas
necesidades especificas desarrolladas por el hombre durante Jos daltimos
mifenios de su historia y que Jo hacen diferente tanto del animal como de /a

maéaéquina computadora™.

Lo expuesto por Fromm, es para llamar la atencion de los “Lideres™ de nuestras
*“Organizaciones”™, para que tomen en cuenta al sistema <<HOMBRE>> como la
parte principal del sistema “TOTAL" en el vivimos; por que en ultima instancia, a quien
van dirigidos los servicios y/o productos que presta © hace el hombre, sino es que a el

mismo “"HOMBRE®".
sistema

Lo anterior; no quiere decir, que los demas sistemas que integran el sistema total, no
analizar estos, no debemos olvidar al

sean importantes, sino que, al
“Hombre”, v con elio * Tomar Decisiones” que lo incluyan y estas sean mas acordes
con el sistema total en el cual vivimos, nos desarrollamos y crecemas, y en el cual el

hombre trata de " Trascender” a la posterioridad; y éste (ef hombre) se integra al
sistema total, de acuerdo a como se observa en la figura No 2.
SISTEMA SOCIO-ECONOMICO-TECNOLOGICO-NATURALEZA

SISTEMA
HOMBRE

"
FROMM, K. “taser o sar”, od. FCR, Méxice 1980, pagisaa: 7-189 (KO CITADO EN BIRLIOGRANIA}
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INTRODUCCION

Para resolver los problemas, a los cuales se enfrentan las organizaciones en la
actualidad, las cuales se desarrollan en un medio altamente dinamico y cambiante,
existen varias teorias, unas son similares entres si, otras son completamente opuestas,
la mayoria unicamente ven aspectos particulares de las organizaciones, algunas
pocas tratan de enfocar a la organizacién como un todo; es decir, tratan de encontrar
las interrelaciones que existen o puedan existir entre todos y cada uno de los
elementos que constituyen las organizaciones, de una de estas ultimas es el "Enfoque
Sistémico Integral del/ Desarrollo Organizacional', de "Huse y Bowditch"; la cual
se desarroila con el objeto de obtener el cambio necesario para las organizaciones
pero de una manera “integral®, que incluya tanto la estructura, como la informacién y
el comportamiento humano; es decir, la parte formal e informal de las organizaciones.

Sin embargo, una parte bien importante, sino es que 1a principal, es la identificacion de
la problematica en las organizaciones; puesto que para resolver un problema es
necesario antes conocerlo; y esa es la razon principal de este trabajo, construir los
modelos matemadticos adecuados para e! "Diagnoéstico y Simulacién®”, que nos

permita (valga la redundancia) “Diagnosticar” y “Simular’ ia problematica existente
particular los conceptos del "Desarrolio

en las organizaciones; en éste casoc en
Organizacional” seleccionados son los siguientes:

1) La "Orientacién al Cambio”.

2) La "Orientacién a la Excelencia Directiva”.
3) Ei “Liderazgo Orientado a ia Persona”.

4) El "Liderazgo Orientado a la Tarea".

5) La "Formacion de Lideres"”.

6) El “Clima Organizacional*

7) La "Satisfaccidn en e! Trabajo”.

8) El "Compromiso Organizacional®.

En los antecedentes trato lo relativo a lo escrito por otros autores (74 articulos) sobre la
construccion de modelos matematicos de “Diagnoéstico y Simulacién®” de conceptos
del "Enfoque Sistémico Integral del Desarrollo Organizacional”™; en el Capitulo |,
trato sobre lo escrito por Huse y Bowditch, relacionado con el “Enfoque Sistémico
Integral del Desarrollo Organizacional”, relacionado con los enfoques: Formal, de
Flujos y Humano, asi como de la Integracion de los mismos; en el Capitulo N, trato

“Teor/a de Modelos”™, la

sobre la “Teoria de Sistemas y la Organizaciéon®, la
conexion existente entre los Sistemas y los Modelos, y la "Teoria de lIa Simulacién®™;
En el capitulo Il trato sobre los conceptos del “Desarrollo Organizacional” tomados

en cuenta en esta investigacion; asi como de las "Hipoétesis®™, y el "Desarrollo de la
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investigacion de Campo®™; en el capitulo IV, trato sobre las “Caracteristicas de Ia
Investigacién®”, incluyendo ta "Aplicacion del Anélisis Factorial®, el "Andlisis y
Seleccién de Factores®™, asi como de la respectiva “Aplicacion de la Regresién
Multipie”; en el Capitulo V, efectud los "Anédlisis de Resultados”, y se construyen ios
“Modelos Matemiticos” correspondientes; en et Capitulo VI, aplico a los modelos
obtenidos los datos reales y los datos de simulacion (aleatorios), en el Capitulo VH,
analizo los resuitados obtenidos en el capitulo anterior y se comparan entre si;
posteriormente hago las "Conclusiones y Recomendaciones” correspondientes,
después establezco las "Lineas para investigaciones Futuras®; y en el anexo incluyo
los cuestionarios usados,

tos programas para obtener el andlisis factorial, de ia
regresion lineal multiple.
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ANTECEDENTES

Después de analizar las condiciones tan criticas en que se encuentran las
organizaciones a nivel mundial, y en especial las mexicanas, las que en pocos meses
han pasado de observar un panorama promisorio, halaguerno, halagador, estable y con
un desarrolio futuro bajo condiciones de certidumbre; a un medio ambiente en el que
un alto porcentaje de las organizaciones han quebrado, han cambiado de manos, se
han fusionado, han sido absorbidas por otras mayores, presentan altos grados de
endeudamiento ya sea en moneda nacional o extranjera (principalmente en délares),
aunado a los altos intereses que cobra la banca, por otro lado el comun denominador
de las empresas mexicanas, hace que las mismas se encuentren en una situacion
sumamente critica, lo que hace necesario que estas lleven a efecto un “Cambio™ que
les permita adecuarse a las nuevas condiciones; ante esta problematica tan compleja y
dinamica, nace la idea de saber si es posible construir los "Modelos Matemdéticos”™
que nos permitan “Diagnosticar y Simular * \os siguientes conceptos:

a) Orientacién al Cambio
b) Orientacion hacia la Excelencia Directiva
c) Liderazgo orientado a :
1) La Persona.
2) La Tarea.
d) Formacion de Liderazgo
e) Clima Organizacional
) Satisfaccion en el trabajo
g) Compromiso Organizacional

los conceptos anteriores, representan en si mismos, la problemética y a su vez los
objetivos pnncnpales de esta investigacién; y de ellos nacen varios cuestionamientos,
relativos a los mismos y que se describen a continuacion:

¢Es posible construir la o las funciones matematicas que diagnostiquen, simulen o

hagan posible el identificar si existe la "Orientacién al Cambio” ya sea' positivo o
negativo en las organizaciones mexicanas?

¢ Existe l1a posibilidad de construir la o las funciones matematicas que nos permitan

diagnosticar, simular o identificar si existe "Orientacién hacia Ila Excelencia
Directiva” en las organizaciones mexicanas?

LEs posible construir 1a o las funciones matematicas que nos permitan diagnosticar,
simular e identificar el "Tipo de Liderazgo” ya sea “Orientado a la Persona” u
“Orientado a la Tarea” en las organizaciones mexicanas seleccionadas?
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¢ Es posible construir la funcidn matematica que nos permita diagnosticar, simular e
identificar si las organizaciones mexicanas seleccionadas estan actualmente
“Formando Lideres™ necesarios a corto, mediano y largo plazo, para su desarrollo
como organizacién que se encuentra en un medio altamente dinamico y cambiante, o

los consiguen en el mercado existente o se los piratean a las demas organizaciones
existentes?

¢(Es posible construir la o las funciones matematicas que nos permitan diagnosticar,

simular e identificar el “Clima Organizacional” existente en las organizaciones
mexicanas?

LEs posible construir la funcidn matematica que nos permitan diagnosticar, simular e

identificar si existe o no la "Satisfaccion en el Trabajo™ ?, en las organizaciones
mexicanas.

¢(Existe la posibilidad de construir la funcidn matematica que nos permita
diagnosticar, simutar e identificar el "Compromiso Organizacional”™ de los lideres de
las organizaciones mexicanas seleccionadas?

Cada uno de los conceptos del "Desarrollo Organizacional” en las organizaciones,
esta integrado por varios reactivos (ver cuestionarios en los anexos) los que
tedricamente miden cada uno de los conceptos antes mencionados; en esta
investigacion, se pretende probar si en realidad miden lo que "dicen” medir o no; en el
caso en que dichos reactivos se subdividen, saber si miden las subdivisiones de los
conceptos o No o si miden otra subdivision diferente para la que fueron creados; o si se
integran en otros grupos y miden algo diferente para lo que fueron creados (para ello

utilizaremos la técnica estadistica denominada “Factor Analysis”™ (mas adelante se
definira el concepto).

Ya seleccionados los reactivos que sean utiles; es decir, aquellos que miden aquello
para lo cual fueron disefiados, o aquellos que se integran a subdivisiones establecidas
O que se integran a subdivisiones creadas nuevamente, para a continuacion proceder a
la construccion de los "Modelos Mateméticos”™ correspondientes.

Lo anteriormente citado es con la idea de elaborar un modelo matematico que nos
permita facilitar y flexibilizar el conocimiento sobre las organizaciones y con ello
adaptar las mismas (organizaciones) a las situaciones tan cambiantes y tan complejas
del medio ambiente en el cual se desenvuelven.

Construidos los “Modelos Matemaidticos™ correspondientes a los conceptos del
“Desarrollo Organizacional”, es procedente la siguiente etapa que es la

correspondiente a la “Simulacién” de los modelos matematicos de los conceptos
antes mencionados.
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Por dltimo, mediante un calculo de frecuencias entre los conceptos biograficos y todos
y cada uno de los conceptos de! “Desarrollo Organizacional’, y con ello poder
relacionar los principales aspectos demograficos con los principales resultados de los
conceptos del “Desarrollo Organizacional' tanto con datos reales como con los

datos aleatorios de la "Simulacion®™.

Considero que lo anteriormente citado, justifica esta investigacion y aunque las
empresas en que laboran las personas seleccionadas para dicha investigacion, se
encuentran diseminadas en el "DF”, es viable la misma; aunque con un alto costo

tanto temporal como econémico.

Por otra parte, dado que la informacion mas actual se escribe en las revistas
cientificas, entonces se buscd en bancos de datos (de la biblioteca central de la
UNAM) relacionados con el tema objeto de investigacion, (INDEX) en el lapso 1/87 a
12/94; tomando en cuenta los siguientes conceptos:

MODELOS MATEMATICOS DE "DIAGNOSTICO Y SIMULACION"
RELATIVOS A CONCEPTOS DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL CON UN "ENFOQUE SISTEMICO INTEGRAL".

En los articulos que se encontraron, los autores describen brevemente lo mas

importante del trabajo elaborado por ellos, y que se analizan a continuacidn con el fin
de encontrar si existe alguna investigacion relacionada con el tema seleccionado para

este trabajo, entonces iniciemos la descripcion de dichos articulos:

DILLON, W.R., KUMAR, A. y MULANI, N." discuten, ilustran y comparan la eficacia
relativa de tres métodos recomendadas para manipular el error negativo de la varianza
estimada; tal y como se lleva a cabo a continuacion:

a) Enmarcando la contravencion estimada a cero.

b) Adoptando un delo par: izado que asegure el error
positivo de la Varianza estimada.

c) Usando modelos con restricciones iguales que
aseguren la No-negatividad (posiblemente cero)
del error de la Varianza estimada.

Los tres métodos son evaluados en dos situaciones distintas; segun el caso Heywood,
las cuales se pueden apreciar en la figura No 3:

1 DILLOR, W. R., KUMAR, A. y MULANI,
casea™; Paychologycal Bolleting, 1987; Jas Vel 101 (1) 126-138
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Causado por la escasez de ajustes
(adecuaciones), y el error de espe-
cificacion.

Caso
Heywood

Inducidos por el tamarfio de las
fluctuaciones de la muestra.

Fig. No. 3

Los resultados indican que, en el caso de las fluctuaciones de los métodos,
simplemente es reunir la estimacion critica a cero de trabajos buenos razonablemente.
En las dificultades que desarrolla el error negativo de la Varianza estimada no tiene
hechas soluciones metodoldgicas.

Se trata de los métodos para manipular el error negativo de la Varianza estimada y
ANCOVA estructural en casos causados por fluctuaciones muestrales y carencia de
ajustes (adecuaciones) y error de especificaciones.

BEGOZZI, R.P y Vi, Y2 examinan modelos de ecuaciones estructurales como una
alternativa para el analisis tradicional multivariado del analisis de Varianza (MANOVA)
y de Covarianza (MANCOVA).

Discuten una manera de disefiar e incluye todas las pruebas de significancia, etapas
iniciales, y el uso de variables latentes. Investigan una prueba de homogeneidad, y se
desarrolla el caso de las dos formas de MANCOVA.

ANDERSON, J. C. y GERBING, D. W. en este articulo se suministran las guias para
investigacion sustantiva sobre el uso de modelos de ecuaciones estructurales en la
practica para la prueba de teoria y desarrollo; presentan dos etapas de modelos guia
que emplea una serie de modelos empalmados y secuenciales de pruebas diferentes
de Chi Cuadrada discutiendo las ventajas comparativas de ambas guias; haciendo

2 BEGOZZL R. P. & Yi, Y., “On the uae of structural equations experi 1 designa®; Journal of Marketing Reacacher, 1985 Aug
Vol 26 (3) 271-284

3 ANDERSON, J. C. y GERBINQ, D. W., "Structural equations modeling in practice: A review an recommended two stepts approach®,
Paychologycal Bolletin, 1988 May Vol 103 (3) 411-423
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consideraciones sobre la especificacion y la evaluacién de adecuaciones (ajustes) y
especificacion de modelos dimensionales utilizando el andlisis factorial confirmatorio,
la distincion entre guias complementarias para probar teoria contra aplicacién de
prondsticos, y se discuten desarrollos de métodos estimativos; se trata pues de dos
etapas de modelos de ecuaciones estructurales; del andlisis confirmatorio.

SCHUT, P. L. y BABAKUS, E.* Utilizan el Andlisis Estructural de Covarianza para
prueba de relaciones entre recompensas y recursos potenciales coercitivos, conflictos
intracanales y dimensiones de los canales estructurales de decision Indicando los
resultados que afectan a las recompensas y los recursos potenciales coercitivos, sobre
conflictos primariamente indirectos, mediados por concesidn de percepcidn de la
extension de la formalizacion de procedimientos y decisiones participativas inherentes
en el canal; incluyendo la estructura de decisiones, conflictos y recompensas y
estructuras potenciales coercitivas, en el marco del Comportamiento Organizacional.

SCHAUBROECK, J., COTTON, J. y JENNINGS, K. R.° prueban un modelo expandido
de antecedentes y resultados del Conflicto y el rol ambiguo de cuestionarios de
evaluacion de Administracion y Organizacidn de un cuestionario de examenes de
actitudes hacia la tecnologia de! Instituto de la Fuerza Aérea para muestras en aduitos,
contestados por 206 trabajadores de cuello azul y cuelio blanco de mantenimiento de
una Universidad e incluye, participacion y sobre carga de reglas y soporte social;
efectos de los conflictos de roles y ambigledades de la Tensiéon en ei Trabajo y
Satisfaccion y Compromiso Organizacional; en resumen, se hace la validacion de
discriminante de medidas de la Satisfaccion en el Trabajo, Compromiso con el Trabajo
y el Compromiso Organizacional, todo ello como actitudes de los empleados.

BROOK, P. P., RUSSELL, D. W. y PRICE, J. L*° buscan la validacion del
Discriminante de medicion de la “Satisfaccion en el Trabajo”, incluyendo: “Trabajo”,
"Compromiso Organizacional”™, en donde se usdé el programa estadistico LISREL
para conducir un andlisis factorial confirmatorio de un niumero de medidas para evaluar
relaciones entre variables relacionadas con el trabajo y las medidas de actitudes; en

donde los resultados indican que las medidas de “Satisfaccién en el Trabajo”,
“"Compromiso con el Trabajo” y “"Compromiso Organizacional” todo ello evaluado

empiricamente.

4 SMUT, P. L. y BABAKUS, E., “An of the po ming role of
. of 1968; Win Vel 64 (4) 381-404
s SCHMAUBROECK, J., COTTON, J. y X. R, aad of role stress: A covariance structure
] of 1989 Jas Vol 10 (1) 35-58
6 r.r, L, D. W. y PRICS, J. L., of of Jobs amd Jobs

; 1988 May Vol 73 (2) 139-148

aad of
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FRENCH Y RAVEN ’ deducen como influencia fundamental de potencia social de
percepciones subordinadas y a usos guia de otras potencias, basadas en
proposiciones modelo probadas usando Correlacién Metaanalizada como entrada para
probar un modelo revisado para ajustar mejor los datos; adicionalmente, los efectos
metaanaliticos de los fundamentos sociales de la fuerza sobre la Satisfacciéon en el

Trabajo.

BARCLAY, D. W® hace estudios sobre teoria e investigacion en “Comportamiento
Organizacional” para formular un modelo con caracteristicas organizacionales que
afecte la relacién conflicto interdepartamental-Comprador; este modelo es probado
mediante la utilizacion de la técnica de minimos cuadrados parciales con el modelo de
ecuaciones estructurales como clave de informacién de datos de los departamentos de
Compras e Ingenieria; con caracteristicas organizacionales tales como: "Barreras a la
Comunicacién®, el “Sistema de Recompensas” y la “Ambigidedad de
Responsabilidades”™, como explicacidn de una porcion substancial de la Varianza en
las manifestaciones Conflicto-Comprador.

MATHIEU, J. E° construye un modelo “No-recursivo” de nivel cruzado de
antecedentes de “Comportamiento Organizacional® y de *“Satisfaccién en e/
Trabajo” que se ha desarrollado y probado mediante relaciones reciprocas de
caracteristicas individuales y atributos grupales descritas como variables exogenas;
describe relaciones indirectas donde especifica como comunicacién por percepciéon
del rol y percepcién de las caracteristicas del entrenamiento; el modelo fue probado
con LISREL VIl y rechazado sobre la base de varios indices de adecuacion (ajuste).

EDWARS, J. E., RODE, R. G. y AYMAN, R."° conducen un andlisis con LISREL para
investigar la validacion del constructo de escalas de el "Modelo de Contingencia de
“Liderazgo™; |a "Rejilla Gerencial de Efectividad Tridimensional de Liderazgo” y

7 FRENGCH y RAVEN, d como i ia f 1de ia social de pe i ubor a usos gula de otras
o en p! i lo probad: do correlaci lizada como para probar un modelo revisado

para sjuatar mecjor los datos; adicionalmente, los clectos ilticoa de los sociales de la fucrza sobre la satisfaccién en

el trabajo

8 BARCLAY, D. W., par ! ict in organizational buying: El i del or ‘ i 1*; Journal of

Marketing-Rescacher; 1991 May Vol 28 (2) 141-159

9 MATHIEU, J. E., "A croasa level nonregresive nxxiel of the of ar izational and sati ion®, Journal-of-

Apilied-Psychology; 1991 Oct Vol 76 (5) 607-618

10 EDWARS, J. E., RODE, L. G. y AYMAN, R., "The construct validityof escales from four Leadership questionnaries®; Journal of
General-Psychology; 1989 Apr Vol 118 (2) 171-181
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Liderazgo”; los modelos incluyen los cuestionarios de opiniones sobre liderazgo; la
Rejilla Gerencial; sobre liderazgo por si mismo y la escala minima preferida por
Cootrabajadores; incluyendo cuatro disefios de instrumentos guia para suministrar a
trabajadores y calificar la orientacién hacia cada uno de los modelos de liderazgo; es
una validacion de escalas de constructos de liderazgo, evaluando los trabajos y la
orientaciobn de los trabajadores hacia los estilos de liderazgo, asi como el

Comportamiento Organizacional, todos ellos mediante los cuestionarios apropiados
para adultos.

HUGES, W. A., PRICE, L. R. y MARRS, D. W."' construyen la Teoria de Uni6n y
prueba de Teoria mediante el uso de modelos de indicadores miultiples de variables
latentes; las mejores ventajas conceptuales de un paradigma dentro de las que se
encuentran: la conexién entre las medidas(dimensiones) y los constructos latentes
que pueden representarse y probarse; segun ello tenemos lo siguiente:

a) Afirma que la teoria es la miés exacta.
b) Prueba que la teoria es la més precisa.
c) La teoria Incrementa la comunicacién.

Afirma que el uso del método del LISREL confirma que la construcciéon y la
investigacion empirica mediante la aplicacidn amplia de variables latentes, que
demanda una especificacion explicita de operacionalizacion y de relaciones
funcionales hipotéticas dentro de los constructos, puede evaluarse para administracion

escolar tentativamente para mejorar el entendimiento del proceso complejo del campo
de la administracion.

BENTLER, P. M. y BONNET, D. G."? hacen pruebas de significancia y la adecuacién o
ajuste de bondades utilizando el Analisis de Estructuras de Covarianza.

GOODMAN, L. A."® trata sobre el uso de modelos no identificables mediante el uso de
un Andlisis Estructural de Varianza como un uso exploratorio.

i1

HUGES, M. A., PRICE, L. R. ¥ MARRS, D. W, “L C and Theory with
of Latant s A of M Vol 11 (1) 1988, 138-144
12 BENTLER,P. M.y ET, D. G., Test and Gooduees of Fik in the ly o af
Peychelegyeal Belietia, Vel 88, 1980 585608
13 AN a - —
L. A, Letemt Aunalysis Using both L

0 1974, 61, 218-231
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JORESKOG, K. G.'* explica el método general para evaluar un sistema de
ecuaciones estructurales lineales como una generalizacion del uso de modelos de
ecuaciones estructurales aplicadas a las ciencias sociales.

Como puede observarse, de los trabajos anteriormente descritos, varios tratan sobre
modelos (hablan sobre "Regresion Mualtiple”), aun que ninguno se relaciona con los
“Modelos Matemdéticos de Diagnéstico y Simulacién”™, del “Desarrolio
Organizacional” con enfoque “Sistémico Integral” que involucren los conceptos
siguientes:

1) La "Orientacion al Cambio”.
2) La "Orientacion a la Excelencia Directiva”
3) El "Liderazgo Orientado a la Persona".
4) El "Liderazgo Orientado a la Tarea".
5) La "Formacién de Lideres".
6) El "Clima Organizacional”.
7) La "Satisfaccion en el Trabajo”.
8) El "Compromiso Organizacional”.

lo anterior, representa un factor importante; ya que nos permite implementar ia
investigacion propuesta.

14 J€ )G, K. G., "A G 1 Method for Eati i a Linear Structural Equation System®; In Golderberg, A: S. & Duncan O. D.,
“Structural Equations Models in Social Sciences; New York: Seminar; 1973, 85-112
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CAPITULO X

TEORIA SISTEMICA INTEGRAL DEL DESAIRROILLO
ORGANIZACIONAL
(Segim HUSE, F. E. y BOWDITCH, J. IL.)

Existen muchas teorias que tratan de describir la manera en que se desempefan las
organizaciones, muchas de ellas, como ya lo mencionamos anteriormente, lo hacen de
manera parcial, y otras tratan de hacerio de manera integral, una de las teorias que lo
hacen desde esta Jltima vision, es la de la “Teoria Sistémica Integral del Desarrolio
Organizacional”, que exponen Huse y Bowditch, la cual describen mediante 3
enfoques que a continuacion se describen en la figura No 4:

fig. No. 4

FORMAL

DESARROLLO ORGANIZACIONAL
(Enfoque Sistémico Integral ) FLUJOS
Huse y Bowditch

HUMANA

Hagamos una pequeiia descripcidon de ellos a continuacion:
l.l) ENFOQILIE No 1 FORMAL

Desde el punto de vista de Huse y Bowditch, la transformacion (cambio) de una
organizacion cuando pasa de ser sencilla y estable a ser compleja y de un ambiente
controlado a un ambiente incierto y altamente cambiante, partiendo de las teorias
Clasicas y las teorias Estructurales hasta llegar a la teoria de la Contingencia,
buscando mejorar "ia eficacia y Ia eficiencia organizacionalr'.
Pero nacen los cuestionamientos sobre:

l gQue es In Eﬂc.ci.E‘

I Que os Ia Eﬂclcncla?j
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Desde el punto de vista de las organizaciones los conceptos presentan aspectos que
las hacen diferentes, y aunque se podria escribir la definicion correspondiente a cada
una de ellas, consideramos mejor el compararias de la siguiente manera ver tabla 1:

EFICIENCIA EFICACIA
Enfasis en los medios. Enfasis en los resultados.
Hacer correctamente las cosas. Hacer ias cosas correctas.
Resolver problemas. Alcanzar objetivos.
Salvaguardar 10S recursos. Optimizar ia utilizacién de los recursos.
Cumplir tareas y obligaciones. Obtener resultados.
Entrenar a los subordinados. Magquinas disponibles.
Mantener las maquinas. Practica de los valores religiosos.
Presencia en los templos. Alcance de objetivos organzacionales.
Rezar. Se relaciona con |a extension
Alcance de objetivos individuales en que todas las formas de
Se relaciona con la necesidad rendimiento para la organizaciéon
- de supervivencia de la organizacion. se hacen méaximas.
Table No 1

Expresado lo anterior, podemos continuar y decir que, las organizaciones han pasado
por diferentes etapas dentro de las cuales MHuse y Bowditch, mencionan las
siguientes:

Los tedricos clasicos, se interesan por la estructura de la organizacién, tomando en
cuenta los conceptos expresados por Taylor, Fayol, Gilbreth, Gantt, Gullick, Urwick,
Mooney y Emerson, los que estaban limitados en sus investigaciones por el
conocimiento de las organizaciones de su época.

Los clasicos utilizaban el razonamiento deductivo para efectuar un plan organizacional
conceptualmente puro y una descripcion del modo en que debe comportarse cada
persona de la organizacion.

Max Weber conceptud a la organizacidn como una burocracia “ideal”, examinando a
las organizaciones existentes, y usando el razonamiento inductivo para generalizar la
verdadera naturaleza de las organizaciones mediante un enfoque normativo o
descriptivo centrado en lo que las organizaciones eran “rea/mente” y no sobre /o que
“deberian” ser.

Por su parte Koontz y O. Donnell, demuestran como influye la investigacion
profundamente en el pensamiento Administrativo actual.




TESIS MAO 17

Scott, nos lleva mediante su investigacion de los clasicos al desarrollo de la teoria
"Neoclssica™ de la organizacion.
Worthy, nos guia con su estudio del ambito del control a el niUmero de personas que

dependen de un jefe, investigacion que fueron conocidos de manera anecddotica y
generalizados mucho mas alla del ambito del estudio original.

Porter y Lawler buscando una correlacion de la estructura organizacional, no
encontraron evidencia de que la organizacién plana mejora tanto las actitudes como la
actuacion del puesto de trabajo; sin embargo encontraron que en las estructuras
pequefias la estructura plana mejora l|la “Satisfaccion en el Trabajo y Ia
Productividad”; legando a la conclusidn de que las ventajas proporcionadas por la
organizacion plana disminuyen e incluso pasan a ser inconvenientes, a medida de que

aumenta el tamafo; ademas encontraron que los directores de alto nivel se
encontraban mas satisfechos con sus empleos inferiores.

En las unidades o subunidades de las organizaciones se encuentran relacionadas con
la “Satisfaccién®, hay “menor ausentismo” y "menor rotacién de personal”. Hall
confirmd parciaimente su hipétesis de que los trabajos no corrientes son
significativamente menos burocraticos que los trabajos corrientes; ademas encontraron
que la flexibilidad e inestabilidad se encuentran negativamente relacionadas.

Woodward, descubrid® en organizaciones de todos tamafios que, las de mas éxito
usaban tecnologia de produccion en lotes y su ambito de supervision eran
considerablemente mas amplios con menor numero de jerarquias Qque las

organizaciones de mayor éxito que usaban tecnologia de mayor estabilidad con
procesos continuos.

Por su parte Burns y Stalker en sus investigaciones en varias organizaciones

encontraron dos tipos fundamentales de estructuras organizacionales, los cuales se
observan en la figura No 5:

MECANICA
ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
ORGANICA
Fig. No. 5

En donde se considera, estructura mecanica (ver fig. No 5) aquella que hace hincapié
en las reglas, procedimientos y papeles funciona les bien definidos (manual de
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procedimientos, manual de puestos, etc. y cuya interaccion con la organizacion es
vertical sin tomar en cuenta la interaccion horizontal (el que manda, manda y si se

eqQuivoca vuelve a mandar), el conocimiento y {a toma de decisiones unicamente se

encuentra en los aitos mandos.
inciertos altamente

Una estructura organica es aquella que opera en ambientes
en donde fos puestos no se encuentran claramente definidos y las

cambiantes,
interacciones tienden a ser mas bien laterales (horizontales) que verticales, y los
conocimientos asi como la toma de decisiones se reparten mas en {os niveles medios

y bajos, ver figura No.5.

Individualimente, Likert propuso
“encadenamiento”, que es de transicién, ya
organizacién que es simultaneamente tanto “estructural™
aunque esta basada en datos reales, supone que existe un “unico enfogque mejor™ de
{a direccion de las organizaciones, encontrando ademas que el superior de un grupo
de trabajo es el subordinado en el siguiente grupo mas alto; en donde uno de ios
conceptos fundamentales es el de /as “Relaciones de Apoyo”™; y su caracteristica

principal es la perspectiva integral del enfoque estructural y el enfoque humano.

sy teoria del “es/abonarmiento” o

que adopta un enfoque de la
como “hAumanista™ y

Iniciando con Fledler la teoria de la Contingencia, Fledler encontré un modeio cuya
base fundamental esta basada en tres variables, fas que se describen en la fig. No. 6.

LAS RELACIONES ENTRE
EL LIDER Y LOS MIEMBROS

ESTRUCTURA O DEFINICION
DE LA TAREA

"NIODELO DE FIEDLER

EL PODER LEGITIMO DEL
LIDER

Fig. No. 6

Mas recientemente Lawrence y Lorsch, utilizaron un enfoque “comparativo™
investigando en organizaciones industriales iguales y en industrias diferentes y con
interés en la “Diferenciacion®™ y en la "Integracién®, tal y como se observa en la

figura No. 7.




TESIS MAO 19

ORIENTACION HACIA FINES
U OBJETIVOS PARTICULARES

ORIENTACION TEMPORAL —I

DIMENSIONES DE LA
DIFERENCIACION ]

ORIENTACION INTERPESONAL

FORMALIDAD DE LA ESTRUCTURA

Fig. No. 7

Afirmando que la integracion (coordinacién) Organizacional aumenta en dificultad en
cuanto las unidades se van diferenciando mas; es decir, la planificacién debe
adecuarse al entorno particular de todas y cada una de las organizaciones.

Asi, mas adelante Perrow nos indica que la forma de la organizacion se deriva de ia
"funcion”™ y de los “cambios” exigidos por el medio ambiente; en donde las
organizaciones complejas con éxito adaptan su estructura para adaptarse a la
tecnologia del momento (considera de importancia fundamental la utilizacién de la
tecnologia de punta), y pasa del continuo ambiental de Lawrence y Lorsch (que va de
lo estable a lo inestable, Perrow usa dos variables la "busqueda™ y el “nuamero de
excepciones”™ las que pueden examinarse independientemente o concurrentemente
construyendo asi un cuadro formado por cuatro sectores, los que a continuacién se

muestran en la figura No 8:

l_rocntxc:rcxom l I MUCHAS EXCEPCIONES l
ARTESANIA DE ENCARGO EMPRESAS DE INVESTIGACION
ROPA A LA MEDIDA ¥ DESARROLLO
BOSQUEDA BO PROGRANABLE
(FOCAS REGLAS O SOLUCIONES ARTESANIA FABRICACION NO HABITUAL
CORGCIDAS) VIDRIO STEUBEN PLASTICOS, ELECTRONICA
SUPERVISION SUPERVISION FLEXIBLE,
DESCENTRALISADA CENTRALIZADA
et enee e et i ete e e ra e raaan B e .
FABRICACION HARITU, INGENIERIA
DIODOS, BOTELLAS, PROTOTIPOS
MO’ ELECTRICOS EQUIFO PESADO
=
(MUCMAS REQGLAS O SOLUCIONES FABRICACIOR EN PROCESO CORTINUO:!
COROCIDAS) CERVEZA, PRODUCTOS QUIMICOS
SUPERVISION: SUPERVIBION:
Fig. No. 8 FORMAL, BUROCRATICA PLEXIBLE, CENTRALIZADA
* : 3) (L]
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1.2) ENFOQUE No 2 FLUJOS

Al hablar de los flujos, Huse y Bowditch, lo resumen en lo que se expresa en la figura
No. 9:

CONSTRUCCION DE MODELOS INCLUYENDO LA
INVESTIGACION DE OPERACIONES Y LOS
MODELOS DE FORRESTER

COMUNICACIONES, LOS MATERIALES Y LA
FLUJOS INFORMACION A TRAVES DE LOS SISTEMAS DE
INFORMACION DE GESTION MEDIANTE ORDENADOR

INTEGRACION, INCLUIDA LA DIRECCION DE
PROYECTOS, AUNADA A LA IMPORTANTE
UTILIZACION DEL PAPEL DEL “INTEGRADOR”.

Fig. No. 9

Y consideran que un modelo es la representacion abstracta de un sistema mediante
una expresién matematica en lugar de una expresidn verbal, y tiene como objetivo
fundamental (segun Emshoff) el “integrar los datos acerca del comportamiento del
sisterma de tal manera gque proporcione la informacién sobre Ias caracteristicas
de ese comportamiento™.

Asi, llegamos a las investigaciones de Forrester, en donde |la "Dinémica Industrial”
es tratada con un enfoque sistémico, este modelo se compone fundamentalmente con
lo que se expresa en la figura No.10:

TEORIA DE LA RETROALIMENTACION DE LA
INFORMACION

PROCESO DE TOMA DE DECISIONES l

DINAMICA DE
LSISTEMAS FORRESTER

ENFOQUE EXPERIMENTAL DEL ANALISIS SISTEMICO

USO DE ORDENADORES I

Fig. No. 10
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Hillier y Lierberman, se apoyan en la investigacion operativa o ciencia de la
direccion, y de diferentes técnicas matematicas, como un intento para la construccion
de modelos matematicos y a la vez mejorar el bienestar de las organizaciones,

intentando con ellas “resolver los conflictos entre los elementos”™ de

la
organizacion de un modo que mejore el conjunto.

Por su parte Ackoff y Rivett, encontraron nueve tipos de problemas que son

susceptibles de resolverse mediante el uso de la Investigacion de Operaciones (10), tal
y como se observa en la fig. No. 11:

| susTiITUCION]
| AsiGnAcCION ~

COMPETENCIA
INVESTIGACION
ORDENACION DE OPERACIONES
SECUENCIAL (PROBLEMAS QUE BUSQUEDA
SE PUEDEN
RESOLVER)
coLas PROBLEMAS
MIXTOS
| CONDUCCION DE MATERIALES ]

Fig. No. 11

Asi pues, la manera de integrar los flujos, segun el enfoque de Huse y Bowditch, es
mediante la organizacion informal, utilizando para ello los grupo, las relaciones
personales y sociales no establecidas en la organizacion formal, y que surge de la
“interaccién social de las personas las que se desarrollan esponténeamente a
medida que Ias personas se asocian unas con otras”™, estos factores de la
organizacion informal no se separan de los factores de la organizaciéon formal.

A traveés del tiempo y a partir de la segunda guerra mundial, se han dado numerosos
intentos por usar enfoques integradores formalizados no matematicos; tales como los
Directores de Proyecto o de Plan, como lo investigaron Gaddis y Evans, por su parte
Perrow, Lawrence y Lorsch, que las organizaciones se pueden mejorar mediante la
utilizacién de un cuidadoso andlisis de la interrelacién entre tecnologia, estructura y
planificacion y demostraron que existe la necesidad de utilizar diferentes funciones

integradoras de acuerdo con el tipo de organizacién asi como del medio ambiente en la
que se mueva.
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I.3) ENFOQUE No 3 HUMANO

Desde este enfoque, el principal elemento es el "Desarro/lo Organizacional®”, definido
como: “La orientacion al cambio orientado a los sistemas”, el cual segun Huse y
Bowditch, es un campo en rapida expansion, que cambia de manera continua de
acuerdo con la aparicion de los nuevos conocimientos y en esencia, su objetivo es de
largo aicance orientado a mejorar la aptitud de la organizacién tanto para enfrentarse a
los cambios y dinamismo del! medio ambiente como para mejorar su capacidad para
enfrentar los problemas internos y su orientacién es hacia la integracidn de las
necesidades, fines y objetivos de la organizacién con las necesidades del individuo tal

como es la participacion, crecimiento y desarrolio en el trabajo.

Este enfoque, tiene como elemento fundamental al ser humano, como componente
principal para ia mejora de la eficacia y la eficiencia organizacional, para lo cual se
deben de satisfacer ciertas condiciones dentro del marco organizacional, para ello

veamos la figura No 12:

1

[ La mayoria de las personas necesijtan y desean el crecimiento y la autorrealizacion
L

Una vez satisfechas las necesidades basicas, muchos individuos no quieren ni buscan un
ambiente tranquilo y seguro: 8i se les da la oportunidad para ello, se interesan mas por el
nsabilidad

trabajo, el estimulo v la res

Cuando se organiza el trabajo de modo que satisfaga las necesidades del individuo en
cuanto a estimulo, responsabilidad y crecimiento, la eficacia y la eficiencia

organizacionales aumentan,

el T 1 fcacicn faciiacl P !

Cuando en la resolucién de conflictos el acento pasa desde la “suavizacion, a la
confrontacién abierta, se facilita tanto el crecimiento personal como la consecucién

de los objetivos organizacionales

A medida que las personas que trabajan en grupos se muestran mas abiertas y sinceras
unas con otras, en el grupo aumenta la capacidad para enfrentarse con los problemas de

un_modo constructivo en lugar de hacetlo de un modo desorganizador

La estructura y planeamiento organizacional de los puestos de trabajo pueden
modificarse para satisfacer con mas eficacia las necesidades del individuo, del grupo

LY de la organizacién

Muchos “choques de rsonalidad” en las organizaciones son resultado de los problemas
lanifi e al

de planificacion organizacion

00~x0w= Oow>z

ATCYCo wow “E20~0~pz00

Fig. No. 12
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Asi pues, es necesario contar con un diagndstico del “Desarrollo Organizacional”, el
que servira a las organizaciones para ubicarse dentro del entorno interno el cual se
refleja en el entorno externo; con el fin de planear e implementar e/ “Desarrolio
Organizacional” del mismo, para lo cual se presentan tres enfoques; segun se observa
en la figura No. 13:

DEPARTAMENTO DE LA PROPIA
ORGANIZACION
AGENTES DEL
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL AGENTE DE CAMBIO EXTERNO l
(PLANEACION B
IMPLEMENTACION)
AGENTE DE CAMBIO EXTERNOC EN
COORDINACION CON EL DEPARTA
MENTO CORRESPONDIENTE DE LA
ORGANIZACION
Fig. No. 13

De acuerdo con Huse y Bowditch, en los casos en que se implementd e/ "Desarrolio
Organizacional”, las organizaciones recurrieron a cientificos del comportamiento o
agentes de “cambio®, y la mayoria de ellos estan de acuerdo en que “no” existen
foSrmulas prefabricadas para implementar el *Desarrollo Organizacional”™ en una
organizacién en particular, dado que consideran que los problemas, la tecnologia y ia
cultura difieren de organizaciébn a organizacion; y adoptan modelos de accion
investigacion que sea adecuada a las necesidades, objetivos y valores actuales de las
organizaciones.

Cabe aclarar que la fase de "Diagnéstico™ es de fundamental importancia, lo que
hace necesario que el agente de cambio debe ser muy sensible para detectar
problemas; tales como los se ven en la fig. No. 14:

l ORIENTACION HACIA EL CAMBIO l

[ oRriEnTACION A LA EXCELENCIA DiRECTIVA |

[mPooe uberazao] [Formacion pe UDERES |

IEL CLIMA QUE PREVALECE EN LA ORGANIZACION l

Fig. No. 14 L SATISFACCION EN EL TRABAJO I

l COMPROMISO ORGANIZACIONAL l
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Ahora bien, la implementacién del Desarrollo Organizacional, no asegura por si mismo
el "éxito”, ya que Huse y Bowditchh mencionan tres casos en que de programas de
Desarrollo Organizacional en que se fracasd debido a la ejecucion incompleta de la
fase de diagndstico en lo relacionado con la “cultura® actual del cliente y su
disposicién para el "cambio®”; en un cuarto caso, denominado por Bennis como del
“Agente de Cambio Secreto”, se intentd introducir (citado por Huse y Bowdicth) |la
formacién de laboratorio (formacion de sensibilidad) en una organizacién no preparada
para ello, en donde el director suspendi® sumariamente el adiestramiento, insistiendo

en el retorno a métodos mas tradicionales.

Considerando |la importancia del "Diagnostico”, en funcidn de la interrelacion entre los
subsistemas; ya que el cambio en uno de elios influye en los demas.

Mas que nada, el "Desarrollo Organizacional”, se debe de considerar como una
forma de ser de las organizaciones y no unicamente como un método para obtener la

“eficacia y eficiencia” en las organizaciones.

Existen distintas maneras de enfocar el Desarrollo Organizacional dentro de los cuales
se encuentran las expuestas en la fig. No. 15:

FORMACION DE LABORATORIO

ENREQUECIMIENTO DEL PUESTO
DE TRABAJO

MANERAS DE

ENFOCAR EL

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

REUNIONES DE CONFRONTACION
ORGANIZACIONAL

MEJORA DE RELACIONES ENTRE

PROMOCION O ACTIVACION DEL
CRECIMIENTO

[ CAMBIOS INTERNOS I

Fig. No. 16

Como todos los enfoques, el desarrollo organizacional tiene problemas para su
implementacion, algunos de ellos se observan en la figura No. 16:
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LA TENDENRCIA A IGNORAR LA ESTRUCTURA
Y LA TECNOLOGIA

LA TENDENCIA A USAR UN ENFOQUE ONICO
PARA TODAS LAS SITUACIONES

PUEDE SER DEMASIADO PRECEPTISTA
Y BASADO EN LA CULTURA.

Fig. No. 16

ALGUNOS MITOS ACERCA DEL DESARROLLO(DO)

1) EL DO REQUIERE LA ADHESION Y EL
COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

2) EL ESPECIALISTA EN DO ES UN INTRIGANTE
3) HAY UN ONICO MODO MEJOR DE DIRIGIR

4) EL DO EQUIVALE A LA “SEDUCCION DE LOS
ARTEFACTOS"™

S) EL DO ES UN “MODELO DEL TIPFO DOCTOR-
PACIENTE"”

6) EL- DO ES UNA PANACEA

Descritos los enfoques Formal(1), Flujos(2) y Humana(3), pasemos a la siguiente
etapa en donde tratare lo relacionado con la integracion de los mismos:
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1.4) INTEGRACION DE LOS ENFOQIUIES 1,2 Y 3

MHuse y Bowditch, integran los tres enfoques mencionados anteriormente, e inician
conceptualizando lo que ellos entienden por organizacion competente (segun Schein);

expresado en la fig.No.17.

daptabilidad Es la aptitud de la organizacién para
eaccionar con rapidez y resolver los problemas en
ista de los cambios tanto externos como internos.

Eentido de la identidad. Los miembros de la organizacién
ienen una clara comprensién de la orientacién de la misma
de su> fines y objetivos, asi como de la manera en que coinciden

las percepciones de sus miembros.

Capacidad para comprobar la realidad. Varios estudios han
demostrado que las organizaciones necesitan aumentar con
siderablemente su aptitud para verificar la realidad y percibir
las exigencias cambiantes de la o nizacién y del ambiente.

Ta>N=2>050

~H0-TmEa>T>0

Necesidad de integraciéon. Aunque la organizacidn necesita
dividirse en subsisternas, debe exiatir algiin mecanismo que
haga que é&stos laboren juntoas de un modo integral; es decir,

complementandose entre si.

>0

Consideracién simultianea. Subraya repetidamente que la
organizacién competente debe tener siempre presente la
interaccién de las perspectivas formal, de los flujos y hu-
mana. La eficacia y la eficiencia organizacionales éptimas
sélo pueden lograrse cuando se consideran las tres pers--
pectivas al mismo tiempo. De igual manera, los fines y -~
objetivos organizacionales deben integrarse con las nece-
sidades y objetivos de los empledos en todos los niveles

de la organizacién.

WEzwHmvz00 20

Fig.No. 17

Por otra parte, Clark, define la organizacion flexible como “aquella capax de
compaginar adecuadamente la idad de equilibrio con /a necesidad de
crecimiento y cambio”, observando que algunas veces confundimos estas dos
fuerzas al no lograr distinguir adecuadamente entre ellas; la siguiente barrera contra la
competencia organizacional, es la falsa creencia de que las personas se oponen a los
cambios entre si, simplemente por hecho de ser cambios; esto no es cierto, cuando las

personas comprenden con claridad que el cambio les beneficia, lo reciben con agrado;
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contrariamente, a lo que |la gente se resiste es a la amenaza real o imaginaria que se
encuentra implicita en el cambio (el desempleo).

Sin embargo, la organizacién competente debe ser capaz de acomodarse rapidamente
al ritmo creciente de cambio, aunque mantenga todavia el “statu quo” donde sea
necesario, y opina al igual que otros autores, que las organizaciones que “no son
flexibles”™ quedaran anticuadas rapidamente, y claro, estas pueden fracasar.

Con el objeto de integrar los enfoques 1, 2 y 3, HMuse y Bowditch,
utilizan la teoria de sistemas; sin embargo, cabe aclarar que no existe una teoria del

cambio organizacional firmemente establecida, entonces las recomendaciones que se
dan deben tomarse con las reservas correspondientes y considerarse como
provisionales, ya que el campo del desarrollo organizacional crece rapidamente.

amos a los enfoque organizacionales expresados en la fig. No.18 y la figura
&

Asi lle
No.19:
PLANEAMIENTO ORGANIZACIONAL ]
ANALISIS DEL FLUJO DE INFORMACION l
Y AFINES
ENFOQUES
ORGANIZACIONALES
GENERALES COMBINACION DE LAS ORGANIZACIONES
FORMAL K INFORMAL
NIVELES DE INTERVENCION Y CAMBIO
ORGANIZACIONAL
Fig. No. 18
ESTILO FORMAL DE LIDERAZGO
ENFOQUES
INDIVIDUALIZADOS
DESARROLLO DE LA DIRECCION 1
Fig. No. 19
1s TER, J. W., “Pr of . ol Alles Press, EEUU 1976. a) 1-10; b) “Disimics Industrial™ , od. El

1988; 47-66
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CAPITULO IIX

LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS Y LA
ORGANIZACION, MODEILOS, SIMULACION,
DIAGNOSTICO Y DESARROLILO ORGANIZACIONAIL.

Hablemos a continuacion de los elementos que se relacionan con el

tema de
investigacion, tal y como lo dice el titulo de este capitulo, e iniciemos con la teoria de
sistemas:

I1.x) SISTEMAS

En la actualidad se habla de mucho sobre sistemas, iniciemos definiendo lo que
entendemos como "sistema”™: Hall, nos dice que un "Sistema”™ es un conjunto de
objetos y sus relaciones, y las relaciones entre esos objetos y sus atributos; en donde
los objetos son simplemente las partes o componentes (del sisterna), y en su mayoria,

estas partes son fisicas, aunque también se incluyen objetos abstractos (entes
matemiéticos)."®

Por otra parte, Bertalanffy dice que, el precepto (fin) ultimo es el hombre; l1o que “no”
solo nos sefiala lo que tienen de comun en otras organizaciones e/ “Comportamiento
y la sociedad” (humanos); ya que considera como postulado fundamental que: El
hombre no es sélo un animal politico; es, antes y sobre todo, *un individuo *.'7

Asi pues, el sistema socio-cultural, es en los que nace, crece, se reproduce, se
desarrolla, muere y trasciende el ser humano; sigue o se norma por “Leyes
estadisticas y posiblemente dindmicas” en: Dinamica de Poblaciones, Sociologia,
Economia, posiblemente Historia y comienzos de una teoria de sistemas culturales; por
1o tanto el ser humano junto con los sistemas en que encuentran, estan ubicados en el

nivel 8 (ocho) de la clasificacion de sistemas y se relaciona con los niveles anteriores
y posteriores."”

Ahora vamos a ver cinco (5) consideraciones que debe de hacerse e! administrador
que desee razonar sobre el concepto de sistemas:

16 QALLAQGEHER, CH. A. ¥y . J., “M: para In toasa 4o - . ol
nos, 1984, S09-510
17 BERTALANFFY, L. V., “Tearia 1 do » od. FCR..,

1989, pagia: 53
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NO ES FACIL DETERMINAR LOS VERDADEROS OBJETIVOS
DE UN SISTEMA.

LOS OBJETIVOS DEL
SISTEMA
CONSIDERADO
COMO UN TODO Y
MAS
ESPECIFICAMENTE
LAS MEDIDAS DE

ES NECESARIO CAMBIAR DE UNA DEFINICION VAGA DE
OBJETIVOS A ALGUNA MEDIDA PRECISA Y ESPECIFICA DE
ACTUACION DEL SISTEMA GENERAL; EN DONDE LA
MEDIDA DE ACTUACION DE UN SISTEMA ES UN
MARCADOR; POR DECIRLO AS], QUE DIGA QUE TAN BIEN
OPERA EL SISTEMA; YA QUE ENTRE MAS ELEVADA SEA LA
ANOTACION, MEJOR SERA LA ACTUACION

ACTUACION DEL

SISTEMA

COMPLETO. DEBE DISTINGUIRSE ENTRE LOS OBJETIVOS “REALES® Y
LOS OBJETIVOS “LEGITIMOS” DEL SISTEMA.
DEBE DE SER MAS UTIL Y SUTIL QUE LA SOLA
OBSERVACION DE LAS FRONTERAS; ES DECIR, CUANDO
ALGO ESTA “FUERA” DEL SISTEMA, QUEREMOS DECIR QUE
EL SISTEMA NO PUEDE HACER NADA RESPECTO A SUS
CARACTERISTICAS O SU COMPORTAMIENTO

EL MEDIO

AMBIENTE DEL NO ES TAN SOLO ALGO QUE ESTA FUERA DEL CONTROL

SISTEMA: LAS DEL SISTEMA, SINO QUE ES ALGO QUE DETERMINA COMO

RESTRICCIONES
FIJAS

OPERA EL SISTEMA

SE SABE CUAN DIFICIL ES DETERMINAR EL AMBIENTE DE
SISTEMAS Y QUE EL PROBLEMA NECESITA REVISARSE
SISTEMATICA Y AUTOMATICAMENTE
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LOS RECURSOS
DEL SISTEMA

31

ESTOS SE ENCUENTRAN “DENTRO” DEL SISTEMA; SOK

LOS MEDIOS QUE UTILIZA EL SISTEMA PARA HACER SUS
TRABAJOS

PUEDEN SER CAMBIADOS Y UTILIZADOS EN BENEFICIO
DEL SISTEMA

81 ES DIFICIL PENSAR ADECUADAMENTE ACERCA DEL
AMBIENTE DE SISTEMA, TAMBIEN RESULTA MUY DIFICIL
HACERLO ACERCA DE S8US VERDADEROS RECURSOS

DEBE HACERSE UN ANALISIS MUY CUIDADOSO DE LOS
RECURSOS, QUE LA EMPRESA TIENE DISPONIBLES

IMPLICA LA CONSTRUCCION DE UN SISTEMA DE
“INFORMACION® PARA LA ADMINISTRACION;
REGISTRANDO LOS ACTOS O EVENTOS RELEVANTES
PARA LA TOMA DE DECISIONES Y ESPECIFICAMENTE
HABRA QUE SENALAR LA MEJOR INFORMACION SOBRE

EL USO DE LOS RECURSOS, INCLUYENDO LASB
OPORTUNIDADES DESPERDICIADAS

DEBEN DE TOMARSE EN CUENTA LOS AVANCES
TECNOLOGICOS QUE PUEDAN AYUDAR A AUMENTAR LOS
RECURSOS; QUE SON COMO EL DEPOSITO GENERAL
FUERA DEL CUAL LOS ACTOS SE MOLDEAN
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DEBE DE ACLARARSE CUALES SON LOS COMPONENTES
DEL SISTEMA; LLEVANDO A CABO UN DESGLOSE
RACIONAL DE LAS TAREAS QUE EL SISTEMA DEBA
REALIZAR

SUELE HABER MUCHA RESISTENCIA AL PUNTO DE VISTA
DE ORIENTACION DE LOS <“COMPONENTES” DE UN
SISTEMA

ANALIZANDO MISIONES SE PUEDE DESTINAR EL VALOR DE
UNA ACTIVIDAD PARA EL SISTEMA TOTAL

ES NECESARIO SABER SI LA ACTIVIDAD DEL COMPONENTE
DE UN SISTEMA ES MEJOR QUE OTRA

LOS
COMPONENTES
DEL SISTEMA,
sus
ACTIVIDADES,
METAS Y
MEDIDAS DE

ACTUACION

AL ADMINISTRADOR LE AGRADARIA EXAMINAR CADA FASE
DEL SISTEMA TOTAL DE UNA MANERA DIRECTA, SIN
NECESIDAD DE SUBDIVIDIR LA FASE; PERO ESO NO ES
POSIBLE; CONSECUENTEMENTE, LA UNICA RAZON DE
SEPARAR EL SISTEMA EN COMPONENTES ES
PROPORCIONAR EL TIPO DE INFORMACION NECESARIA
PARA PODER DECIR SlI EL SISTEMA ESTA OPERANDO
ADECUADAMENTE Y LO QUE DEBE HACERSE A
CONTINUACION

EL PROBLEMA DE MEDIR LA ACTUACION DE UN
COMPONENTE LLEGA A SER MUY ENGANOSO Y DIFICIL A
MEDIDA QUE PROFUNDIZAMOS EN EL DISENO DE
SISTEMAS MAS COMPLEJOS; AUN CUANDO EL SIMPLE
REQUISITO DE QUE LA MEDIDA DE ACTUACION DE UN
COMPONENTE DEBE AUMENTAR A MEDIDA QUE LA
ACTUACION TOTAL DEL SISTEMA AUMENTA; SIN EMBARGO
NO SE DEDUCE, DE AHI QUE UN COMPONENTE PUEDA
RECORRER SIMPLEMENTE TODO EL CAMINO COMO
MEDIDA DE ACTUACION E IGNORAR TODOS LOS DEMAS
COMPONENTES DEL SISTEMA; SI ALGUNA PARTE DEL
SISTEMA CAMBIA, ENTONCES PUEDE RESULTAR
NECESARIO CAMBIAR LA MEDIDA DE ACTUACION DE UN
DETERMINADO COMPONENTE
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SE REFIERE A LA GENERACION DE LOS PLANES PARA EL
SISTEMA O SEA, A LA CONSIDERACION DE LAS METAS
GENERALES, EL MEDIO AMBIENTE, LA UTILIZACION DE
LOS RECURSOS Y LOS COMPONENTES

ESTABLECE LAS METAS DE LOS COMPONENTES, ASIGNA
LOS RECURSOS Y CONTROLA LA ACTUACION

GENERA LOS PLANES DEL SISTEMA, SINO QUE ADEMAS
DEBE GARANTIZAR QUE LOS PLANES SE LLEVEN A CABO

DE ACUERDO CON LAS IDEAS ORIGINALES; DE NO SER

LA ASf, DEBERA ENCONTRAR EL MOTIVO; ESTA ACTIVIDAD
ADMINISTRA SE DENOMINA “CONTROL”, EL CUAL NO IMPLICA
CION DEL COERCION POR PARTE DE LA ADMINISTRACION
SISTEMA

EL CONTROL NO SIGNIFICA SOLAMENTE COMPROBAR

QUE LOS PLANES SE ESTEN LLEVANDO DE MODO
CORRECTO, TAMBIEN IMPLICA UNA EVALUACION DE LOS
PLANES Y EN CONSECUENCIA UN CAMBIO DE LOS

DEBE RECIBIR INFORMACION QUE LE DIGA CUANDO SON
ERRONEOS LOS CONCEPTOS DEL SISTEMA Y CUANDO
DEBERA INCLUIR LOS PASOS QUE PREVEAN UN CAMBIO

La lista de consideraciones no aclara si existen otras maneras de pensar en relacion a
los sistemas."®

Por otra parte, al hablar de sistemas, encontramos dos tipos, los cuales se denominan:

a) Sistemas Absolutamente Aislados:
a.1) No reciben influencia del resto del universo.
&.2) No ejercen influencia sobre el resto de! universo.

b) Sistemas Relativamente Aislados:
b.1) Reciben influencia del resto del universo, pero sb6lo a través de ciertas "vias”™
especificas llamadas "ENTRADAS".
b.2) Ejercen influencia sobre el resto del universo, pero sdlo a través de ciertas
~vias” llamadas "SALIDAS", ver fig. No. 20:'°

is CHURCHMAN, C. W., “k] Enfoque de Sistemas”, ed. Diana, Méixice 1974, paginaa: 46-67
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MEDIO MEDIO
AMBIENTE ENTRADA PROCESAMIENTO SALIDA AMBIENTE
EXTERNO . EXTERNO

Fig. No. 20 Sistema Relativamente Aislado

Cabe hacer notar que hasta este momento no se habla aun del concepto de
"Retroalimentacion”, el cual se integrara posteriormente.

Ahora bien, La organizacidon se puede considerar como un sistema relativamente
aislados, o lo que denominaremos de aqui en adelante como un "Sistema Ablerto”.
Asi,
caracteristicas que lo identifican, dentro de las cuales se encuentran las siguientes:

podemos conceptualizar a la organizacion como un “Sistema Abierto”, con

a) COMPORTAMIENTOS PROBABILISTICOS Y NO-DETERMINISTICOS:

Considerados como “Sistemas Abilertos” afectados por cambios en sus
ambientes, denominados variables externas. En donde el ambiente es - —
potencialmente sin fronteras e incluye variables desconocidas e incon----—
troladas.

b) LAS ORGANIZACIONES COMO PARTE DE UNA SOCIEDAD MAYOR -

Y CONSTITUIDAS POR PARTES MENORES.

Las organizaciones son vistas como sistemas dentro de sistemas; los -——-—
cuales se consideran como “complejos de elementos colocados en inte
raccién”; es decir, la organizacion es un sistema social con partes inde——
pendientes e interrelacionadas y continuamente sometida a un cambio -—-—-
dinamico y se requiere un balance

c) INTERDEPENDENCIA DE LAS PARTES:

Las interacciones internas y externas del sistema reflejan diferentes ni—
veles de control y de autonomia, en donde existe una variedad de sub--
sistemas que deben cumplir la funcidn de sistema y sus actividades de-
ben ser coordinadas y controladas en cierto grado por niveles superior-
es e inferiores a él.

d) HOMEOSTASIS O ESTADO FIRME:

El cual es alcanzado cuando se presentan dos requisitos, los que se pue
den ver en |la figura No. 21:

19

GRENIEWSKI, H., *Cibernética sin matemiticas®, ed. FCE., Méxivo 1982, pag. 19
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UNIDIRECCIONALIDAD, O
CONSTANCIA DE DIRECCION

HOMEOSTASIS O ESTADO
FIRME (CARACTERISTICAS)

PROGRESO: CON RESPECTO
Fig. No. 21 AL FIN

®) FRONTERAS O LIMITES:

Se considera asi a la linea que sirve para demarcar lo que esta dentro y lo que
esta fuera del sistema, la cual no siempre existe fisicamente, o se superpone como
en las organizaciones; y como cita Perrow, las organizaciones son “entidades”
estables, duraderas, con limites bien precisos y caracteristicas bien marcadas que
las distinguen de todo lo demas que existe a su alrededor.

) MORFOGENESIS:
Se dice de la organizacidn tiene la capacidad para modificar sus maneras
estructurales basicas.?®
El concepto de “"Retroalimentaciéon” es de suma importancia, ya que, es el que
permite establecer un circuito cerrado o sistema cerrado interno que permita
“Controlar” el sistema total, en cuanto a las posibles desviaciones que pudiera sufrir,
tal y como se puede observar en la figura No. 22:

MEDIO ety e——————— i MEDIO
AMBIENTE @ ENTRADA —‘I PROCESAMIENTO : SALIDA @ AMBIENTE
mlnno Faerermsncciiiairsnnans Sessaertesansasaiann - Exr‘“o

CONTROL
Fig. No. 22 RETROALIMENTACION
Pasemos a continuacion al siguiente tema:
20 ATO, ¥., = ln toaria de la ' od. MecGraw-Hill, Méxic 1989, pagiass: 464

468; B83-887
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I1.2) DESARROLLO DE LA TEORIA DE MODELOS DE DIAGNOSTICO
Y SIMULACION.

En el mundo actual, hablar de modelos, es una cosa comun, tenemos modelos de
automoviles, plantas de energia eléctrica, presas, financieros, econémicos, ropa,
Zapatos, etc., que abarcan practicamente todos los ambitos de la vida diaria del
hombre, pues bien, aqui nos referiremos a 1os modelos, y especificamente a los que se
encuentran ligados a las organizaciones y que buscan mejorar la eficacia y la

eficiencia de las mismas, asi como un mejor desarrollo dentro del medio ambiente en el
que se desenvuelven.

I11.2.1) MODELOS

El modelado, o habilidad para hacer modelos de situaciones dadas, describe la
situacion de confrontacidn del analista, es crucial para las aplicaciones subsecuentes
de alguna metodologia para analizar esa situacién. El modelado es algo que todos
hacemos, es una actividad consciente o inconsciente; precede a toda decision, en que
se haran algunas evaluaciones de probables resultados de esa decision, puede hacer

una evaluacion superficial de una situacién dada; precede a cualquier formulacion de
cualquier opinion.

El mundo del "Modelado” esta frecuentemente asociado con una descripcidén

cuantitativa de algun proceso, la interpretacion necesita ser demasiado extensa,
entonces podemos decir que:

Un modelo es una representacion cualitativa o cuantitativa de un proceso
© tentativa que muestra los efectos de esos factores que son significati-—-
vos para los propésitos considerados; y pusde expresarse:

a).-Matemdaticamente.
b).-Simboélicamente.
c).-Palabras.

Y es en esencia, una descripcion de entidades y de ias interrelaciones que generan las
mismas. las cuales pueden ser:

d).-Prescriptivas.
e).-llustrativas.

Esto es extremadamente extenso, pero también necesario, dada la complejidad de la
situacién administrativa el contexto en que deseamos considerar el modelado; el hecho
es que en términos de interpretacidn o ideas sobre una situacion; algunos modelos
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son "relevantes”™ por la situacion, mas bien que como un modelo hecho de la
situacion.

El modelo es unicamente parte de un proceso de analisis y el producto.

En orden de ilustrar la bondad de un modelo, del lenguaje de modelado, y del propdsito
apropiado, puede hacerse una tentativa de clasificacion, como en la siguiente figura
No. 23:

A) ICONOS J
MODELOS B) ANALOGICOS J
C) MATEMATICOS |
Fig. No. 23

Los Modelos Conceptuales entran en los sistemas de actividades humanas; los
modelos cualitativos en general pueden ilustrarse refiriéndonos a la bondad de sus
usos:

1).-Como una ayuda para aclarar ideas
sobre una area de interés.

2).-Es una ilustraciéon de un concepto

3).-Como una ayuda para definir la es
tructura.

4).-Como un prerrequisito para disefio

Existen varios maneras de usar una simple figura para ilustrar las suposiciones hechas;
esta figura es un modelo cualitativo y hace nuestras suposiciones explicitas,
directamente es una manera eficiente de transmitir las relaciones de agudeza de
pensamiento sobre el area de interés; la ventaja de mostrar una grafica es que la
informacion contenida dentro puede ser procesada en paralelo mientras la
informacioén contenida en palabras puede ser procesada unicamente en serie; es decir,

para pasar una informacion expresa da en un modelo (grdfica) a una informacidn
expresada en palabras, lo cual es dificil, extenso y complejo; por eso:

El propésito de la bondad de un modelo es auxiliar en
el analisis para despejar el pensamiento acerca de la
situacion dada, en donde el rango de los simbolos es
totalmente limitado por la imaginacién.
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La definicion de “Estructura y LOgica”, puede hacerse mediante la idea de una
situacion; por su parte los sistemas dindmicos suministran un lenguaje de modelado
adaptable en que se integran estas bondades en el modelo, consistentes de tasas de
flujo, niveles y estados; utilizados sobre todo en modelos industriales (en esta
investigacion no utilizaremos Ia simbologia de Forrester; ya que, los modelos
que se construirdn son del tipo matemético-estadistico).

Por otra parte, 1a actividad de "Disenno de Modelos” esta relacionada con la definicion
de "Como” llevar a cabo un propoésito particular; anteriormente para disefar se
utilizaba el "Para Que”, el cual viene a cambiar la decision en “"Que ser diseNnado”;
el modelo conceptual es necesario en este cambio.

Una caracteristica general del proceso de conversion de un "Que” a un “Como',
(i.e.para convertir un estado de "Que” se requiere por una definicion de "Como" ser )
es que. No necesariamente existe una correspondencia “uno a uno” entre el "Que*
y el "Como”.

Un esfuerzo mayor ha sido dedicado al desarrollo de modelos y lenguajes de modelado
que viene bajo el encabezado general de modelos analiticos; usados como un medio -

de pronosticar el comportamiento de algunos aspectos del mundo real y su desarrollo
esta usualmente asociado con alguna forma de validacion; el orden para inspeccionar
esta area de modelado usualmente se consideran cuatro clases de modelos mostradas

en la siguiente matriz, de la figura No.24:
I ESTADO ESTUDIADO I I ESTATICA I DINAMICA
] ECUACIONES ECUACIONES

I DETERMINISTICOS
ALGEBRAICAS DIFERENCIALES

RELACIONES SIMULACION
I NO DETERMINISTICOS I ESTADISTICAS Y DE EVENTOS
PROBABILISTICAS ]| DISCRETOS

Fig. No. 24

Las columnas en la matriz hace una distincién entre esos modelos que son tiempo-
dependencia (dinamico) y aquellos que son independientes del tiempo (constante-
estado o estitico el lenguaje de modelado mas comunmente asociado con el tipo
de modelo).; los renglones diferencian entre los eventos descritos en el modelo
tienen unas determinadas relaciones-empiricas o basada sobre leyes fisicas
(deterministicas) y aquellas en que los parametros son inciertos y estan basados
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4sobre valores esperados de una distribucidon (no deterministica); los elementos en la
matriz representan el lenguaje de modelado mas comunmente asociado con el tipo de

modelo.

La palabra “model/o™ es usada de diferentes maneras que van desde "sustantivo”™,
pasando por “adjetivo”, hasta llegar a “"verbo”, y en cada instancia tiene una
connotacion diferente.

Como sustantivo “model/o”™ es una representacion en el sentido en que un Ingeniero
construye un pequefioc modelo a escala de una construccion (una press, un
aeropuerto, una muelle, etc.) o un Cientifico construye a gran escala el modelo de un
atomo.

Como un adjetivo “model/o” implica un grado de perfeccion o idealizacién, como en
referencia a un modelo hogarefio, a un modelo estudiantil, © a un modelo de ahorro.

Como un “verbo® se interpreta como medio para demostrar, para revelar o para
mostrar que un pensamiento es semejante (parecido) a otro.

Asi, los modelos matematicos de que se trata en esta investigacion, generalmente
toman la forma de ecuaciones (=) o inecuaciones (>.<.>=.<=); generalmente en el lado
izquierdo se encuentra la variable dependiente (output o salida del proceso) y del
lado derecho se encuentra(n) la(s) variable(s) independiente(s) (input o entradas al
proceso); tal y como se puede observar a continuacidbn en modelo de situaciones
problematicas.

I1.2.2) MODELOS DE SITUACIONES PROBLEMATICAS

Generalmente son de la forma: V= f (Xi,Yj) en donde:
V : Representa una medida de un valor (accién tomada).
Xi: Variable sujeta a control para la decision.
Y): Es el factor (variable o constante) afectado por no estar sujeta a control por los

tomadores de decisiones.
f : Funcién que relaciona las variables independientes y constantes "Xi* e "YJ" con

la variable dependiente “V™.

Aunque en este ejemplo se utilizan dos variables, esto se puede extender a "n”

variables.
Los modelos matematicos tienen ciertas ventajas, las cudles se resumen a

continuacion:
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1) Explican mejor las situaciones “complejas”.

2) Exigen que el tedrico piense en forma precisa acerca de sus
postulados.

3) Las teorias cualitativas no pueden predecir detalles cuantitativos.

4) Por medio de las matemaéticas es posible elegir entre dos "teorias
opuestas’.

8) Si una teoria matematica no funciona, aigunas veces es posible
encontrar en uno o varios axiomas, y modificarios

Lo anterior "no” implica que usar matematicas adecuadas lleve necesariamente a
construir teorias psicoldgicas correctas, las matematicas unicamente permite construir
el “modelo” correspondiente, y la Psicologia (a /s ciencia) corresponde construir las
teorias adecuadas?'.

El siguiente es el proceso de desarrollo de las teorias econémicas usando un modelo
(ejemplo de modelos), ver figura No.25;

21 ARDILA, R., i det izaje®, ed. Siglo XXI, México 1988
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MODELO
Hace
Suposiciones
Deduce
Resuiltados
1
TEORIA
Predicciones e, Laspredicciones
Hecheas estin en conflic-
to con 108 hechos
Pruebas Las predicciones
deo lns - in de a
prediccionse con 108 hechos

|

[
I

REALIDAD

Hechos:
Observaciones
de i

Fig. No. 25

Fenémenos
por explicar

I___l__.
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I1.3) MODELOS DE DIAGNOSTICO

Los modelos prestan una ayuda muy especial a las organizaciones, ya que estos,

permiten utilizarles como:
a) Instrumento de decision.
b) Instrumento de la estrategia de la supervivencia o reproducciéon de la
organizacion.
¢) Documento que puede o no llevar a tomar medidas practicas a partir del
contenido, en el que se puede distinguir lo que se busca, lo que se en
cuentra y lo que se presenta en realidad.

Lo anteriormente descrito, nos permite decir que, los modelos de diagndstico no son
otra cosa que “herramientas”™ para la obtencion de resultados que, pueden tener una

importancia directa para la organizacion.
Los modelos de diagndstico tienen como finalidad:

a) Servir de base para acciones concretas.

b) Fundamentar las estrategias que se van a expresar en una practica concreta.

¢) Generar retroinformacion.

d) Propiciar la aptlicaciéon de medidas correctivas adecuadas mediante la
definicion de:
d.1) ¢ Cudles son los problemas de la organizacion?
d.2) ¢ Quién puede y debe comprometerse en la resolucion de los problemas?
d.3) ¢ Como se sabra que los problemas se han resuelto?.

e) Desarrollar en ios lideres (Administradores) habilidades para detectar las
areas problematicas de la organizacion e implementar la solucién adecuada.

f) Descubrir oportunidades de desarrollo y de enriquecimiento de las actividades
desarrolladas por la organizacion, a partir de la informacidn obtenida.

Cabe aclarar que la construccién y aplicacion de “Modelos de Diagndéstico”, debe
seguir ciertos criterios, para lo cual se describen algunos de ellos a continuacion:

a) La organizacion tiene un pasado, un presente y un futuro. Esta cualidad implica que
que el modelo de diagnodstico debe tener en cuenta ia historia y el porvenir de la
institucion y relacionarlos con su estado actual.

b) Las organizaciones consideradas como sistemas abiertos se mantienen en
equilibrio y se adaptan e influyen en su medio; esta caracteristica implica que el
modelo de diagnostico debera relacionar a la institucidon con el medio que la rodea.

¢) La organizacién se crea para conseguir objetivos que son dificiles de Iograr POr unos
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cuantos individuos; por ello, el sistema es complejo; esta complejidad hace que el
modelo de diagndstico incluya informacion organizada en forma significativa sobre
el conjunto de elementos interrelacionados que integran la institucion.

d) Si la organizacién es un sistema de partes relacionadas, la identificaciéon de
problemas y oportunidades de desarrolio se debera efectuar bajo un criterio
institucional.

e) Las organizaciones, consideradas como creaciones humanas, estan impregnadas de
la influencia de valores cuiturales; por lo tanto, el modelo de diagndstico debera
contemplar la descripcidon de las normas sociales que rigen en las situaciones
estudiadas.

f) La organizacion es dinamica y cambiante por su propia naturaleza; esto implica que
el modelo de diagndstico se debe ajustar al tiempo disponible para que,
oportunamente, se pueda disponer de informacién fidedigna sobre la situacién de la

institucion.
I1.3) MODELOS DE SIMULACION

La Simulacidn, es considerada como un proceso numérico disefado con el fin de
experimentar cual es el comportamiento de cualquier tipo de sistema; es decir, consiste
en la construccion de un modelo matematico que describa e! funcionamiento del
sistema en términos de eventos y componentes individuales; por lo que se considera
como un medio para dividir el proceso de construccion de modelos en sus partes
componentes mas pequefas, para combinarlas en su orden natural y légico, y
presentar las interrelaciones entre ellas, por lo que se puede considerar que es una
técnica cuantitativa empleada para evaluar cursos alternativos de accién, a fin de
representar la toma real de decisiones en condiciones de certidumbre; lo que nos
indica que la idea basica de la simulacion es crear un ambiente en el que sea posible
obtener informacidn sobre acciones alternativas mediante la experimentaciéon, o
expresado de otra manera “/a idea b&sica de la simulacién consiste en construir un

recurso experimental que actuo como (simule) el sistema de interés en algunos
aspectos imponrtantes”.*?, **,
La Simulacidn presentan ventajas y desventajas dentro de las cuales se encuentran las

siguientes expresadas en la fig. No. 26:

22 QOULD, ¥. J. y EFPEN, G. D. de omla C A ', od. PHH., México 1987; Pag: 487
23 . J., “B8 y ae bm de O, v ", od. Lissnss, Méxice 1988; a) pag: 316 b) pag: 317 c)
pag:318 4) pag:321

24 Uy, R.J. ¥ R. A., “Toma de decisiincs posr medic de la de ', @d. Li

1976, pag: 464
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VENTAJAS:

A) PERMITE ESTUDIAR EL SISTEMA REAL
SIN DEFORMARLO

B) SON HERRAMIENTAS MUY EFECTIVAS
DE ENTRENAMIENTO DE PERSONAL

C) GENERAN UNA VISION MACRO Y MICRO
DEL SISTEMA BAJO ESTUDIO DE MANE
R.A. PROFUNDA Y DETALLADA

I SIMULACION

DESVENTAJAS:

A) NO PRODUCEN RESULTADOS OPTIMOS
UNICAMENTE RESULTADOS BUENOS

B) SON PROCESOS MUY COSTOSOS YA
QUE REQUIERE DE EQUIPO DE ALTA
TECNOLOGIA, PRUEBAS, VERIFICA-
CION Y DE ESTUDIOS DE CAMPO IN-
TENSIVOS PARA FAMILIARIZARSE
CON EL SISTEMA REAL EN ESTUDIO

Fig. No. 26

Las entradas para los “Modelos Mateméticos de Simulaci6ébn®, se calculan de
acuerdo con la fig.27 entrada para cuatro numeros aleatorios; fig.28 entrada para cinco
numeros aleatorios; fig.29 calculo de los numeros aleatorios para cuatro entradas y

fig.30 célculo de los nimeros aleatorios para cinco entradas.

Linea de espera
Numeros

=66 5 97

[ n. a. 01-23 ( n. a. 26—5(“ Ga. 51-75J E‘ a. 76-100

| Longitud de linea = 140 ]
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Linea de o-pm

entradas

N ‘?f? @

(( n.a.01-20)(n. 2. 21-40) (0. 2. 41-60) [ n. 2. 61-80 ) [ n. a. 81-100)

Fig. No. 28

| Longitud de tinea = 140 |

Numeros aleatorios para el caso de cinco (5) entradas

<

INICIAR NOM.
ENLINEA EN O

v

1 | MEDIR LONG. DE
LINEA

SELEC. PAR DK
DIGITOS ALEATOR.

' — 3 i
DiaITOs 01- 28 = DioITOS 26- 50 = piaiTOS 51- 78 = DIGITOS 76- 100 =
LLEGADA 1 LLEGADA 2 LLEGADA 3 LLEGADA 4

RESTAR 1
A LINEA

&

SUMAR 1
A LINEA

&

Fig. No. 29 Diagrama de fiujo para una simulacién de cuatro (4) entradas
.
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INICIAR NUM.

N LINEA EN O

DIGITOS 81- 100
MEDIR LONG. DE SELEC. PAR DE LLEGADA 5
DIGITOS ALEATOR. N

I
' l Il :
DIGITOS 01- 20 = DIGITOS 21- 40 = DIGITOs 41- 60 = DIGITOS 61- 80 =
LLEGADA 1 LLEGADA 2 LLEGADA 3 LLEGADA 4

. Ry S | 1
@‘—FJNEI: ) ) LIN:A: o ] LINEA: O ) LlNEAio_]
=/= = =

SUMAR 1 SUMAR 3
A LINEA A LINEA

S5 o o

Fig. No. 30 Diagrama de flujo para una simulacién de cinco (5) entradas
Por otro lado, existen ciertos parametros que deben definirse en todo proceso de
simulagén y en general se consideran los siguientes; tal y como se expresa en la figura
No 31:

COMPONENTE:
CUALQUIER PARTE IMPORTANTE DEL SISTEMA (PUEDEN SER VARIOS)

ATRIBUTO:
REFERENTE A LAS PROPIEDADES DE CUALQUIER COMPONENTE DEL

SISTEMA (PUEDEN SER VARIAS)

PARAMETROS
DEL SISTEMA
DE SIMULACION

ACTIVIDAD:

ESTADO DEL SISTEMA:
DESCRIPCION DE LOS COMPONENTES, SUS ATRIBUTOS Y ACTIVIDADES
DE UN SISTEMA,_EN UN DETERMINADO PERIODO DE TIEMPO

Fig. No. 31
A
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Asi, la simulacion considera “modelfo, al conjunto de informacién relativa a un
slstoma que permite su estudio™. L.a que incluye conceptos tales como los que se
describen en la fig.No.32:2™

A) SINULACION DE v'mrm ES LA Arucacld'
DEL PROCESO PARA
rECIFICOS

B) UN JUEGO, ES UN PROCESO DE SINULACION DI-
NAMICO DE UN SISTRESMA, DONDE UNC DE SUS
KL RECURSO

C) LA TECNICA DE MONTECARLO KS UNA HERRA-
SIMULACION MIENTA UTILIZADA EN LOS PROCESOS DE SIMU

LACION ¥ EN LOS JUEGOS, PARA SELECCIONAR
NUMEROS ALEATORIOS

D) LOS NUMEROS ALEATORIOS PROPORCIONAN KL
FACTOR ESTOCASTICO REQUERIDO EN LOS PRO
CRESOS DE SIMULACION DE LOS SISTEMAS BAJO
ESTUDIO

Fig. No. 32

Por supuesto, como todo proceso, la simulacién ha encontrado que es necesario seguir
ciertos pasos con cierta secuencia, considerados de la siguiente manera:*™

a) Formulacién del problema.

b) Recoleccién y procesamiento de la informacién requerida

c) Formulaci6én del modelo matemaético.

d) Evaluacion de las caracteristicas de la informacién procesada.
@) Formulacién de un programa de computadora.

f) Validacién del programa de computadora.

@) Diseno de experimento de simulaciéon.

h) Anélisis de resultados y validacién de Ia simulacién.

La Simulacibn o mas bien los modelos de simulacion, se pueden implementar
practicamente en todas las actividades humanas, como por ejemplo los que aparecen
en la figura No. 33:
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COMPORTAMIENTO HUMANO

PRODUCCION

INVENTARIOS
AREAS DE UTILIZACION
DE LOS MODELOS DE
BIMULACION OFERTA-DEMANDA
FINANZAS

PUNTO DE EQUILIBRIO

——4————

Fig. No. 33 1 OTROS

La aplicacion de los modelos de Simulacién a eventos aleatorios considera los
siguientes aspectos:

&) Un Sii (] . los paré os y las decisi ingresos y produce una medida o
medidas de la eficacia como egreso.
b) Si el Simulador contiene ev 'l rios, cada p & través del simulador (con los
mismos parémetros y decisi s) prodi por Io general valores diferentes de I/a medida de ia
eficacia.
c) S/ el Simulad '/ '/ rios, al tar ol "na O de cor * & través del

Simulador (con los mismos parémetros y decisiones) se "mejora” ia exactitud de Ia estimacién
del valor esperado de ia eficacia.

o) Un Si Iadk P de asegurar que hay b '/ la decisi6én optima s6lo podemos
Identificar y sel '/ Ia pjor decision de entre ias que son evaluadas.

@) Asi el Administrador debe di cuatro fi es princip de un estudio de Simulacioén:
e.1) e Cap ol delo Ia la del probl real?.
0.2) cSe pr tan los d de do que los resultados representen Ia verdadera situscién?.
e.3) cSe han realizado sufici )y de cada decisién para que la medida o medidas sean

una buena Indlc-clén del valor upondo?.
e.4) 2 Han sido '/ sufi onm ollu ias correctas, para que podamos
creer que Ia yor respuesta ads m‘ cerca”™ del 6ptimo?.

Se dice que un modelo es “confiable” si réplicas idénticas llevan a los mismos
resultados; o dicho de manera diferente la confiabilidad de un modelo de simulacion
depende de la naturaleza causal de la mayoria de los modelos y se considera
~vaélido” un modelo si los resultados de la “simulacién®™ son semejantes a los que se
obtendrian del sistema real; es decir, del sistema que se esta modelando, y lo que
podemos decir respecto de la prueba necesaria:




TESIS MAO

49

La prueba basica de una simulacion es el hecho de que proporcione o no informacién

mas valiosa que su costo.?®
Los modelos de “Simulacion” estan fundamentados de acuerdo a la manera en que

se expresan en |a siguiente fig. No. 34.

PRINCIPIOS
FUNDAMENTA
LES DE
MODELOS Y
SIMULACION

Fig. No. 34

1.-Modelos Abstract
Los del (131 de "llmul.dbn" pertenecen a lIa
amplia clase de los del loe } | incluyen

3 descripci | reglas de

'va importancia. La utilidad de
i6n" puede ser jusgado en

3.-8Soluciones Simuladas.

La maayoria de P 2 en ] ial

ani te pued P d por del "no lineales” y

tan complejos gque las lucd &ed anslitioas son
1 1at. las Teacd &rd

imposibles. Para
dnicamente son posibles utili
etapa por etapa”

do el p de "Simulacién de

—
1dad D1 Y 1

4.-Igvy

En a:nlquler ccuudbn. eu-lqul.r ténnlno debe medirse en Ias
Los que ti dife

dida 4 de una ecuacién indica una ecuacién

1dmd de

rs Al P

S.-Longitud del Intervalo de Soluciédn.
En cuslquier modelo, el intervalo de
que la "media” de la prueba corta de pﬂmer otden de domon en
el sistema, pero para salvar el ti in no

ta ser que un quinto (1/5) de la prueba corta de

P,
luct ser

r

25 ACMILLES, DEF. M. F.,

1 1, 2 » od. Lisnuss, México 1991
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Ahora bien, la manera en que se puede llevar acabo una simulacion es la siguiente:

POR IDENTIDAD.- Parece un enfoque directo y sencillo, pero
pasa por alto algunas reglas fundamentales de los modelos;
generalmente cara, rara vez es factible y permite muy poco o
ningan sobre los fenémenos que afectan la respuesta.

POR CUASI-IDENTIDAD.- Un paso muy semejante a una
simulacién por identidad es tratar de establecer un modelo
que conserve todos los aspectos posibles del sistema real pero
que excluya elementos cuya presencia harian imposible una
simulacién por identidad; haciéndose notar que también se
trata de un método costoso para aprender sobre la adecuacion
de un sistema dado.

DE LABORATORIO.- Ofrece un método de analisis mas
factible y econémico que las simulaciones por identidad y
cuasi-identidad, preservando al mismo tiempo las
caracteristicas esenciales del sistema en cuestion. El enfoque
abarca la capacidad para reproducir algunos de un sistema
en forma literal y sustituir las representaciones simbodlicas por
otros aspectos; en este enfoque, existen dos tipos de
simulacién (usa computadora):

a) Juego operacional.
b) Hombre-maquina.

POR COMPUTADORA.- En este tipo de simulacién, se elimina
el personal y el equipo de laboratorio y se conserva:

a) La computadora.

b) Las reglas de trabajo.

c) Las funciones matematicas.

d) Las distribuciones de probabilidad.

Reduciendo todo comportamiento a reglas y operaciones
programables y de decision 16gica y es un método conveniente
para llevar a cabo un analisis; pues puede comprimir el
tiempo de tal manera que una actividad que lleve afios el
efectuarla, reduce el tiempo a minutos e incluso a segundos;
también puede expandir el tiempo, ya que los calculos
simulados se pueden extrapolar en el tiempo.
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La construccién de modelos tiene también “alternativas®™ como las que se describen a
continuacion:

PROGRAMACION TEMPORAL DE EVENTOS.- Pone de
relieve una descripcion detallada de los pasos que ocurren
cuando toma lugar un evento individual; en donde cada tipo de
evento tiene un conjunto distinto de fase, asociado a él.

EL METODO DEL EXAMEN DE LA ACTIVIDAD.- Pone de
relieve una revision de todas las actividades en una
simulacién para determinar cudl puede principiarse o
terminarse cada vez que ocurre un evento.

EL ENFOQUE DE LA INTERACCION DEL PROCESO.-
Subraya el progreso de una entidad a través de un sistema,
desde el evento de su llegada hasta el de su partida.

Ahora bien, la simulacion, requiere un mecanismo para generar y asignar valores a
variables criticas que inducen o contribuyen indirectamente al cambio de estado de
sistemas; a estos valores criticos se les denomina como “"ENTRADAS™;
alternativamente, un mecanismo de generacion puede ser determinista en el sentido de
que el investigador especifica una forma, exenta de elementos aleatorios, para producir
los nimeros para las entradas.?®

En nuestro caso, los numeros aleatorios, serdn generados por computadora o
utilizando la tabla de niumeros aleatorios mencionado en la metodologia.

E! modeilo o los modelos que se tratan de construir en esta investigacién, se haran
mediante la utilizacién de la "Regresion Multiple” (estadisticamente).
Lo expuesto anteriormente se puede visualizar en la siguiente Figura No. 35:

26 FISHMAN, G. 8., “C y dos en la i Digital de Eventos Discretos®, ed. Limusa, México 1990
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«Q
INVESTIGACION DE OPERACIONES
SIMULACION COMPUTADORAS
DECISIONALES DE
LA INVESTIGACION I
DE OPERACIONES E N
INFORMACION F
ROGRAMACION INTEQRACION DE LA R O
E OBJETIVOS DE MODELOS, ADMINISTRACION I R
INFORMACION Y A M
SISTEMAS A
D C

ENFOQUE DE
SISTEMAS

ORGANIZACION
DE SISTEMAS

SISTEMAS PRESUPUESTARIOS
DE PLANEACION Fig. No. 35

I1.5) INTEGRACION DE LOS CONCEPTOS DE SISTEMAS, MODELOS Y
SIMULACION

La teoria de sistemas es el medio que podemos utilizar para realizar la integracion de
los conceptos antes mencionados, como son los "Modelos”™ y el de “Simulacién”™ que
se presentan en la siguiente figura No. 36.

f { MODELOS '_

| SISTEMAS f
| —{ SIMULACION '——
Fig. No. 36

De la figura No.32, se observa que los “Sistemas®, los "Modelos” y la "Simulaci6on”
se encuentran intimamente relacionados y es que al hablar de los “Model/os”, se esta




TESIS MAO 53

hablando de "Modelos de Sistemas”, y al hablar de “Simulacién®, se refiere a la
*Simulacion de Modelos de Sistemas”, I0o que puede abarcar modelos sociales,
fisicos, abstractos, o una combinaciéon que inciuya dos o0 mas de elios.

La primera etapa para estudiar un “Sistema®, es la elaboracién un “Modelo™, el cual
debe ser una representacién formal de la teoria o una explicacién formal de la
abservacién empirica, y a menudo es una combinacidn de ambas.

Al construir el modelo y pasar por diferentes etapas, y mediante los ajustes necesarios,
hasta llegar a un modelo que contesta jo mas adecuadamente a la realidad, entonces y
solo entonces se puede iniciar el proceso de “Simulaciéon”y su respectiva aplicaciéon a
las organizaciones {(dinaAmica de dinamica de sistemas), tal y como se describe a

continuacion en la figura No.37:

TEORIA DE SIMULACION
SISTEMAS Y POR COMPU-
CIBERNETICA TADORA
ESTRUCTURA
DE MODELOS
DINAMICOS COMPOR
TAMIENTO
DINAMICO
DIE LAS OR
GANIZACIO
ORGANIZACION DE LA NES

INFORMACION BN ™ MODELO
MODELOS

EXPERIENCIAS, INTUICION, INFORMA -
CION DE BASE
Fig. No. 37

Como puede observarse de la figura No.37, los “Modelos”™ segun la teoria, son la
representacion de “Sistemas” y ya perfaeccionados hasta lo mas posible, entonces se

puede iniciar el proceso de la “Simulacion” del sistema.

Como podemos ver en {a figura No.37 anterior, una parte importante son los modelos
de decision es que, se encuentran interrelacionados; es decir, del “Universo de
Sistemas”, se construye el “Modelo” raspectivo(lo mas parecido al sistema original
sujeto de estudio, y a través de varios (mdltiples) ajustes, se tiene e modelo mas
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parecido a la realidad, con el cual a continuacién se lleva a cabo el proceso de
“Simulacién®”, el cual se retroalimenta y retroactiva automaticamente, hasta llegar a la
respuesta mas adecuada al sistema real (original), siguiendo los pasos tal como se
muestran en la figura No.38.

UNIVERSO
DE
SISTEMAS

MODELO
INICIAL
CONCEPTUAL

PRIMEROS AJUSTES
AJUSTES NECESARIOS
AL MODELO

MODELO
AJUSTADO
SIMULACION SIMULACION
DEL MODELO AMPLIADA
AJUSTADO (De la muestra)

CONTESTA A
LA REALIDAD

UTILIZACION
ESTANDARIZADA

Fig. No._38

lo anterior nos permite accesarnos al siguiente tema que, es el de la investigacion del
“Desarrolio Organizacional”:
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CAPITULO IXX
INVESTIGACION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
INTEGRAL(Marco Tedrico)

Al hablar sobre la teoria del “Sistémica Integral™ de| “Desarrolio Organizacional”, se
efectud desde los enfoques formal (estructura), los flujos y humana, como se ve en la

figura No. 39.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL FLUJOS

Enfoque Sistémico Integral

Fig. No. 39

Resumiendo los escritos de Muse y Bowditch, tenemos que analizando el problema
desde el punto de vista formal(estructura), el desarrollo de la teoria, no lleva desde el
enfoque del “gnico modo mejor” hasta el enfoque de “no” existe ningun “anico
modo mejor”; ademas encontraron que la organizacidn exitosa depende de la
tecnologia y de su entorno y si este ultimo es estable su éxito esta asegurado si sigue
el modelo burocratico clasico; pero si su entorno y la tecnologia son desconocidos,
muy inestables y altamente cambiante, es necesario que se estructure de un modo
distinto, ya que los problemas de diferenciacion e integracién son diferentes, entonces
es esencial la adopcidn de un enfoque comparativo y situacional flexible y adaptable a

las nuevas condiciones.

En lo referente al enfoque de los “Flujos”™, Huse y Bowditch, se ocupan de los
“Modelos*”, incluyendo J/a “Dinamica de Sistemas” y la “Investigacion de
Operaciones®, en donde se trata de mejorar el filujo de informacion iateral utilizando e
implementando un “Sistema de Informacién” mediante el uso de ia computadora, lo
que puede ser obstaculizado por la estructura vertical de la organizacion, reduciendo la
eficacia de los flujos y que segun Huse y Bowditch, se puede facilitar mediante la
formacion de grupos informales y con la actuacion de un integrador (/ider informal).

Por JGltimo, el enfoque “MHumano®, Huse y Bowditch, hacen hincapié en una parte
explicita del "Desarrollo Organizacional®”, es el esfuerzo consciente por proporcionar
oportunidades para el crecimiento y desenvolvimiento de los seres humanos en el
medio ambiente organizacional.
Por lo anteriomente descrito, es necesario un enfoque que efectue el "Diagndéstico"
del “Desarrollo Organizacional”, razén para lo cual, el investigador debe de construir
un modelo de “Accién Investigacién” destinado a adaptarse a las necesidades,
objetivos y valores actuales de la organizacion.
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En esta investigacidon tratamos sobre una parte de! enfoque “Humano® del

“Desarrollio Organizacional”, con enfoque "Sistémico Integral”, en lo relacionado
con los conceptos de:

@) Orientacién al Cambio.

b) Orientacién a la Excelencia Directiva.
c) Liderazgo Orientado a ila Persona.

d) Liderazgo Orientado a Ia Tarea.

@) Formacién de Lideres.

) Clima Organizacional.

Q) Satisfaccion en el Trabajo.

h) Compromiso Organizacional.

los que definiremos en forma breve a continuaciéon:

Dado que la parte importante de la investigacién es la de encontrar la herramienta
(modelo) necesaria para “Diagnosticar” y "Simular” diferentes situaciones de los
conceptos seleccionados del “Desarrollio Organizacional™; asi como de otros
conceptos relacionados, los cuales se describen a continuacion:

a) Datos Biograficos. Incluye:
a.1) Edad.

La edad es importante por su relacion con el rendimiento laboral, la
rotacion, las faltas, la productividad y la satisfaccion en el trabajo.

a.2) Sexo.
Las pruebas sugieren que existen pocas diferencias importantes,
entre hombres y mujeres que afecten su rendimiento laboral.

a.3) £Estado Civil.
Actualmente no existen suficientes estudios para poder concluir
sobre la influencia que puede haber del estado civil sobre la
productividad, excepto por que los casados tienen menos rotacién
y tienen mayor satisfaccion en el trabajo que los solteros.

a.4) Nivel de Estudios.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna del "Nivel de Estudios” sobre la productividad.

a.5) Puesto Desempenado.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna del "Puesto desempeiiado" sobre la productividad.

a.6) Ares en que se Desempena.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna del "Puesto Desempefiado” sobre la productividad.
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a.7) Tipo de Empresa.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna det "Tipo de Empresa” sobre la productividad.

a.8) Actividad de /la Empresa.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia

alguna de la "Actividad de la Empresa" sobre la productividad.
a.9) Horerio de Trabajo.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna del "Horario de Trabajo” sobre la productividad.
a.10) Antigiedad de ia Empresa.
No existe evidencia alguna de que influya sobre la productividad;
sin embargo la antiguedad guarda una relacién negativa con el
ausentismo y con la rotacién
a.11) Antigiedad en /a Profesion.
No existe evidencia alguna de que influya sobre la productividad;
sin embargo la antiglledad guarda una relacion negativa con el
ausentismo y con la rotacién.
a.12) Swveldos.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna de los "Sueldos" sobre la productividad.

a.13) Empresa Importadora o Exportadora.
No existe evidencia estadistica suficiente que indique influencia
alguna de las “Empresas Importadora o Exportadoras” sobre la

productividad.

b) LIDERAZGO.
Tiene varias definiciones dentro de las que se encuentra la siguiente:

El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para la obtencidon de metas; en
donde la fuente de la influencia puede ser formal, o informal; en este caso de esta

investigacion tomamos en cuenta:

1) LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA.
2) LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA.

Reactivos usados por "“ROBBINS” S. P en “"Comportamiento Organizacional”,
utililizados en EEUU?; se trata de una traduccién del original en ingles al espafol,

hace falta validarios en México.

1”, od. PHN., 1947,

27 .. P., “C
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IjORMACION DE LIDERES l Las organizaciones estan formando los lideres

que necesita en la actualidad o que va a nece
sitar en el futuro cercano o en el largo plazo; o
recurre al mercado de personal profesional y no profesional, o en su defecto
se los piratea de las organizaciones del ramo o no del ramo.

Reactivos usados por ADAIR, J. "Lideres, no Jefes”, ed. LEGIS Colombia
1990, utilizado en EEUU, hace falta validarlos en México, ya que se trata de
traducciones al espafiol del original en ingles.

FRIENTACION AL CAMBIO] ] Las organizaciones estan formadas por perso
nas, que son las que hacen que estas (orgs)

se desarrollen o disminuyan o en el ultimo de

los casos desaparecer del medio en el cual se crearon; sin embargo, algunas
organizaciones que se van adaptando o a los cambios de su entorno, a que
llas que sobreviven, se desarrollan y crecen, tienen una cierta definicion para
adaptarse a las nuevas condiciones, éstas organizaciones tienen cierta
orientacion al cambioy es lo que tratamos de encontrar en ellas como tales,
en ésta investigacion.*®

Reactivos usados por KRAS, E., “La Administraciéon Mexicana en Transiciory’
Ed.lberoamericana,México 1991, validada en varias organizaciones Mexicanas

I CLIMA ORGANIZACIONALI Esta expresion se encuentra integrada por un
conjunto de variables del comportamiento
referido a los valores, las creencias y los
principios fundamentaies que constituyen los fundamentos del sistema geren-
cial de una organizaciéon; asi como por el conjunto de procedimientos y con-
ductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios bdsicos;
y que perduran por el significado que tienen para los miembros de la organiza-
cion pues representan estrategias para subsistir, y que han funcionado bien en
el pasado y que piensan que en el futuro funcionaran bien; el clima organizacio
nal debe considerar como punto de partida los valores, las creencias y los
significados que representan los fundamentos basicos de un sistema social
como fuente para una actividad "Motivada y coordinada®.
Las caracteristicas de un clima organizacional son las_siguientes:

28 s ik

KRAS,E.,“La A en Tra icion®, ed. Iberoamérica, Mé&xico 1991
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a) Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

b) Es una configuraciéon particular de variables situacionales.

¢) Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

d) Tiene un connotacidén de continuidad.

@) Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas,

las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociold

gicas y culturales de la organizacion.

f) Es fenomenolégicamente exterior al individuo quien, por el contrario, puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

@) Es fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tai forma que se pueden
observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

h) Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor la cual no siempre es consciente.

1) Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse faciimente.

J)Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

k) Es un determinante directo del comportamiento porque actua sobre las
actitudes y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

La Importancia del “Clima Organizacional” es debida a su capacidad de anali§

y diagnosticar el mismo en las organizaciones por tres razones:

a) Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o de insatisfaccién que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacién

b) Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

¢c) Seguir el desarrolio de su organizacion y prever los problemas que
puedan surgir.

El lider puede ejercer control sobre el clima organizacional de tal manera que
pueda administrar con eficacia su organizacion.

Reactivos creados por CIAMPA D., “Liderazgo Industrial®, ed. LEGIS,

Colombia 1990; utilizados en EEUU, hace falta su validacion en México, ya quef

se trata de una traduccion al espafiol del original en ingles.?® , 2°

29

D. R., © » ad. Legie, 1991, 1-8
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ORIENTACION HACIA LA EXCELENCIA DIRECTIVAI Se considera a los
individuos, no las
organizaciones,
quienes crean la excelencia; cada uno con una combinacién unica de cuali
dades, guia a los demas por el camino de la excelencia y fomenta con aten
cion a los que habran de dirigir los mandos en el futuro, para ello debe tener
una sélida mentalidad estratégica y cultivo de la cultura organizacionai y para
poder lograr dicha mentalidad se orienta al cambio organizacional con el obje
tivo de adecuar la organizaciéon a los cambios del medio ambiente en el cual se
desarrolla la misma,; y para trascender del pasado al futuro se debe efectuar
mediante las “Virtudes de /a Era del Cambio” que se describen a continuacid

a) Profundidad creativa: Saber plantearse las preguntas oportunas.
b) Tacto: La sensibilidad para tratar a los demas.

c) Perspectiva: Como crear el futuro.

) Flexibilidad: Co6mo anticiparse al cambio.

e) Concentracién: Cémo poner en marcha el cambio.

f) Perseverancia: Saber vivir a largo plazo.

Reactivos creados por HICKMAN, C. R. y SILVA, M. A. “E/ Directivo Excelent
Ed. GRIJALBO, Espafa 1986, Utilizados en EEUU, hace faita su validacion en
México ya que se trata de una traduccion al espafiol del original en ingles.

SATISFACCION EN EL TRABAJO I Llamase asi, a el conjunto de sentimien

tos favorables y desfavorables mediante
los cuales los empleados perciben su tra
bajo; y expresa el grado de concordancia entre las expectativas que cada per
sona genera y las compensaciones que el empleo provee y se relaciona intima
mente con la teoria de la equidad, el contrato psicoldgico y la motivacion; esta,
tiene muchas dimensiones, razén por la cual puede representar una actitud
general o ciertas partes particulares de un individuo, considerandola dinamica
y vital; y es influenciada por el ambiente externo e influye en la satisfaccion
total del individuo.

—

Los beneficios que proporciona la "Satisfaccién en el Trabajo” son varios,
dentro de los cuales se encuentran:

30 LICKMAN, C. R. y SILVA, M. A., “El Directivo Excelente®, cd. Grijalbo, Espafia 1986, paginas: 19-32
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a) Indice de los niveles generales de Satisfaccion en la organizacién.

b) Expresa lo que sienten los empleados respecto a su trabajo.

¢) Instrumento de diagndstico para evaluar los problemas de los recursos
humanos.

d) Comunicacion, la cual fluye en todas direcciones, la comunicacién
ascendente es especialmente fructifera.

@) Mejoramiento de las actitudes.

f) Necesidades de capacitacion.

g) Beneficios sindicales.

h) Planeacién y conduccién de los cambios.>, #7

Reactivos trabajados por el DR. Arias Galicia F., en la materia de
“Maetodologia de la Investigacién” en el curso de “Doctorado en Administracién
de Empresas (Organizaciones)”, en la Facultad de Contaduria y Administracion’
en ia Universidad Nacional Autébnoma Meéxico.

lCOMPROMISO ORGANIZACIONA?I Expresa la orientacion del individuo
hacia la organizacién al reflejar su:

a) Fidelidad.

b) Identificacion o participacion en la organizacion.

Y se ha encontrado que: los que estan altamente comprometidos con la
organizacion tienden a permanecer en su puesto y se sienten psicoldgicamen
te “vinculados o no” a ella, lo que es un indicador excelente de la probabilida
de que en un futuro renuncie a elia; y se refiere a las evaluaciones positivas o
negativas que la gente hace sobre su trabajo o su organizacion; y sirve para
predecir las conductas tales como:?’

a) Productividad.
b) Ausentismo.
¢) Rotacién de Personal.

Reactivos trabajados por el DR. Arias Galicia F., en la materia de
“Metodologia de la Investigacién” en el curso de “Doctorado en Administra
cién de Empresas (Organizaciones)®, en la Facuitad de Contaduria y
Administracion”, en la Universidad Nacional Auténoma México.

o Ha, 1989, pagines:113-120

31 DAVIS, K. y BE J.W.,“Kl C oa ol
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Los conceptos anteriormente citados, se pueden describir graficamente de acuerdo con
el nivel en el cual se encuentran ubicados; dentro de ia organizacién, ya sea individual,
grupal u organizacional, véase la fig. No. 41 de la cual nacen varios cuestionamientos
a investigar utilizando las funciones construidas y que se describen a continuacién de
la figura antes mencionada.

Ahora bien, descrito el marco tedrico y sus fundamentos tedricos, podemos decir que,
nuestra investigacion se encuentra a nivel exploratorio, prospectivo, transversal,
descriptivo, comparativo, correlacional, experimental y observacional, tal como se
puede observar en la figura No. 40

fig. 40. Nivel de Investigacion
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Las caracteristicas descritas anteriormente sobre la
estudio, indudablemente que presenta “Ventsjas y Desventajas” al igual que todos
los enfoques, posiciones o puntos de vista que se toman respecto de aiguna o algunas
actividades relacionadas con el ser humano, y que en este caso algunas de ellas se

investigacion objeto de este

son grandes y le dan mas validez a las pruebas estadisticas

describen a continuacion ver tabla No 2:
VENTAJAS DESVERTAJAS
a) Permite unificar criterios de seleccién de las unidades de a)|Su disefio y conduccién
estudio, asi como efectuar la es dari i6én de diciones, lo generalmente es maéas caro
que disminuye la posibilidad de sesgo. que el estudio retrospectivo
transversal
b) Posibilita el estudio de prevalencia de una o varias
caracteristicas de una poblacion. b})|{Su disefio y conduccién
<) requiere de mayor tiempo
Es uGtil para estudios exploratorios de un fenémeno pues que el del estudio
sugiere hipotesis retrospectivo transversal
« Es 1util para fundamentar estudios longitudinales y/o c) | Generalmente no permite
comparativos establecer comparaciones
) validas con otras poblaciones
La representatividad que se obtiene es buena
0 No permite conocer la
Permite apoyar o rechazar una hipédtesis de asociacion d) | evolucion del fendémeno de
[ 4] estudio
Permite realizar la comparacién de la prevalencia de
padecimientos, actitudes y otros aspectos de dos o mas Generalmente es de larga
poblaciones e) |duracién y requiere de un
h) disefio muy elaborado
Es util, para preparar un estudio longitud comparativo, a fin
1) de contrastar hipdtesis Hay mayor probabilidad de
f) |que se presenten problemas
Permite controlar factores de confusion al igualar atributos éticos
N entre los miembros de las muestras de las poblaciones
Pueden existir modificaciones
Permite efectuar mediciones que eliminan la subjetividad, al £) | en el comportamiento de los
poder utilizar métodos denominados a ciegas por el sujetos, debidas al
k) investigador seguimiento
Util en la comparacién de métodos de diagndstico al evaluar
n sensibilidad u especificidad
Permite una flexibilidad en la seleccion de variables y su
m) | obtencisn sistemnatica
n) Permite un control de calidad en la medicién de las variables
en estudio
Permite la aleatorizacién de los sujetos de estudio, lo que
o) elimina los factores de confusién potenciales si las muestras
Tablas No.- 2

Permite realizar una validaciéon de la informacion
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Al inicio de esta investigacidn, se dieron algunos cuestionamientos, los que
engendraron la deteccidn de ciertos problemas relacionados con la construccion de los
“Modelos Mateméticos de Diagnéstico y Simulacion®™, y de la misma nacen las
siguientes hipdétesis:

11Lx HIPOTESIS

Dentro de nuestras investigaciones, siempre hay “a/go” que nos indica lo que estamos
buscando o tratando de probar y que nos dan explicaciones tentativas del fenédmeno
sujeto a observacion, ese algo es a lo llamamos “hipétesis™, y se define de la
siguiente manera:

Hipotesis: Son proposiciones tentativas acerca de las relaciones entre dos o mas
variables y se apoyan en conocimientos organizados y sistematizados.

Lo que ilamamos "Hipétesis™, no siempre ni necesariamente son verdaderas; es decir,
pueden o no ser verdaderas, pueden o no ser comprobadas con hechos; se consideran
como “explicaciones tentativas” y ‘“no como los hechos en si mismos’; y al
formularse no se puede asegurar que vayan o puedan ser comprobadas; ademas
pueden ser mas o menos generales o precisas, e involucrar dos 0o mas variables.

De esta definicion nace otro cuestionamiento:

r(.Quo es una variable? I

A lo cual podemos contestar de la siguiente manera:

Variable: Una propiedad que puede adquirir diversos valores y cuya variacion es
susceptible de medirse.

Por otra parte las caracteristicas mas importantes de las hipotesis son las que a
continuacion se describen ver tabla No 3:

CARACTERISTICAS MAS IMPORTANTES DE LAS HIPOTESIS ‘

1) | Deben de referirse a una situacién social real.

2) | Las variables deben ser comprensibles, precisas y 10 miés concretas
posibles.

3)|La relacién entre variables propuestas debe ser clara y verosimil
(16gica).

4) | Los términos de las hipédtesis y las relaciones planteadas entre
ellos, deben poder ser observables y medibles; es decir, tener
referentes en la realidad.

S)|Las hipétesis debemn estar relacionadas comn técnicas disponibles
para probarlas.

L hall ] L 1.4 Aot

Tabls No.- 3
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“Enfoque Sistémico Integral” del
cuestionamientos a la investigacion propuesta.

de "Trabajo”; las que expongo a continuacidn ver tabla No 4:

En nuestro caso, las hipdtesis nacen de los problemas de investigacion, de la teoria del
“Desarrolio Organizacional”, y de nuestros

De lo anteriormente descrito podemos extraer nuestras hipdtesis, fundamentales para
la investigacidn propuesta, las cuales pretendemos probar y aceptar o en su defecto
desaprobar y rechazar; estas hipétesis las he dividido en hip6tesis "Nulas”™ e hipbtesis

CONSTRUIR LA [e] LAS
FUNCIONES MATEMATICAS
QUE REPRESENTEN LAS

VARIABLES DEL

DESARROLLO

ORGANIZACIONAL
NULA “NO~ ES FACTIBLE

CONSTRUIR LA O LAS
FUNCIONES MATEMATICAS
QUE NOS PERMITAN
*DIAGNOSTICAR Y SIMULAR~”
LAS VARIABLES DEL
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Table No.- 4
TIPO DE HIPOTESIS HIPOTESIS VARIABLES DE LA
HIPOTESIS
“NO* ES FACTIBLE

a) Orientacién al cambio

b) Orientacién hacia la
excelencia directiva

c) Tipo de Liderazgo

d) Formacién de Lideres

€) Clima Organizacional

1) Satisfaccioén en el
trabajo

&) Compromiso

Organizacional

“SI= ES FACTIBLE
CONSTRUIR LA o LAS
FUNCIONES MATEMATICAS
QUE REPRESENTEN LAS

VARIABLES DEL
DESARROLLO
ORGQANIZACIONAL
TRABAJO I Es FACTIBLE
CONSTRUIR LA o LAS
FUNCIONES MATEMATICAS
QUE NOS PERMITAN
“DIAGNOSTICAR Y SIMULAR"
LAS VARIABLES DEL
DESARROLLO

ORGANIZACIONAL

a) Orientacién al cambio

b) Orientacién hacia la
excelencia directiva

<) Tipo de Liderazgo

d} Formacién de Lideres

) Clima Organizacional

1) Satisfaccién en el
trabajo

g Compromiso

Organizacional
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II1.2) DESARROLLO DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

Planteado el o los problemas, asi como, establecidas las hipétesis y supuestos basicos
O premisas, corresponde seleccionar el tamafio de la muestra y dado que es dificil el
conocer la Desviacion Estandar (o) de una "Poblacion®™; entonces, podemos trabajar
con la "S$” de una muestra, 0 que Nos obliga a trabajar con la “t* de Student, de donde
la muestra se puede calcular de la siguiente manera:

p=0.10

q=0.90 2? pq 1.96 (0.10)(0.90)
n= =

Z=95% E? (0.05)*

E= 5%

3.8416 (0.09) 0.345744
. ——[rm]

0.0025 0.0025

Los datos de las encuestas se recopilaran “personalmente”™ dentro de las empresas
en donde trabajan alumnos de los cursos de actualizacién de la Division de Educacién
Continua de la Facuitad de Contaduria y Administracién, de la Universidad Auténoma
de México, D.F. (sin incluir a los estudiantes de dichos cursos).

La poblacion de l|la que se extrae la muestra “aleatoria”, tiene las siguientes
caracteristicas:

Numero de Empresas-———— 25,
Numero de Funcionarios -—- 437.
que aceptaron intervenir

en la investigacion

Muestra 140.

Los datos obtenidos de las empresas, dentro de las que se encuentran algunas
empresas de clasificacion:

a) Micro.
b) Medianas.
c) Grandes (se tomoé unicamente un departamento).
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Conocida la poblacion (437) de la cual se extraeria la muestra (140), se numeraron de
acuerdo a la secuencia en que aceptaron que se les levantaran las encuestas (en caso
de ser seleccionados); generalmente una sola empresa a la vez, solo cuando “no se
encontraba el cuestionado®™, se regresaba posteriormente a levantar los faitantes
(razébn por la que se utilizé mas tiempo del programado para realizar dicha actividad,
pues el D.F., tiene grandes problemas de transito).

Para seleccionar la muestra, se siguieron los pasos siguientes:

a) El punto de inicio para seleccionar los niumeros aleatorios es el numero
>>410480<< correspondiente a la columna No. 1y a el renglén No. 1;
1(1,1); del cual se tomaran los primeros tres digitos, ya que, nuestra
muestra es de n = 140 elementos.

Donde el nimero: Direccidn a seguir para seleccionar.
a.1) Menor es 0071. a.3) De arriba hacia abajo.
a.2) Mayor es 437. a.4) De izquierda a derecha.

Por otra parte, debemos probar las investigaciones que efectuemos, y dado que he
decidido iniciar por saber si en realidad miden lo que dicen medir, entonces utilizaré en
primer lugar el “Factor Analysis” y en segundo lugar la “Multiple Regression Analysis”
ver tabla No 25 :

TADLA NO.-S

METODO DE CARACTERISTICA
INVESTIGACION FUNDAMENTAL
Reduccion y sumari. on de datos, analizar las interrelaciones entre un

gran numero de variables y explicar estas variables en términos de
dimensiones ocuitas o latentes como son los "Factores”, y sus cuatro
funciones fundamentales son:

a) Identificar @ un conjunto de dimensiones latentes (no faciimente
identificables) en un gran nomero (Conjunto) de variables.

FACTOR b) Inventa un método para combinar o condensar un gran ndmero de

variables en unas pocas variables.

ANALYSIS c) identificar las variables apropiadas para andlisis subsecuentes.

d) Crear un conjunto enteramente nuevo de un pequefio nimeroc de
variables que reemplazan parcial o totalmente al conjunto original de
variabies para incluir en andlisis subsecuentes.

Ei analisis factorial no indica si una variabie mide lo Que dice medir y
ser aceptada o no.
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TABLA NO.-5

(CONTINUACION)
METODO DE CARACTERISTICA
INVESTIGACION FUNDAMENTAL

MULTIPLE
REGRESSION
ANALYSIS

Es una técnica estadistica que nos permite analizar las relaciones entre
una sola variable dependiente (o0 de criterio) y varias variables
independientes o (pronosticedoras) y su objetivo es usar las variables
independientes con valores cor id, para pror e! velor de la
variable dependiente.

Como pruebas de "Significencia”™ uJtilizaremos el “Coeficiente de
Determinscién® R®*“ que representa la “Fuerzs™ de las interrelaciones
entre variables; es decir, es Ia parte de la variable dependiente explicada
por las variables independientes.

Con frecuencia R? y R? o pueden y son
infladas frecuentemente, por lo tanto, deben ser interpretadas
cuidadosamente consideradas ( vador ), cuando la
muestra es pequefia es prudente disminuir o corregir R® en unos
cuantos puntos; y generalmente la féorrmmuia de reduccidn seleccionada
para esta investigacién es la siguiente:

N-1 En donde:

R%c=1-(1-R?)
N-n R3: : R?corregida.
N : Tamafio de la muestra.
n : Nomero de variables en
el analisis

La prueba *F": explica la cantidad de variacién del modelo de regresion
es mayor que la variacién expiicada por |la media de mas de una vez; y
se representa por la formula siguiente:

Suma de error? (regression) / Grados de libertad (regression)

F=
Suma de error? de ia media / Grados de libertad {residuocs).

La prueba “t* de student, nos permite analizar tas hipdtesis nulas contra
las hip6tesis de trabajo; mediante la varianza de una o de dos
poblaciones.

Las pruebas -nterlormonte descntas son respecto a los modeios
matema de respecto de los model matemati
de "Simulacién®™, se considofl como prueba de utilidad aceptable,
cuando el modelo al ser utilizado con dos poblaciones distintas de
ndmeros aleatorios, los resuitados son similares o se encuentran dentro
de un mismo rango de valores.
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CAPITULO XV
CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION

Nuestra investigacion, se orienta a la construccion de los "Modelos Maternsticos”™ del
*Desarrolio Organizacional®, con un enfoque “Sistémico Integral”; para ello, es
necesario recurrir a una parte de la basta ciencia de las matematicas, esta parte, es la

~Estadistica”; dentro de ella existen muchas herramientas que se pueden utilizar en
la investigacion; sin embargo, nos enfocaremos en la aplicacion de los métodos
estadisticos multivariados; tal y como observa en la figura No. 42:

ANALISIS FACTORIAL

ANALISIS MULTIVARIADO

ANALISIS DE REGRESION
MULTIPLE

L el ] L F LT T ]

Fig. No. 42

Asi, nace el cuestionamiento: sque es el "Andlisis Multivariado” ?, asi que tratemos
de definir tal situacién:

Pues bien, existen razones por las cuales, el "Andlisis Multivariado® es considerado
por algunos investigadores como “Multivariado™ por que examina las relaciones entre
mas de dos variables; otros investigadores usan el término “Multivariado”™ unicamente
en problemas donde se tienen variables multiples y se considera que tienen una
distribucién normal multivariada.

Recientemente, se ha hecho énfasis en el desarrollo de "Medidas Multivariadas®™; es
decir, en el uso de varias variables para presentar variables compuestas (por ejfemplo:
Orientacién al Cambio, Orientacién a la “Excelencia Directiva®, y otras, ver los
concepto de investigacién); muchas de las veces utilizando una variable como
“Medida”, y varias variables como “Indicadores”™; que representen todas las facetas
(diferentes) y obtener la perspectiva mas “"Redondeada®”.
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Entonces podriamos decir que, el “"Andélisis Multivariado®”, incluye; Técnicas
Multivariadas Reales y Técnicas Multivariadas Aleatorias como las descritas en figura

TECNICAS MULTIVARIADAS REALES

ANALISIS MULTIVARIADO

TECNICAS MULTIVARIADAS ALEATORIAS I

Fig. No. 43

En donde las "Técnicas Multivariadas Reales”, son aquellas en las cuales utilizamos
datos reales (por ejemplo: los datos de Jlos cuestionarios) y Que nos permitiran
.jencontrar las funciones o modelos que se buscan en esta investigacion.

La "Técnicas Multiavariadas Aleatorias”, son aquellas en las cuales se utilizan
nameros aleatorios y que nos permiten “Simular™ las situaciones que se pueden
presentar en el problemas que se este investigando.

Dentro del "Andlisis Multivariado”™ existen varias técnicas a usar de las cuales hemos
seleccionado; el Andlisis Factorial y Analisis de Regresidon Multiple, vease figura No 44,

/{ ANALISIS FACTORIAL |

|ANALISIS MULTIVARIADO

Fig.No. 44 ANALISIS DE REGRESION MULTIPLE |

Parece ser que cada vez aparecen mas cuestionamientos, en este caso, tenemos dos
preguntas, la primera:

2Que es el Andlisis Factorial? |

I 2Que es el Andlisis de Regresiéon Miiltiple?

Tratemos el primero de ellos:

Se considera el “Andlisis Factorial” como un nombre genérico dado a una clase de
"Métodos Estadisticos Multivariados”, cuyo propdsito primario es la “Reduccién y
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Sumarizacion”™ de datos; es decir, nos permite analizar problemas de interrelaciones

entre un gran numero de variables y explicarias en términos de sus dimensiones
(factores) fundamentales comunes (como Jas respuestas de nuestros
cuestionarios); identificando y separando las dimensiones (factores) que son
examinadas por este medio y determina el factor de carga para todas y cada una de las
variables sobre cada factor.

El "Andlisis Factorial”, es una técnica de interdependencia en la cual todas las
variables son consideradas simultdneamente, en cierto sentido, cada una de las
variables observadas (originalmente) es considerada como una “Variable
Dependiente”™ de la funcidn examinada, como un factor latente o conjunto de factores
hipotéticos; de manera inversa, puede considerarse cada factor como una variable
dependiente que esta en funcion de las variables originalmente observadas.

Se puede decir que el propdsito general del "Andlisis Factorial®, es:

ENCONTRAR UNA FORMA DE CONDENSAR (SUMARIZAR) LA INFORMACION

CONTENIDA EN UN NUMERO ORIGINAL DE VARIABLES EN UN PEQUERO --.

CONJUNTO DE NUEVAS DIMENSIONES (FACTORES) COMPUESTAS CON UNA
PERDIDA MINIMA DE INFORMACION.

Mas especificamente, el "And#élisis Factorial” debe cumplir las cuatro funciones
siguientes:

1) ldentifica el conjunto de dimensiones latentes (no observadas originaimente)
en un gran conjunto de variables.

2) Inventa un método para combinar o condensar un gran numero de variables -
en diferentes grupos pequenos.

3) identifica variables apropiadas para calculos posteriores con un gran nuamero
de variables.

4) Crea un conjunto enteramente nuevo de un pequefio numero de variables que
parcial o enteramente sustituye al conjunto original de variables, para incluir—
las en caiculos subsecuentes.

Por otra parte, el "ANALISIS DE REGRESION MULTIPLE", es considerado como:
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UNA TECNICA ESTADISTICA QUE PUEDE SER USADO PARA ANALIZAR LAS
RELACIONES ENTRE UNA VARIABLE DEPENDIENTE "CRITERIO"” Y VARIAS
VARIABLES INDEPENDIENTES (PRONOSTICADORAS); ES DECIR, SE —-wo—uoeo

CONSIDERA COMO UNA TECNICA DE DEPENDENCIA, ADEMAS DE SER UNA

HERRAMIENTA QUE PUEDE USARSE CUANDO, TANTO LA VARIABLE ---—an——

DEPENDIENTE COMO LA VARIABLE INDEPENDIENTE SON METRICAS Y --—--

BAJO CIERTAS CIRCUNSTANCIAS PUEDEN SER USADAS VARIABLES NO --—-
METRICAS.

Cuyo objetivo es utilizar varias variables independientes cuyos valores son conocidos
para predecir el valor de la variable dependiente desconocida. El resultado es una
variacién, una combinacion lineal de variables independientes que pronostican mejor la
variable dependiente; la carga de cada variable es incluida en el proceso, en donde el
“peso” significa la contribucion relativa sobre la totalidad del pronosticador.
Descrito lo anterior, pasemos a efectuar los calculos correspondientes:

IV.x) APLICACION DEL ANALISIS FACTORIAL

Iniciemos de la siguiente manera:
IV.Ly) ANALISIS Y SELECCION DE FACTORES

Al aplicar el "Andélisis Factorial”, se encontraron los siguientes factores en cada uno
de los conceptos seleccionados:

a) Orientacién al Cambio:

FACTOR1=X2684+X334+ X384+ X374+ X384+ X394+ X40+X41+X46+X47+X4B8+X49+X50+X51 +X52+X534+X54+X55+X586,
FACTOR2=X3+XB8+X9+X10+X16+X17+X19.

FACTOR3I=X13+X25+ X264+ X332+ X34+ X35+ X45+X57.
FACTOR4=XS5+ X114+ X14+X15+X18+X20+X21+X22+X24.
FACTORS=X43+X58+X59+X60+X81.
FACTORGB=X1+X2+X12.

FACTOR7=X27+X29+X30+X31.

FACTORB=X42+X44.

FACTORG9=X6+X7.

FACTOR10=X4.

FACTOR11=X23.

Estos reactivos (61) se integran en “Variables Dependientes”™ (7), primarias que,

posteriormente se vuelven “Variables Independientes”, de acuerdo a la siguiente
tabla No 6:
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VARIABLES DEPENDIENTES PRIMARIAS CANTIDAD DE

VARIABLES
(1) FILOSOrIA Y OBJETIVOS X1 a X7
(3) PLANEACION X8 a X13
(3) ORGANIZACION Xi4 a X22
(4) DELEGACION X233 a X323

{8) CONTROL Y SEGUIMIENTO --
(6) EVALUACION DE GERENTES
tabls No.- 8 {'7) CAPACITACION ¥ DESARROLLO --

-X33 a X444
-X48 a X49
----X80 a X61

Veamos ahora como se integraron las “Variables Independientes” (61) en los

“FACTORES"” (11) ver tabla 7:

tabla No 7
P — A ——
FACTOR VARIABLE (S) %
I —

(1) DELEGACION X28 1.64
CONTROL Y SEGUIMIENTO X33 X368 X37 X38 X39 X40 X41 11.48
EVALUACION DE GERENTES X46 X47 X48 X49 6.56
CAPACITACION Y DESARROLLO X50 X51 X52 XS53 XS4 X55 X56 11.48

(2) FILOSOFIA Y OBJETIVOS x3 1.64
PLANEACION X8 X9 X10 4.92
ORGANIZACION X168 X17 X19 4.92

(3) PLANEACION x13 1.64
DELEGACION X25 X26 X32 4.92
CONTROL Y SEGUIMIENTO X34 X35 3.28
EVALUACION DE GERENTES X45 1.64
CAPACITACION Y DESARROLLO x57 1.64

(4) FILOSOFIA Y OBJETIVOS x5 1.64
PLANEACION x11 1.64
ORGANIZACION X14 X15 X18 X20 X21 X22 9.84
DELEGACION x24 1.64

(5) CONTROL Y SEGUIMIENTO xX43 1.84
CAPACITACION Y DESARROLLO X58 X5@ X60 X61 6.56

(8) FILOSOFIA Y OBJETIVOS X1 X2 3.28
PLANEACION x12 1.64

(7) DELEGACION X27 X29 X30 X31 6.56

(8) CONTROL Y SEGUIMIENTO X42 Xa4 3.28

&(9) FILOSOFIA Y OBJETIVOS

#(10) FILOSOFIA Y OBJETIVOS X8 X7 3.28

(11) DELEGACION x4 1.84

x23 1.64

& FACTORES QUE NO ENTRAN EN EL MODELO

DADO QUE SU “BETA" ES MENOR QUE UNO SUMA.: 100.00
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Asi, podemos renombrar, de la siguiente manera los factores ver tabla No 8:

FACT CONCEPTO QUE MIDEN VARIABLES Y NUMERO DE REACTIVOS DE
o CUESTIONARIO

RES

(1) | CONTROL Y SEGUIMIENTO X28 X33 X3I8 X37 X38 X339 X40 X41 X46 xa7

X48 X49 X50 X51 X52 X53 X54 X55 X586

(2) PLANEACION X3 X8 X9 X10 X118 X17 X19

@ ORGANIZACION X13 X25 X268 X32 X34 X35 X45 X57

) DELEGACION X5 X11 X14 X15 X18 X20 X221 X22 X24
S) CAPACITACION Y DESARROLLO ;((:3 ))228 ))((ig 60 xe1

(6) FILOSOF1A Y OBJETIVOS X27 X290 X30 X31

(7) DELEGACION (COMPLEMENTO) X42 X44

8) CONTROL Y SEGUIMIENTO (COMPLEMENTO) x23

(11) | DELEGACION (COMPLEMENTO) tabla No 8

b) Orientacién a la Excelencia Directiva “A™:

FACTOR2=X21+X22+X24+X32+X40.
FACTOR3=X1+X11+X13+X14+X15+X23.
FACTOR4=X2+X5+X6+X7+X9+X35.
FACTORS=X16+X17+X18+X19+X20+X33.
FACTOR6=X42+X44+X45.
FACTOR7=X46+X48+X51+X52.
FACTOR8=X34+X39.
FACTOR9=X37+X50.
FACTOR10=X41+X43.
FACTOR11=X36+X38.
FACTOR12=X29+X47,
FACTOR13=X49+X53.

FACTOR1=X3+X4+X8+X10+X12+X25+X26+X27+X28+X30+X31.

Estos reactivos (53) se integran en “Variables Dependientes” (5), primarias que,
posteriormente se vuelven “Variables Independientes”, de acuerdo a la siguiente

tabla No 9: m
FACTOR CONCEPTO QUE MIDEN VARIABLES DEL CUESTIONARIO
1 Participacion en un afan comun X1 a Xx10
2 Competencia para dar un rendimiento sobresaliente X11 a X22
3 Constancia en el mantenimiento del afdn comun y de la competencia X23 a X33
(4) El directivo profundo X34 a X4
(5) Sensibilidad directiva X44 a X5
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Veamos ahora como se integraron las “Variables Independientes®” (53) en los
“FACTORES" (713) ver tabla No 10:
tabl/a No 10
FACTOR CONCEPTO VARIABLE (S) %
) Participacién en un afén comuan X3 X4 X8 X10 7.55
Competencia para der un rendimiento sobresaliente X112 1.89
Constancia en ol mantenimiento del af4n comun y de la competencia | X25 X26 X27 X28 X30 X31 11.32
@ Competencia para dar un rendimiento sobresaliente X21 X22 3.77
Constancia en el mantenimiento del afén comuan y de ia competencia | X24 X32 3.77
El directivo profundo X40 1.89
) Participacién en un afén comun x1 1.89
Competencia para dar un rendimiento sobresaliente X11 X13 X14 X15 7.55
Constancia en el mantenimiento del afdn comun y de la com encia | X23 1.89 ]
(@) Participacion en un afén comun X2 X5 X8 X7 X9 9.43
El directivo profundo X35 1.89
(s) Competencia para dar un rendimiento sobresaliente X16 X17 X18 X19 X20 9.42
Constancia en el mantenimiento del afén comun y de la competencia | X33 1.89
(e) El directivo .profundo X42 1.89
Sensibilidad directiva X44 X45 3.77
{(7) Sensibilidad directiva X46 X48 X51 X52 7.55
| (8) Directivo profundo X34 X39 3.77
(9®) Directivo profundo X37 1.89
Sensibilidad directiva X50 1.89
{10) E! directivo profundo X41 X43 .77
{(1%) E| directivo profundo X368 X38 3.77
(12) Constancia en el mantenimiento del afdn comun y de la competencia | X29 1.89
Sensibilidad directiva X47 1.89
(13) Sensibilidad directiva X49 X53 3.77
SUMA:| 100.00
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Asi, podemos renombrar, de la siguiente manera los factores ver tabla No 11:
tabl/a No 171

FACTORES CONCEPTO %
(1) Constancia en sl mantenimiento de un afén comun y de |la competencia 54.54
Participaciéon en un afén coman 27.27
(2) Competencia para dar un rendimiento sobresaliente 40.00
Constancia en el mantenimiento del afén comun y de la competencia 40.00
El directivo profundo 20.00
(3) Competencia para dar un rendimiento sobresaliente 66.67
(e) Participacion en un afan coman 83.33
[{ 1] Compatencia para dar un rendimiento sobresaliente 86.67
{&) Sensibilidad directiva 68.87
7) Sensibilidad directiva 100.0
(®) Directivo profundo 100.0
(9) Directivo profundo 50.00
Sensibilidad directiva 50.00
(10) Directivo profundo 100.0
{11) Directivo profundo 100.0
(12) Constancia en el mantenimiento del afan comun y de la competencia 50.00
Sensibilidad directiva 50.00
(13) Sensibilidad directiva 100.0
Los factores anteriores se pueden integrar aun mas de la siguiente manera ver tabla
No 12:
tabl/a No 12
VARIABLE FACTORES
CONSTANCIA EN EL MANTENIMIENTO DE UN AFAN COMUN Y DE LAl (1) +{12)
COMPETENCIA
COMPETENCIA PARA DAR UN RENDIMIENTO SOBRESALIENTE 2)+1(3) + (5}
| PARTICIPACION EN UN AFAN COMUN Q)
SENSIBILIDAD DIRECTIVA (8)+N+ 01PN
8)+1(9)+ (18] + (1D}

DIRECTIVO PROFUNDO
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c) Orientacion a la Excelencia Directiva "B":

FACTOR1=X71+X72+X73+XT74+XTE6+XTT7+NANTB+XT79+XBO+XS81+

X82+X83+X84.

FACTORZ2=XS4+X85+X86+X37+X58+X39+X60+X61+X62+X63+
X67+X68+X69+X70.

FACTOR3I=X8S+X86+X91+X93.

FACTOR4=X87+X88+X89+X90.

FACTORS=X64+X63+X66.
FACTORG6=X93.
FACTORT=XT7S.

Estos reactivos (40) se integran en “Variables Dependientes”™ (5), primarias que,
posteriormente se vuelven “Variables Independientes®™, de acuerdo a la siguiente

tabla No 13
tabla No 13
. VARIABLES REACTIVOS
1) PERSPECTIVA DIRECTIVA X354 a X63
2 FLEXIBILIDAD DIRECTIVA X64 a X73
3 CONCENTRACION DIRECTIVA X74 a X83
4) PERSEVERANCIA DIRECTIVA X84 a X92

Veamos ahora como se integraron las “"Variables Independientes”™ (40) en los
“FACTORES™ (7) ver tabla No 14:

tabla No 14
FACTOR CONCEPTO VARIABLES INDEPERNDIENTES %
M) FLEXIBILIDAD DIRECTIVA 71 X72 X73 7.50
CONCENTRACION X74 X76 X77 X768 X79 X80 X861 X862 X863 22.50
DIRECTIVA X84 2.50
PERSEVERANCIA DIRECTIVA
[+ PERSPECTIVA DIRECTIVA X54 X55 X56 X57 X58 X59 X&0 Xél X62 X3 25.00
FLEXIBILIDAD DIRECTIVA X67 X68 X639 X70 10. 00
o) PERSEVERANCIA DIRECTIVA | X85 X86 Xo1 XS53 10. 00
[ PERSEVERANCIA DIRECTIVA | Xa7 Xa8 X85 XS0 10. 00
[T FLEXIBILIDAD DIRECTIVA Xot X65 X6b 7.50
[7%) PERSEVERANCIA DIRECTIVA [ Xs2 2.50
[v/) CONCENTRACION X75 2.50
DIRECTIVA
SUnA:! 100.00

T OYESS 12 BERE
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Asi, podemos renombrar, de la siguiente manera los factores ver tabla No 15:

Factores (%)

(1) Concentracién Directiva (78) - Flexibilidad Directiva (28).

(2) Perspectiva Directiva (71.43) - Flexibilidad Directiva (28.587)

{3) Perseverancia Directiva (100).

(4) Perseverancia Directiva (100).

(5) Fiexibilidad Directiva (100).

(8) Perseverancia Directiva (100).

{7) Concentracion Directiva (100). tabla No 15

Los factores anteriores se pueden integrar aun mas de la siguiente manera ver tabila
No 16:

N
Variable Factores

Concentracion Directiva(l) + (7)

Perspectiva Directiva (2)

Perseverancia Directiva (3) + (4) + (6)

Flexibilidad Directiva (5) tabl/a No 16

Ademas debemos de relocalizar algunos reactivos en alguna, de las nuevas variables.

d) Liderazgo Orientado a la Persona:
Los factores del
liderazgo orientado
a la persona se —- FACTOR1=U15+U17+U24+U26.
en la tabla No 17. FACTOR2=U14+U18+U19.

FACTOR3=U16+U21+U22+U23.
FACTOR4=U20+U25+U27.
FACTORS5=U28.

@) Liderazgo Orientado a la Tarea:
Los factores del liderazgo orientado a la tarea se ven en la tabla No 18:

tabla No 18
FACTOR1=U31+U32+U39+U40+U42. Aungue aparecen S, 6 y 3 factores del liderazgo
FACTOR2=U29+U35+U43+U44. orieftado a la persona, liderazgo orientado a la
FACTOR3=U34+U38+U41+U45. tared y a la formacion de Ideres respectivamente,
FACTOR4=U33+U36+U37. ellos se pueden dejar tal como se encontraban

FACTORS=U47+U48. originalmente, ya que no existen variables interme
FACTORG6=U30+U46. dias)
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f) Formacion de Lideres:

Los factores de la formacién de lideres
se pueden ver en ia tabla No 19:
FACTOR3=VS.

FACTOR1=V1+V4+VE+V7+VEB+VO.
FACTOR2=VAa+V3.

g) Clima Organizacional "A™:

FACTOR1=V9+V10+V11+V12+V1i8+V19+V30.
FACTOR2=V14+V18+V16+V17+VA1+VI22+V23+VA4.

FACTOR3=VE&+V7?.
FACTOR4=V1+V8+V13.
FACTORS=V2+V3+V4+VS.

Estos reactivos (24) se integran en “Variables Dependientes”™ (8), primarias que,
posteriormente se vuelven “Variables Independientes”™, de acuerdo a la siguiente

tabla No 20: tabla No 20
[ VARIADLES REACTIVOS
(1) | TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS Vi _a VS
(3) | SISTEMAS DE INFORMACION V6 _a_ VS
{3) | TAREA MOTIVACION VO a Vi4e
{4) | ESTRATEGIA Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL ViS a Vis
{S) | RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE RIESGOS V19 a Va3
(6) | CREATIVIDAD V20 a Vae
Veamos ahora como se integraron las “Variables Independientes” (24) en los
“"FACTORES” (8) ver tabla No 21: tabla No 21
racrom CONCEPTO VARIABLES %
INDEPENDIENTES
(1) |[TAREA MOTIVACION VO V10 Vi1 vi2 16.67
ESTRATEGIA Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL v18 4.17
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE| V18 V20 8.33
LOS RIESGOS
- (3) | TAREA MOTIVACION vVid 417
ESTRATEGIA Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL V15 V16 V17 12.50
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE|V21 V22 8.33
LOS RIESGOS v23 v2ae 8.33
CREATIVIDAD
{3) | SISTEMAS DE INFORMACION V6 V7 8.33
(4) | TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS | V1 4.7
SISTEMAS DE INFORMACION va 4.17
TAREA - MOTIVACION V13 4.67
TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS | X2 X3 X4 X5 16.67
SUMA : | 100.00
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Asl, podemos renombrar, de la siguiente manera los factores ver tabla No 22:

tabla No 22
FACTORES CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO

1) Tarea Motivacién Ve V10 V11 V12 V18 V19 V20

2) Estrategia y Comunicacién Organizacional V14 V15 V18 V17 V2I V22 V23 V24

3) Sistemas de Informacién V6 V7
Q) Responsabilidad Individual y Aceptacién de

los Riesgos vivs vi3

{5) Toma de Decisiones X2 X3 X4 X5

h) Clima Organizacional "B*:

FACTOR1=V25+V26+V34+V35+V36+V38+V39+
VA0+V41+V42+V45+V46+V47+VAa8.

FACTOR2=V30+V31+V33+V43+V44.

FACTOR3=V27+V28+V29+V32+V37.

Estos reactivos (24) se integran en “Variables Dependientes” (8), primarias que,
posteriormente se vuelven “Variables Independientes”, de acuerdo a la siguiente
tabla No 23:

tabia No 23
m VARIABLES REACTIVOS
(1) | TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS V25 a V29
(2) [ SISTEMAS DE INFORMACION V30 a V32
(3) [ TAREA MOTIVACION V33 aVv3s
{(4) | ESTRATEGIA Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL V39 a V42
(5) | RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE RIESGOS V43 a V46
(6) | CREATIVIDAD V47 a V48

Veamos ahora como se integraron las “Variables Independientes” (24) en los
"FACTORES" (3) ver tabla No 24:
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tabl/a No 24
vacroR VARIABLES REACTIVOS %
m TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS | V28 V27 8.33
TAREA MOTIVACION V30 vao va; vas <er
ESTRATEGIA Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL | v4s vée 8.33
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE | V47 V4es 8.33
RIESGOSB
CREATIVIDAD
@ | SISTEMAS DE INFORMACION y3gvar g
TAREA MOTIVACION V43 vas 8.33
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE
LOS RIESGOS
® | TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS | V27 V28 V29 1250
SISTEMAS DE INFORMACION Va7 417
TAREA MOTIVACION
SUMA : 100.00

Asi, podemos renombrar, de la siguiente manera los Factores ver tabla No 25:

REACTIVOS DEL CUNSTIONARIO

ACEPTACION DE LOS RIESGOS

FACTOR CONCEPTO QUE MIDE
M TAREA, MOTIVACION ESTRATEGIA  Y|V26V27 V34 Va5 V36 V38 V39 V40 V41
COMUNICACION ORGANIZACIONAL V42 V45 Va6 V47 vas
@ SISTEMAS DE INFORMACION, [ V30 V31 V33 V43 V44
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y

PROBLEMAS

3) TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE|V27V28 V29V32V37

tabl/a No 25
R

i) Satisfaccion en el Trabajo:

FACTOR1=W1+W3+W3+ WA+ WS+WE+W7T+W8.
FACTOR2=W9+W10+W1l+W12a.

j) Compromiso Organizacional:

FACTOR1=W16+W17+W18+W19+W21+W23+
WI6+W2AT7T+WAS+W3I0+W31.
FACTOR2=W20+W22+W324+W39+W33.
FACTOR3I=W13+W14+W1S+W22s.

AUNQUE APARECEN 2Y3 FACT-ORES
RESPECTIVAMENTE, ELLOS SE
ORIENTAN A LA “SATISFACCION EN
EL TRABAJO™ Y AL “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL, SIN TENER ALGU
NA VARIABLE INTERMEDIA, RAZON
PFOR LA QUE AMBOS SE PUEDEN DE
JAR TAL Y COMO SE ENCONTRABAN
ORIGINALMENTE
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Como podra observarse algunas variables se integraron a otras para formar los
factores y algunas que se decia median algo, no
desechadas; tal y como se describe a continuacién ver tabla No 26:

lo hacian, razén por lo cual fueron

tabl/a No 26

VARIABLE MIDEN FACTOR CARGA %
1) 31.15
2) 11.48
3) 13.11
4) 14.75
Las variables (61) miden la Orientaciéon al 5) 8.20)
a) ORIENTACION Cambio , integrandose de la siguiente 6) 4.92
AL CAMBIO manera: 7) 6.56
(Factores-Carga). 8) 3.28
) 3.28
10) 1.64
11) 1.63
SUMA : 100.00
1) 20.75
2) 9.43
3) 11.32
4) 11.32
. . . 5) 11.32
b) ORIENTACION A Las \_lanab!es mdepenglentes. (53) miden 6) 5.65
LA EXCELENCIA la orientacion al cambio y se integran en 7) 7.55
DIRECTIVA “A® factores (13). 8) 3.77
9) 3.77
10) 3.78
11) 3.78
12) 3.78
13) 3.78
SUMA : 100.00
1) 32.50
2) 35.00
3) 10.00
c) ORIENTACION A Las variables independientes (40) miden 4) 10.00
LA EXCELENCIA la orientacion a la excelencia, 5) 7.50
DIRECTIVA “B* integrandose en factores (7). 6) 2.50
7) —2.580
SUMA : 100.00
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tabl/a No 26 Continu acién
VARIADLE MIDEN FACTOR CARGA %
1) 26.67
d) LIDERAZGO Préacticamente todas las variables 2) 20.00
ORIENTADO A LA consideradas(15) miden el “Liderazgo 3) 26.67
PERSONA orientado a la persona”; y las (15) 1) 20.00
variables se convierten en 5 “factores”. 5) 6.66
SUMA : 100.00
1) 28.00
2) 20.00
o) LIDERAZQO En este caso también las variables 3) 20.00
ORIENTADO A LA independientes consideradas miden el 4) 10.00
TAREA “Liderazgo orientado a la tarea”, y S) 10.00
convirtiendo las (20) variables en 6 6) 10.00
factores. —
SUMA : 100.00
f) FORMACION DE También ias variables independientes (9) 1) 66.67
LIDERES miden ia formacion de lideres. 2) 22.23
3) 11.11
SUMA : 100.00
1) 29.27
2) 33.33
CLIMA Las variables independientes (24) miden 3) 8.33
ORGANIZACIONAL el clima organizacional, integrandose en 4) 12.80
“p» factores (5). 5) 16.67
SUMA : 100.00
De ias variables independientes (24) 1) 858.33
h) CLIMA unicamente 23 miden el clima 2) 20.83
ORGANIZACIONAL organizacional integrandose en factores 3) 20.8949
L) - 3 (3)
SUMA : 100.00
Las variables independientes (12) si miden
I) SATISFACCION Ia satisfaccion en el trabajo y se integran 1) 66.67
EN EL TRABAJO en factores (2). 2) 83.33
SUMA : 100.00
Las variables independientes (20) si miden 1) 68.00
j) COMPROMISO el compromiso organizacional y se 2) 28.00
ORGANIZACIONAL integran en factores (3). 3) 20.00
SUMA : 100.00
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Ahora, para fines de aplicacion del “Multiple Regression Analysis” lo haremos
utilizando los "Factores™ resultado del “Factor Analysis®”, de tal manera que podamos
construir los "Model/os Materndticos”™ de “Diagnoéstico y Simulacién®™.

IV.2) APLICACION DEL ANALISIS DE REGRESION MIILTIPLE

a) Orientacién al Cambio:
PARTICIPAN LOS 11 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla

No 27:
tabl/a No 27
VARIABLE B STEP Rsq R? Ajus F (Eqn) T
FACTOR1 96254 1 .8495 .84843 779.045 14.114
FACTOR2 1.05452 2 .9259 .92478 855.469 7.967
FACTOR4 1.00096 3 9537 .95267 933.557 7.863
FACTOR3 .93618 4 .9660 .96503 959.913 6.320
FACTORS 1.06553 S 9714 .97037 911.540 6.318
FACTORSG 1.64036 6 .9763 97522 912.813 6.467
FACTOR7?7 .78073 7 9787 97758 867.007 3.593
FACTORS .95155 8 .9802 .97898 810.241 2.495
FACTOR11 1.33625 9 .9809 97956 741.065 2.167
{Constant) 6.03141
DF
Regression 9
130

Residual
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b) Orientaciéon a la Excelencia Directiva “A™:

PARTICIPAN LOS 13 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla

No 28: tabla No 28
VARIABLE » STEPF Rsg Re Afus ”Egn) r
FACTOR1 .89748 1 7623 .76054 439.299 ~7.350
FACTORS 1.19948 2 .8317 .82920 335.988 6.180
FACTORS 1.25825 3 .8736 .87082 311.089 3.621
FACTOR13 .94223 4 .8952 .89206 286.119 2.909
FACTOR3 1.22996 5 .9096 .90621 267.680 6.443
FACTORA4 .89342 6 .9212 .91760 257.127 4.646
FACTOR7?7 .80810 7 .9353 93182 270.444 4.303
FACTOR10 1.79106 8 .9427 .93920 267.469 4.023
FACTOR12 1.40711 9 .9484 .84479 263.392 3.840
FACTORS6 .89820 10 .9535 .94980 262.668 3.666
FACTOR2 57692 11 .9569 .95312 256.090 2.710
FACTORS9 .79114 12 .9594 .95558 248.364 2.390
FACTOR11 .82304 13 .9609 .95681 236.165 2.145
(Constant) .63736
DF
Regression 13
Residual 125

c) Orientacién a la Excelencia Directiva "B":

PARTICIPAN 4 FACTORES DE LOS 7 QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver
tabla No 29:

tabla No 29
VARIABLE » STEP Rsg R9 Ajus F(Egn) r
FACTOR2 1.04359 1 .7338 73185 377.646 11.083
FACTOR1 1.06327 2 .8834 .88172 515.352 14.249
FACTORS 1.73786 3 .9038 .80167 422.826 4.710
FACTOR4 1.04078 4 .9131 .91048 351.877 3.778
(Constant) 7.17133
DF
Regression 4
Residual 134
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d) Liderazgo Orientado a la Persona:

PARTICIPAN LOS 8§ FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla

No 30:
tabl/a No 30
VARIABLE B STEP Rsq R2 Ajus F (Eqn) T
FACTOR1 1.00197 1 .4864 .48265 129.744 27.260
FACTOR3 1.01232 2 .6804 67572 144.782 26.654
FACTOR4 .99194 3 .8105 .80625 192.418 28.351
FACTOR2 1.04905 4 .9371 .83519 498.841 25.130
FACTORS 1.02682 5 .9735 .97246 975.631 13.504
(Constant) -.30475
DF
Regression -]
Ro.#lrual 133

e) Liderazgo Orientado a La Tarea:

Residugl

PARTICIPAN LOS 86 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla
No 31:
tabla No 371
VARIABLE B STEP Rsq Rz Ajus F (Eqn) T
FACTOR3 0.90644 1 .5343 .53089 157.176 13.437
FACTOR4 1.05248 2 7263 72222 180.402 15.514
FACTOR2 .90330 3 .8305 .82675 220.509 14.466
FACTOR1 92926 4 .9011 .89815 305.220 12.678
FACTOR6E .81749 5 .9326 .93006 368.005 9.103
FACTORS .89105 6 .9568 .95484 487.340 8.603
(Constant) 2.97261
DF
Regression 6
132
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f) Formacion de Liderazgo:
LOS 3 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla

PARTICIPAN
No 32: tabl/a No 32
VARIABLE » STEP Reg R Afus ”(Egsn) r
FACTOR1 .98686 1 .8647 .86371 881.905 71.109
FACTOR2 .97520 2 .9492 .94846 1279.874 25.497
FACTOR3 .94856 3 .9842 .98387 2827.315 17.373
(Constant) .32079
DF
Regression 3
Reslduel 136
g) Clima Organizacional "A™:
PARTICIPAN LOS 8 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla
No 33: tabl/a No 33
VARIABLE » sSTEPF Req R Afus ”F(Egn) r
FACTOR2 1.03541 1 7352 73327 383.132 46.418
FACTOR1 .95845 2 .8541 .85202 401.158 33.652
FACTORS 1.07265 3 .9383 .93691 689.087 26.023
FACTOR4 1.18991 4 .9704 .96948 1104.957 19.999
FACTOR3 1.01242 5 .9911 .99076 2982.086 17.661
(Constant) 96275
DF
Regression 5
Residugl 134
h) Clima Organizacional "B":
PARTICIPAN LOS 3 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla
No 34: tabla No 34
VARIABLE » STEP Regq Re Ajus ”r(Egn) r
FACTOR1 .98980 1 9225 .92193 1642.491 100.992
FACTOR3 1.02671 2 9776 97725 2986.556 54.687
FACTOR2 1.00617 3 9981 .99810 24400.417 38.838
(Constant) -.15356
DF
Regression 3
Residual 136
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i) Satisfaccion en el Trabajo:

No 35:

PARTICIPAN LOS 2 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla

tabla No 35
VARIABLE B STEP Rsq R2 Ajus F (Eqn) T
FACTOR1 1.01840 1 .7829 .78135 497.728 70.986
FACTORZ2 .99437 2 .9767 .97633 2867.392 33.729
(Constant) -.36709
DF
Regression 2
Residual 137

J) Compromiso Organizacional:

PARTICIPAN LOS 3 FACTORES QUE APORTA EL : FACTOR ANALYSIS ver tabla

No 36:
tabl/a No 36
VARIABLE B STEP Rsq R2 Ajus F (Eqn) T
FACTOR1 1.00912 1 .9240 .92349 1678.751 77.001
FACTOR3 1.02387 2 .9703 .96984 2235.739 36.309
FACTOR2 .98508 3 .9968 .99677 14280.762 33.788
(Constant) -.32590
DF
Regression 3
Rosldu_al 136
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IV.3) FRECUENCIAS DE LOS DATOS DEMOGRAFICOS

A continuacién, de las estadisticas de los datos demograficos seleccionemos algunos
valores que les caractericen ver tabla No 37 y tabla No 38:

tabla No 37
’ VARIABLE MEDIA | MEDIANA | MODA DESCRIPCION
1) | EDAD 1.843 (2) 2 30-39 ANOS)
2) |sEXO 1.708 2) 2) MASCULINO)
3) | ESTADO CIVIL 1.708 2 2 CASADO-A)
4) |N. DE ESTUDIOS 2,266 1 1 LICENCIATURA)
5) | P. DESEMPENADO 8.07 6! 7 JEFE DEPTO. GERENTE
) |A. DESBEMPERO 8.029 (S) 7 (VARIOS FINANZA GERENCIA
DIRECCION REC. HUMANOS)
7) | TIPO DE EMPRESA 1.791 2) (2) (PRIVADA)
8) |ACT. DE LA EMPRESA 1.813 2 2) (SERVICIOS)
9) | HORARIO DE TRABAJO | 4.108 4 4] (8 HRS-MAS DE 8 HRS)
10) | ANT. EN LA EMPRESA 1.868 1 1 {0 A 8 ANOS)
11) | ANT. EN LA PROFESION | 1.906 2 1 (6 a 10 AROS)
12) | NIVEL DE SUELDO 1.827 2 1 (81’ a $2.5" )
13) | EMPRESA 4.475 (5) (s (IMP.B.DE CAPITAL)

gréfica No 1

Veamos ahora los histogramas correspondientes a todos y cada uno de los datos
demograficos, ver graficas 1,2, 3.4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12 y 13 siguientes:

grafica No 2

FRECUENCIAS

FRECUENCIAS

SBE0O

——

—— ]
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gréfica No 4
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gréfica 8 (derecha enmedio)
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_gréfica No 9 gréfica No 10
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tabla No 38

| FRECUENCIAS DE LOS DATOS DEMOGRAFICOS

S
CONCEPTO OPCION INTERPRETACION FRECUENCIA
EDAD 1 20-29 ES
2 30-39 S8
3 40-35 21
- SO o MAS 3
SEXO 1 FEMENINO 59
2 MASCULINO a1
ESTADO CIVIL 1 SOLTERO S5
P CASADO 78
E VIUDO 2
L DIVORCIADO. 4
S UNION LIBRE 1
NIVEL DE ESTUDIOS LICENCIATURA o3
2 DIPLOMADO 3
3 ESPECIALIDAD a8
4 MAESTRIA
E DOCTORADO E
& OTROS 25
PUESTO QUE DESEMPERA 1 DIRECTOR 6
2 SUBDIRECTOR 5
3 GERENTE 3
“ SUBGERENTE
COORDINADOR 5
JEFE DE DEPARTAMENTO 30
OTROS 41
AREA EN QUE SE DESEMPERA DIRECCION GENERAL 12
2 PRODUCCION S
3 MERCADOTECNIA 1S
4 RECURSOS HUMANOS 13
FINANZAS 28
INFORMATICA [}
7 OTROS S5
EMPRESA EN QUE TRABAJA PUBLICA 30
2 PRIVADA 110
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA 1 MANUFACTURA 20
2 SERVICIOS 109
3 EXTRACTIVA 2
HORARIO DE TRABAJO 1 HASTA 2 HORAS -
2 HASTA 4 HORAS 3
3 HASTA 6 HORAS 13
4 HASTA 8 HORAS 68
E MAS DE 8 HORAS a5
ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA 1 DE O A 5 ANOS 51
2 DE 6 A 10 AROS, 26
3 DE 11 A 20 AROS 16
4 21 ANOS EN ADELANTE a
ANTIGUEDAD EN LA PROFESION 1 DE O A 5 ANOS 68
2 DEG A 10 AROS 30
3 DE 11 A 20 ANOS 30
4 21 ANOS EN ADELANTE 12
SUELDO DE 1.0°A 2.5° 65
DE 2.6°A 5.0 35
DE 5.1 EN ADELANTE 40
EMPRESA EXP.-IMP.-N EXP. PRODUCTOS 12
EXP. BIENES CAPITAL [5)
IMP. PRODUCTOS 14
4 IMP. BIENES CAPITAL 1
E NINGUNO DE LOS ANT. 113
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CAPITULO V

CONSTRUCCION DE ILOS MODELOS MATEMATICOS

Como podemos observar de los resultados obtenidos en la aplicacién de la
“Regresion Lineal”, algunas de las variables independientes desaparecieron al no ser
tomadas en cuenta por su minima o poco significativa aportacion al modelo; y de las
mismas que son tomadas en cuenta su R? son superiores al 90%; lo que nos indica que
en general los variables independientes son (tiles para llevar a cabo las
investigaciones mas a fondo.

Asi que, podemos construir los modelos matematicos de la siguiente manera:

a) ORIENTACION AL CAMBIO: En donde el modeio es el siguiente.

ORIENCAMBIO = 6.03141 + 0.96254 ORIENCAMB1 +
+ 1.08483 ORIENCAMB2 + 0.93618 ORIENCAMBEB3 +
+ 1.00096 ORIENCAMB4 + 1.06883 ORIENCAMBS +
+ 1.64036 ORIENCAMBS + 0.78073 ORIENCAMB7 +
+ 0.9813S8 ORIENCAMBS + 1.33628 OERIENCAMI11

Ahora bien, para poder usar estos modelos es necesario que los gerentes identifiquen
lo que estan midiendo, para ello, recurramos a lo expuesto en los resultados antes
obtenidos, lo cual se ve a continuacién ver tabla No 39:

tabl/a No 39
FACTOR CONCEPTO QUE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO
MIDE
FACTOR1 = ORIENCAMB1 Control y Seguimiento |X28 X33 X368 X37 X38 X39 X40 X41 X468 X47
X48 X49 X50 X51 X52 X53 X54 X55 X568

FACTOR2 = ORIENCAMBZ Planeacion X3 X8 X9 X10 X16 X17 X19
FACTOR3 = ORIENCAMB?3 Organizacién X13 X25 X26 X32 X34 X35 X45 X57
FACTOR4 = ORIENCAMBA4 Delegacion X5 X11 X14 X15 X18 X20 X21 X22 X224
FACTORS = ORIENCAMBS Capacitacién y X43 X58 X59 X60 X61

Desarrollo
FACTORS = ORIENCAMBS Filosofia y Objetivos X1 X2 X12

| FACTOR7 = ORIENCAMB? Delegacion X27 X29 X30 X31
FACTORS = ORIENCAMBS Control y Seguimiento | X42 X44
FACTOR11 = ORIENCAMB11 Complemento xX23
Delﬂacién

Como se puede observar, desaparecen dos factores, los cuales lo hacen debido a su
insigniﬁcante aportacion al modelo, dando Iugar a que los reactivos correspondientes
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(en los cuestionarios) sean anulados y en lugar de 81 reactivos podemos formarlos
con 88 de ellos.

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario que las integran, pasemos a su debida interpretacion de
acuerdo a los resultados obtenidos, tenemos lo siguiente ver tabla No 40:

VARIABLE CONCEPTO QUE VALOR INTERPRETACION
MIDE
tabla No 40

ORIENCAMBIO ORIENTACION AL < 64.82 ENFOQUE TRADICIONAL
CAMBIO

ORIENCAMBIO ORIENTACION AL < 123.60 | PRIMERAS INDICACIONES DE CAMBIO
CAMBIO

ORIENCAMBIO ORIENTACION AL < 182.40 |LA TRANSICION EN PROGRESO
CAMBIO

ORIENCAMBIO ORIENTACION AL < 241.16 [TRANSICION AVANZADA
CAMBIO

ORIENCAMBIO ORIENTACION AL > 241.16 {ENFOQUE MODERNO
CAMBIO

b) ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA "A": En donde el modelo es el

siguiente:
RIEXCEA = 0.63736 + 0.89748 ORIEXCEAL + 0.57692 ORIEXCEAZ2 +
+ 1.22996 ORIEXCEA3 + 0.89342 ORIEXCEA4 +
+ 1.19948 ORIEXCEAS + 0.8982 ORIEXCEASG6 +
+ 0.8081 ORIEXCEA7 + 1.25825 ORIEXCEAS +
+ 0.79114 ORIEXCEA9 + 1.79106 ORIEXCEA10 +
+ 0.82304 ORIEXCEA11 + 1.40711 ORIEXCEA12 +
+ 0.94223 ORIEXCEA13
tabl/a No 41
FACTOR VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL
CUESTIONARIO
1Y12 ORIEXCE 1Y 12 Constancia en el] X3 X4 X8 X10 X12 X25 X226
Mantenimiento de un Afén]|x27 X28 X29 X31 X30 X47
Comtn y de |la Competencia
2,3YS5 ORIEXCE 2,3Y S Competencia para dar un|X21 X222 X224 X32 X40 X1
Rendimiento Sobresaliente |[X11 X13 X14 X15 X223 X16
X17 X18 X19 X20 X33
4 ORIEXCE 4 Participacién en un Afan| X2 X5 X6 X7 X9 X35
Comiuin
6,7Y 13 ORIEXCE 6, 7Y 13 Sensibilidad Directiva Xa42 X44 X45 X46 X448 X49
XS1 X52 X53
8,9,10Y 11 |ORIEXCES8,910Y 11 Directivo Profundo X34 X39 X37 X50 X41
X43 X36 X38

reactivos del cuestionario que las

integran (ver tabla 41),

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los

pasemos a su debida

interpretacion de acuerdo a los resultados obtenidos, ver tabla No 42:
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tabla No 42
VARIADLE CONCEPTO QUE VALOR INTERPRETACION
MIDE
ORIEXCEA ORIKNTACGION A LA < 8§3.40 |[Nula Orientacién a la Exceleacia
EXCELENCIA
DIRECTIVA Directiva
ORIEXCEA ORIENTACION A LA < 106.14 |Poca Orientacién a la Exceleacia
EXCELENCIA
DIRECTIVA Directiva
ORIEXCEA ORIENTACION A LA < 158.25 | Medi ori tacién a la Exceleancia
EXCELENCIA
DIRECTIVA Directiva
ORIEXCEA ORIENTACION A LA > 138.23 |Alta Orientacién a la Exceleacia
‘DIRECTIVA Directiva

c) ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA "B”: En donde el modelo es el

siguiente:

ORIEXCEB = 7.17133 + 1.06327 ORIEXCEB1 + 1.04339 ORIEXCEB2 +

1.04078 ORIEXCEB4 + 1.73786 ORIEXCEBS

tabl/a No 43
FACTOR VARIABLE CONCEPTO QURE MIDE REACTIVOS DEL
CUESTIONARIO
Concentraciém X71 X723 X73 X74 X76
1Y7 ORIEXCEB 1 Y 7 Directiva X77 X78 X79 X80 X81
X832 X83 X84 X78
XS54 X33 XS6 XB7 X338
a ORIEXCESB 2 Perspectiva Directiva XS9 X600 X661 X623 X63
X67 X68 X69 X70
3,4Y6 ORIEXCEB 3,4 Y6 Perseverancia Directiva | X85 X86 X91 X93 X87
X88 X89 X90 X93
[] ORIEXCESB S Flexibilidad Directiva X64 X63 X666

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario que las integran(ver tabla No 43, pasemos a su debida
interpretaciéon de acuerdo a los resuitados obtenidos, tenemos lo siguiente en la tabla

No 44:
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[ tabla No 44
VARIABLE CONCEPTO QUE VALOR INTERPRETACION
MIDE
ORIEXCEDB ORIENTACION A LA < 44.99 Nula Orientacion a la Excelencia Directiva
EXCELENCIA DIRECTIVA
epr
ORIEXCEB ORIENTACION A LA < 82.80 Poca Orientacién a la Excelencia Directiva
EXCELENCIA DIRECTIVA
«B~
ORIEXCEB ORIENTACION A LA «<121.00 [indecision respecto a la Orientacion a la
EXCE'-EN%:_D‘REC"W‘\ Excelencia Directiva
ORIEXCEB ORIENTACION A LA <158.41 Mediana Orientacion a la Excelencia
EXCELENCIA DIRECTIVA Directiva
)
ORIEXCEB ORIENTACION A LA >158.41 |Alta Orientacion a la Excelencia Directiva
EXCELENCIA DIRECTIVA
B

Para el caso de la Orientacién a la Excelencia Directiva, se deberan sumar ambos
resultados para obtener e} total de la misma, recordando que:

1) ORIEXCEA Representa el 57% del Total.
2) ORIEXCEB Representa el 43% del Total.

d) LIDERAZGO ORIENTADO A LAS PERSONAS: En donde el modeio es el siguiente:

LIDP = -0.30475 + 1.00197 LIDP1 + 1.04905 LIDP2 +
1.01232 LIDP3 + 0.99194 LIDP4 + 1.02682 LIDPS

tabla No 45

REACTIVOS DEL CUESTIONARIO

FACTOR T VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE
1 LIDP1 Liderazgo Orientado a la Personal Ul15+U17+U24+U26
2 LIDP2 Liderazgo Orientado a la Persona2 U14+uU18+U19
3 LIDP3 Liderazgo Orientado a la Persona3 Ule+U21+U22+0U23
4 LIDP4 Liderazgo Orientado a la Persona4 U20+U25+U27
S LIDPS Liderazgo Orientado a la PersonaS u2s8
En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente al

“Liderazgo Orientado a la Persona”™ (ver tabla No 45) por o que no es necesario dar
alguno de baja en el cuestionario. Todos los reactivos miden el “Liderazgo

Orientacién a la Persona”.
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Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los

reactivos del cuestionario que las integran, pasemos a su debida interpretacion de

acuerdo a los resultados obtenidos, tenemos lo siguiente descrito en la tabla No 46:
tabl/a No 46

VARIABLE CO'C:"]D: oQUE VALOR INTERPRETACION

LIDP LIDERAZGO < 14.91 | Total Orientacién Hacia las Personas

LIDP LIDERAZGO < 30.11 | Media Orientacién Hacia las Personas

LIDP LIDERAZOO < 45.32 | Indiferencia Hacia las Personas

LIDP LIDERAZQO < 60.53 [ Poca Orientacién Hacia las Personas

LIDP LIDERAZGO > 60.53 | Nula Orientacién Hacia las Personas

e) LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA: En donde el modelo es el siguiente

LIDLT = 3.97261 + 0.93926 LIDLT1 + 0.9033 LIDLT2 +
0.90644 LIDLT3 + 1.05248 LIDLT4 + 0.89108 LIDLTS +
0.81749 LIDFLG

tabla No 47

FACTOR | VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO

LIDPT1 LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA1 [UU31+U32+U39+U40+U42

LIDPT2 | LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREAZ | U29+U35+U43+U44

LIDPT3 | LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA3 [U34+U38+U41+U4S

LIDPT4 |LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA4 |U33+U36+U37

LIDPTS | LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREAS |U47+U48

LI IR

LIDPT6 | LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREAS | U30+U46

En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente al
~Liderazgo Orientado a la Tarea” (ver tabla No 47) por lo que no es necesario dar
alguno de baja en el cuestionario. Todos los reactivos miden el ~Liderazgo
Orientacion a /a Tarea”.
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Asi, construido el modeio y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario que l|as integran, pasemos a su debida interpretacion de
acuerdo a los resultados obtenidos, tenemos lo siguiente tal y como se observa en la

tabla No 48:
tabl/a No 48
VARIABLE CONCEPTO QUE VALOR INTERPRETACION
MIDE

LIDP LIDERAZGO ORIENTADO | < 21.43 TOTAL ORIENTACION A LA TAREA
A LA TARE.

LIDP LIDERAZGO ORIENTADO < 39.90 MEDIA ORIENTACION A LA TAREA
A LA TAREA

LIDP LIDERAZGO ORIENTADO | < 58.36 |INDIFERENCIA HACIA LA TAREA
A LA TAREA

LIDP LIDERAZQO ORIEANTADO < 76.82 POCA ORIENTACION A LA TAREA
A LA TARE.;

LIDP LIDERAZGO ORIENTADO | > 76.82 | NULA ORIENTACION A LA TAREA
A LA TAREA

f) FORMACION DE LIDERES:
En donde el modelo es el siguiente:

FORMLID = 0.32079 + 0.98686 FORMLID1 + 0.9752 FORMLID2 +
0.94856 FORMLID3

tabla No 49
FACTOR VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO
1 FORMLID1 FORMACION DE LIDERES V1+V4+V6+V7+VB+VI
2 FORMLID2 FORMACION DE LIDERES2 V2+V3
3 FORMLID3 FORMACION DE LIDERES3 VS

En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente a la
“Formacién de Lideres™ por |0 que no es necesario dar alguno de baja en el
cuestionario. Todos los reactivos miden la "Formacién de Lideres”.

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario que las integran, pasemos a su debida interpretacion de
acuerdo a los resultados obtenidos, tenemos lo siguiente ver tabla No 50:
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tabl/a No 50
VARIABLE CONCEPYO QUE VALOR INTERPRETACION
AIDE
FORMLID FORMACI DE <9.18 P cién de Lid
LIDERES
FORMLID TORMACION DE <17.97 |Medi r cién de Lid
LIDERES
FORMLID FORMACION DE <26.79 |Indife te = ia F cién de Lid
LiDERES
FORMLID FORMACION DE <385.61 Pooa F i6n de Lid
LIDERES
FORMLID FORMACION DE >35.61 | Nula F cién de Lid
LiDERES

g) CLIMA ORGANIZACIONAL "A": En donde e! modelo es el siguiente:

CLIMORGA = 0.96278 + 0.95848 CLIMORGAL1L + 1.03841 CLIMORGAZ2 +
1.012343 CLIMORGA3 + 1.18991 CLIMORGAS +
1.07268 CLIMORGAS

tabla No 51

FACTOR VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO

1 CLIMORGA1 Tarea Motivacion VO ViOoO V11l Vi2 V1S V19 Va0

a CLIMORGA2 Estrategia y Comunicacion Vi4 V18 V16 V17 ValI Vaa vad

Organizacional vVas
3 CLIMORGA3 Sistemas de informacién V&6 V7
< CLIMORGA+4 Responsabilidad Individual y V1ivs via
Aceptacién de los Riesgos
- ] CLIMORGAS Toma de Decisiones X2 X3 X4 XS

En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente al
*Clima Organizacional A" (situacidn de la organizacién) por lo que no es necesario
dar ailguno de baja en el cuestionario. Todos los reactivos miden el “Clima

Organizacional”.

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario Que las integran ver tabla No 51 pasemos a su debida
interpretacién de acuerdo a los resultados obtenidos, tenemos lo siguiente en la tabla

No 52:
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tabl/a No 52
VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE VALOR INTERPRETACION
CLIMORGA CLIMA ORGANIZACIONAL < 25.85_ | Clima Altamente Negativo
CLIMORGA CLIMA ORGANIZACIONAL < 50.72 Clima Medianamente Negativo
CLIMORGA CLIMA ORGANIZACIONAL < 75.60 Indeciso respecto al Ambiente
CLIMORGA CLIMA ORGANIZACIONAL <100.48 | Clima Medianamente Positivo
CLIMORGA CLIMA ORGANIZACIONAL >100.48 | Clima Altamente Positivo

h) CLIMA ORGANIZACIONAL "B": En donde el modelo es el siguiente:

CLIMORGB = - 0.15356 + 0.9899 CLIMORGB1 + 1.00617 CLIMORGB?2 +
1.02671 CLIMORGB3

tabl/a No 53
FACTOR VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO
1 CLIMORGB1 Tarea Motivacion, Estrategla y V26 V27 V34 V35 V36 V38 V39
Comunicacién Organizacional V40 V41 V42 V45 V46 V47 V48
2 CLIMORGB2 Sistemas de Informacion, V30 V31 V33 V43 V44
Responsabilidad Individual y
Aceptacion de los Riesgos
3 CLIMORGB3 Toma de Decisiones y Solucién de [V27 V28 V29 V32 V37
Problemas

En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente al
“Clima Organizacional B” por lo que no es necesaric dar alguno de baja en el
cuestionario. Todos los reactivos miden “La& Importancia en cuanto a la Necesidad
del Mejoramiento de la Situacién (Cambio) Organizacional”.

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucién de las variables por los
reactivos del cuestionario que las integran ver tabia No 53, pasemos a su debida
interpretacion de acuerdo a los resultados obtenidos, tenemos lo siguiente ver tabla No

tabla No 54

VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE VALOR INTERPRETACION

CLIMORGRB | CLIMA ORGANIZACIONAL ‘B | < 23.87 | No se Requiere Cambio
CLIMORGB [ CLIMA ORGANIZACIONAL "B" | <« 47.90 | Poca Prioridad de Cambio
CLIMORGSB | CLIMA ORGANIZACIONAL "B | < 71.92 | Alta Prioridad de Cambio
CLIMORGRB | CLIMA ORGANIZACIONAL *B" | > 71.92 | Critica Prioridad de Cambio
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i) SATISFACCION EN EL TRABAJO: En donde el modelo es el siguiente
l SATT = - 0.36709 + 1.0194 SATT1 +0.99437 SATT2 ]
tabla No 85

FACTOR VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL CUESTIONARIO

1 BATTI1 >cion en el Trabajo1 WE+WE+WI+WE+WS+WE+WT+ WS

2 Mm Satisfaccién en el Trabaloz WO+ W10+Wil+Wil
En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente a la

“Satisfaccion en el Trabajo” por lo Que no es necesario dar alguno de baja en el
cuestionario. Todos los reactivos miden a la “Satisfaccion en el Trabajo”.

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario que las integran ver tabla No 55, pasemos a su debida

interpretaciéon de acuerdo a los resultados obtenidos, ver tabla No 56
tabla No 56

VARIABLE | CONCEPTIO QUE MIDE VALOR INTERPRETACION

TSATISFACCION ENEL TRABAJO | < 11.77_ | Completa Satisfaccién en el Trabajo

SATT

SATT SATISFACCION EN EL TRABAJO | < 23.90 Hedl.n- Satisfaccién en el Trabsjo

SATT SATISFACCION ENEL TRABAJO | « 36.04 | Ind ia Satisf i y ia
Insatisfaccién en el Trab

SATT SATISFACCION EN EL TRABAJO < 48.17 |Poca Satisfaccién en el Trabajo o
Mediana In infi i6n en ¢l T

SATT SATISFACCION EN EL TRABAJO |” > 48.17 | Nula Satisfaccién o Alta Insatisfaccién

on el Trab

Jj) COMPROMISO ORGANIZACIONAL.: En donde el modelo es el siguiente:

COMPORG = -0.3239 + 1.00913 COMPORG1] + 0.98308 COMFORG3 +
1.02387 COMPORG3

tabl/a No 57

FACTOR VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE REACTIVOS DEL
CUESTIONARIO

1 COMPORG1 Compromiso Organizacioan!1 W16 W17 wWis W19 w21
W23 wWaé WwWa7 wWas W30

w31
COMPORG23 Compromiso Organizacional2 | W20 W22 W24 W29 W32
COMPORG3 Compromiso Organizacional3 W13+ Wi4+Wi1iS+Was

100
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En este modelo, se utilizan todos los reactivos del cuestionario correspondiente a el
"Compromiso Organizacional” por |lo que no es necesario dar alguno de baja en el
cuestionario. Todos los reactivos miden el “Compromiso Organizacional”.

Asi, construido el modelo y dada su correspondiente sustitucion de las variables por los
reactivos del cuestionario que las integran ver tabla No 57, pasemos a su debida
interpretacion de acuerdo a los resultados obtenidos, ver tabla No 58:

tablas No 58
VARIABLE CONCEPTO QUE MIDE VALOR INTERPRETACION
COMPORG COMPROMISO < 19.80 | Alto Compromiso con la
ORGANIZACIONAL organizacion
COMPORG COMPROMISO < 39.92 |Mediano Compromiso con la
ORGANIZACIONAL Organizacion
COMPORG COMPROMISO < 60.04 }|Indeciso entre el Compromiso con
ORGANIZACIONAL la organizacion y el Sin
Compromiso con la Organizaciéon
COMPORG COMPROMISO < 80.16 | Poco Compromiso con la
ORGANIZACIONAL Organizaciéon o Medianamente Sin
Compromiso con la Organizaciéon
COMPORG COMPROMISO > 80.16 |Sin Ningun Compromiso con la
ORGANIZACIONAJL Or&anizacic‘)n

Ahora, construidos los modelos, descritos los reactivos de los cuestionarios
correspondientes, su interpretacion de acuerdo a las medidas establecidas, debemos
ahora probarios, para lo cual existen dos maneras, con datos reales y con datos
aleatorios tal y como se muestra en la figura No. 45, con lo que nos introducimos de
lleno a la “Simulacién®, lo efectuaremos a continuacion:

REALES ]

[ MODELOS MATEMATICOS

ALEATORIOS 1

Fig. No. 45
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CAPITULO VI

EJECUCION DE LOS CALCULOS MEDIANTE ELL LSO DE
LOS MODEILOS MATEMATICOS OBTENIDOS

Utilizando datos A) REALES Y B) ALEATORIOS.

Los resultados obtenidos con numeros reales y numeros aleatorios utilizando los

modelos matematicos son los siguientes ver tabla No 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67,
tabla No 59

68, y graficas 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 correspondientes:
ORIENTACION AL CAMBIO
NIVELES DE COMPARACION REALES ALEATORIOS
SIMULACION 1 Squl.ACIal 3
RSCALA | INTERPRETACION RESULTADOS % RESULTADOS % RESULTADOS %
1 ENFOQUE o o o [ o (]
TRADICIONAL
2 PRIMERAS
INDICACIONES DE 14 10 o [ o o
CAMBIO
3 LA TRANSICION EN 46 32.86 73 53.18 81 87.88
PROGRESO
L 2 LA TRANSICION 47 33.87 (14 47.85 39 42.18
AVANZADA
8 ENFOQUE MODERNO a3 23.57 [-] o o o
SUMA: <0 100.0 140 100.0 140 100.0
e
ORIENTACION AL CAMBIO
[ | | '
{ 140
120
S o
= a0
simuLACion2 | A o = «©
smuLacion 1| €A My 20
REALES % o
1 2 3 ‘ s
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b) ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA "A"

tabla No 60
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA *A”
NIVELES DE COMPARACION REALES ALEATORI_CLS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
ESCALA | INTERPRETACION RESULTADOS 3 RESULTADOS % RESULTADOS 9%
1 ALTA [¢] [+ o] o] o] o]
2 MEDIANA 65 46.43 o [o] o o
3 POCA 73 52.14 140 100 140 100
4 NULA 2 1.43 o o o o
SUMA: 140 100 140 100 140 100
R —
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “A™
grética No 15
c) ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA "B
tabl/a No 681
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “B”
NIVELES DE COMPARAGION REALES ALEATORIOS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
ESCALA |NTERPR_§TACION RESULTADOS 9% RESULTADOS % RESULTADOS £
1 ALTA [+) o o o o o
2 MEDIANA o 6.43 o [<] o o
3 NDECISO 51 36.43 71 50.71 76 54.29
4 POCA 64 45.71 69 49.29 64 45.71
5 NULA 16 11.43 o o [<) [o)
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100
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1 L 1 1 1 |
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA ~B"
140
120
100
80
60
40 y SIMULACION 2
20 -
° y SIMULACION 1
- - REALES
~ s g
gréfica No 168
d) LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA:
tabl/a No 62
LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA
NIVELES DE COMPARACION REALES ALEATORIOS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
EacALA [ INTERPRETACION RESULTADOS % RESULTADOS % RESULTADOS %
1 TOTALMENTE ORIENTADO o o ] ] [
A LA PERSONA
2 MEDIANAMENTE 1 0.72 [ ] 1 0.71
ORIENTADO A LA
PERSONA
3 INDECISO ™ 56.43 [ 1] 57.86 74 52.86
- POCO ORIENTADO A LA 39 43.14 S8 41.43 62 44.29
PERSONA
[} NULA ORIENTACION A LA 1 0.71 1 0.71 3 a.14
PERSONA
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100
LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA
140 ——
120 S
100
a0
a0
;: SIMULACION 2
- SIMULACION 1
o 57 REALES

w

g

__gréfica No 17
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o) LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA:

tabla No 83

LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA

NIVELES DE COMPARACION REALES —_ ALEATORIOS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
ESCALA | INTERPRETACION RESULTADOS 9% RESULTADOS 96 RESULTADOS 96
1 NULA ORIENTACION A LA o o o o o o
TAREA
2 POCO ORIENTADO A LA 64 45.71 [5) [5] o o
TAREA
3 INDECISO 72 51.43 70 50 71 50.71
4 MEDIANAMENTE 4 2.86 70 50 68 48.57
ORIENTADO A LA TAREA
5 TOTALMENTE ORIENTADA A o ) o o 1 0.72
LA TAREA
SUMI_\.: 140 100.0 140 100 140 100
LIDERAZGO ORNENTADO A LA TAREA
140 S— Y
120 T
100
80
80
40 SIMULACION 2
20 ¥ SIMULACION 1
° = 5
&) REALES
1 2 s -
5 casos
gréfica No 18
f) FORMACION DE LIDERES
tabla No 64
FORMACION DE LIDERES
NIVELES DE COMPARACION_ REALES ALEATORIOS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
ESCALA | INTERPRETACION RESULTADOS %% RESULTADOS 9% RESULTADOS 96
1 ALTA FORMACION DE 1 0.72 o] (o] o] (o]
LIDERES
2 MEDIANA FORMACION DE 52 37.14 2 1.43 94 2.86
LIDERES
3 INDECISO 6S 46.43 79 56.43 70 50.00
) POCA  FORMACION DE 19 13.57 56 40.00 62 44.28
LIDERES
5 NULA  FORMACION DE 3 2.14 3 2.14 49 2.86
LIDERES
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100
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FORMACION DE LIDERES

140
120
100

80

L

SIMULACION 2 ; 40

simutacion 1 |\ B 20

o

reaces | ©A

1

3

P s

CASOS

gréfica No 19

g) CLIMA ORGANIZACIONAL A"

tabla No 65

CLIMA ORGANIZACIONAL “A”

ALEATORIOS

NIVELES DE COMPARACION REALES
SIMULACION 1 SIMULACION 2
Eacala | INTERPRETACION RESULTADOS % RESULTADOS % RESULTADOS %
1 BASTANTE MAL CLIMA o o [ o o o
ORCGANIZTACIONAL
2 POCO PROPICIO CLIMA 23 16.42 o [+] [+] o
ORCANIZACIONRAL,
3 MEDIANO 81 87.86 78 833.87 78 88.71
< BUKN CLIMA 32 22.86 8 46.43 62 44.29
ORCGANIZACIONAL
[ PABTANTE BUKN CLIMA 3 2.86 [ [ ) [
OROANIZACIONAL
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100

CLIMA ORGANIZACIONAL ~A™

gréfica No 20
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h) CLIMA ORGANIZACIONAL “B~

tabla No 66

CLIMA ORGANIZACIONAL “B*

NIVELES DE COMPARACION REALES ALEATORIOS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
ESCALA |NTERPRETAC'E§N RESULTADOS % RESULTADOS 6 RESULTADOS %
1 NO SE REQUIERE CAMBIO 1 0.72 (o] (o] o] (o)
2 REQUIERE POCO CAMBIO 36 25.71 3 2.14 4 2.86
3 ALTA PRIORIDAD DE 79 56.43 135 96.43 135 96.43
CAMBIO
94 REQUIERE CAMBIO 24 17.14 2 1.43 1 0.71
URQENTE
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100
__
CLIMA ORGANIZACIONAL B
A l\[uo
120
[ ™~ 100
™ - 80
B = 60
SIMULACION 2 > . ©
SIMULACION 1 - 0
REALES [
: 2 a 4 CASOS
gréfica No 21
i) SATISFACCION EN EL. TRABAJO
tabla No 67

SATISFACCION EN EL TRABAJO

— — —
L NIVELES DE COMPARACION REALES ALEATORIOS
SIMULACION 1 SIMULACION 2
ESCALA | INTERPRETACION RESULTADOS % RESULTADOS % RESULTADOS %
1 COMPLETA SATISFACCION o o (o] [o] o o
EN EL TRABAJO
2 MEDIANA SATISFACCION 30 21.43 1 0.71 1 0.71
EN EL TRABAJO
3 INDECISO 85 60.71 81 57.86 70 S0.00
4 POCA SATISFACCION EN EL 21 15.00 55 39.29 67 47.86
TRABAJO
5 TOTAL INSATISFACCION EN 4 2.86 3 2.14 2 1.43
EL TRABAJO
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100
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SATISFACCION EN EL TRABAJO

SIMULACION 2
SIMULACION 1

gréfica No 22

j) COMPROMISO ORGANIZACIONAL

tabl/a No 68

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ALEATORIOS

NIVELES DE COMPARACION REALES 1
SIMULACION 1 SIMULACION 2
R8CALA | INTERPRETACION RESULTADOS % RESULTADOS % RESULTADOS %
1 COMPROMISO 1 0.71 [-] -] (-] []
ORGANIZACIONAL TOTAL
Pl MEDIANO COMPFROMISO 40 28.87 o [ [-] o
OROANIZACIONAL
a INDECISO 72 51.43 T7 83.00 73 81.43
<4 roco COMPROMISO 23 16.43 3 43.00 67 47.86
OROANIZEACIONAL
[} SIN RING COMPROMISO 4 2.86 (] [] 1 0.71
SUMA: 140 100.0 140 100 140 100

fica No 23

K
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Cabe aclarar que los modelos de liderazgo orientado a la persona y de liderazgo

orientado a la tarea, en conjunto y mediante la escala apropiada mostrada en la figura

No. 48, nos permite visualizar otro aspecto del liderazgo el cual se denomina

“Liderazgo Compartido” y se obtiene mediante la medida del liderazgo orientado a la

tarea, el cual se marca en !a escala izquierda y la medida del liderazgo orientado a la

persona que se Mide en la escala de la derecha y uniendo los puntos marcados
mediante una recta, el punto donde intercepta la escala central, representa la medida
del liderazgo compartido; ahora bien, para calcular las medidas correspondientes del
liderazgo orientado a la tarea y del liderazgo orientado a la persona respectivamente,
se procede de la siguiente manera:

a) Se toman las respuestas a las cuales hayan contestado con el nimero 4

(rara vez) y S (nunca), se les asigna el valor unitario y se suman, la

cantidad resuitante es |la medida de /iderazgo orientado a la tarea, el

cual se marcara en la escala de la izquierda. (NUmero méximo de

respuestas unitarias: 20)

b) Se toman las respuestas a las cuales hayan contestado con el nimero 1
(siempre) y 2 (con frecuencia), se les asigna el valor unitario y se
suman, la cantidad resultante es la medida de liderazgo orientado a ia
persona, ol cual se marcara en la escala de la derecha. (Ndmero
m&éximo de respuestas unitarias: 185)

c) Se unen los dos puntos anteriores mediante una recta.
Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Orientado a la Orientado a la
Tarea Compartido Persona
Autocratico Laissez-faire

5 Nota: La linea que une los
puntos 4 y 1, representa
el liderazgo compartido de

[o} esta investigacién el cual “es bajo”

Fig. No 46
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CAPITULO VII

ANAILISIS DE ILOS RESULTADOS Y COMPARACION DE
LOS MISMOS

REALES, SIMULACION 1y SIMULACION 2

El proceso que se aplica en esta etapa, corresponde al "Método de MonteCario”, en
donde para llevar a efecto el proceso de “Simulacién®™, es necesario utilizar nimeros
aleatorios, los cuales se extrajeron de la tabla de numeros aleatorios del libro de
Mendenhal y Reinmuth (citado en la bibliografia); ahora bien, en los "Modelos
Mateméticos de Diagnéstico y Simulacion®, tilizaré para medir, la escala tipo
“Likert" (considerada como escala de intervalo, aunque existen algunos pocos
investigadores que no 1o consideran asi) con 4 y 5 entradas, con una probabilidad de
seleccion de 25% y 20% respectivamente, ver fig. No 47; cabe aclarar que las actitudes
resultantes solo se pueden considerar como indicadores de la conducta, pero no la
conducta en si; es decir, debemos interpretar estas mediciones de actitudes como
“Sintomas” y no como "Hechos"; y pueden ser positivas y negativas o de intensidad
baja o alta (aunque aqui se utiliza la escala de Likert, también existen el “Diferencial
Semdéntico”, la escala de “Guttman” y otras).

Ahora bien, la escala de Likert ha sido seleccionada debido a que en la comparacion
con otras técnicas como la de “Thurstone™ segin Roslow, Murphy, Ferguson,
Edwards, Kenney, Eysenck, Crown, Banta, Barclay, Weaver Poppleton,
Pilkington®, resulta que la técnica de Likert s mejor que la de Thurstone de acuerdo

ala siguiente tabla No 69: tabla No 69
LIKERT VS * THURSTONE
- T SEGON
CARACTERISTICAS COMPARACIONES Y
APRECIACIONES
DI
MAS RAPIDO QUE EL DE : * THURSTONE ROSLOW
MURPHY
TAN CONFIABLE O MAS QUE EL DE : * THURSTONE FERGUSON
TAN VALIDO O MAS QUE EL DE : * THURSTORE :nw::.'ns
PRODUCE RESULTADOS MAS CONSISTENTES Y MAS CONFIABLES QUE EIl. METODODE : * | EYSENCK
THURSTORE CROWN
BANTA
BABTAN ORDINARIAMENTE DE 20 A 38 REACTIVOS PARA PRODUCII UN COEFICIENTE Dl BARCLAY
CONFIABILIDAD DEL 90% O MAS, EL CUAL COMO REGLA SE CC WEAVER
SUFICIENTEMENTE ALTO, MEJOR QUE EL METODO DE : * 'rﬂulu-ron (QUE -lcul‘l‘A
DE S0 O MAS REACTIVOS). POPPLETON
PILKINGTON

SU APLICACION A LAS ESCALAS DE THURSTONE INCREMENTA LA CONFIABILIDAD DE
ESTAS ULTIMAS.
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NOTA IMPORTANTE: No debe olvidarse que las escalas son relativas respecto del
tiempo y de la poblacién.

a)

b)

c)

En una poblaciéon dada de objetos, el universo puede ser susceptible de
adaptarse a una escala, en un momento dado pero no en otro, o puede
tener la misma susceptibilidad en dos periodos, pero presentar
ordenaciones diferentes de los objetos y de las categorias.

Un universo puede ser susceptible de adaptarse a una escala en una
poblacién pero no en otra, o puede acontecer lo anterior en dos

poblaciones diferentes de los objetos y de las categorias.
Solamente se pueden hacer comparaciones con respecto al grado de o
cantidad cuando se obtiene la misma escala en los dos casos que se

comparan.

En la distribucién multivariada de una muestra de atributos con respecto a
una muestra de objetos, se puede hacer inferencias concernientes a la
distribucién completa del universo con respecto a la poblacion.

La hipotesis de que la distribuciéon completa puede convertirse en escala
se prueba adecuadamente en una distribucion de muestras.

El orden jerarquico de los objetos conforme a una escala de muestras es
esencialmente el mismo que tienen que tienen en la escala completa.

La ordenacion de las categorias en una escala de muestras es
primordialmente la que tiene la escala completa.

Las escalas perfectas no se encuentran en la practica.

El grado en que se aproximan a la perfeccién se mide por un
~Coeficiente de Reproductibilidad®”, que es la frecuencia relativa con la
que los calores de los atributos corresponden a los intervalos de una
variable escalar.

En la practica se han usado escalas perfectas del 85%, © mejores como
aproximaciones eficientes a las escalas perfectas.

En el caso de esta investigacion, la escala de Likert se le considera de cuatro y cinco
entradas tal y como se observa en la figura No. 47.

CUATRO ENTRADAS

; Moma:o | : MODELQ ;
[ 1] [2] 4 ] (1] [2] [] [&] [s]
CINCO ENTRADAS

, l—‘igi No. 47
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Y para seleccionar los nimeros aleatorios necesarios para la o las simulaciones, se
utiliza el siguiente criterio:

a)Cuatro entradas :
r@IF(A1 <28,1,@IF(A1<51,2 @IF(A1<78,3,4)))

b)Cinco entradas:

@IF(A1<21,1, @IF(A1<41.2 @IF(A1<61,3, @IF(A1<81,4.5)))) 1

La solucién del problema que me he propuesto como tema de investigacion, se lleva a
cabo de acuerdo al diagrama de fiujo de la “Simulacién”™ de MonteCario.

Con los numeros resultantes, se lleva a cabo la "Simulacién™ de cada uno de los
conceptos seleccionados, utilizando para ello, cada uno de los “Modelos
Mateméticos”™ obtenidos, con los resultados siguientes:

a) ORIENTACION AL CAMBIO: Veamos ahora lacomparacidon entre resultados reales

y resultados simulados, observese ia tabla No 70 y siguientes: tab/a No 70
COMPARACIéN .
REALES SIMULACIONES (S1 S2

P t “p indicaci de bio” | 81 y 82, van de una “Transiciém en
(10%), rientdnd hach una T cid eon | progreso” (32.18%) y (857.85%); hasta
progreso™ (36.86%) siguiendo hacia una | una *T 1& da” (47.88%)
“T idH da” (36.87%) ¥y (23.73%)|y (42.15%) respectivamente

observan ya el “enfoque moderno”®

Global te las P 4 d wvan de| Global t b ] lacid wan
una “Transicién en progreso” a um *“Enfoque|de una “Transicién en progreso™ a
moderno” pasando r una “Transicién avansada” | una “Transicién avansada™

b) ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “A” y “B”

tabl/a No 71
R —
COMPARACION e
REALES SIMULACIONES (S1 S. |

“A® Va de “Poca” (52.14%) a “Mediana” (46.43%) “A”: 81 y 82 tienem “Poca” (56%)

ambas.
“B” VA de mediana (36.43%) pasa por una “Buena” [“B": 81 y 823 van de una “Mediana”
(48.71%) hasta una “Alta” (11.43%) (21.81%) ¥y (23.35%), para llegar a una

“Buena® (21.24%) ¥y (19.66%)
Globalmente las P )| 4 d Global t b i lacd wvan
presentan una “Medl tacid a lajde “Buena™, pasan por *“Mediana”

esxcelencia directiva™ pare llegar a “Poca”™
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c) LIDERAZGO ORIENTADO A LAS PERSONAS

“Mediana” (37.14%) “Formaciéon de lideres”

tabla No 72
COMPARACIaN
REALES SIMULACIONES (S1 S2 |
Va de *“Poco” (42.14%) a “Indecisos”™ |S1 y S2 van de “Poco” (41.43%) y (44.29%) a la
(53.43%) “Indecision” (57.86%) y (52.86%) respectivamente
Globalmente las empresas | Globalmente ambas simulaciones presentan “Poco”
seleccionadas presentan “Poco” | “Liderazgo orientado a las personas”
'Lidera_zﬁo orientado alas personas®
d) LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA
tabla No 73
COMPARACION __
REALES SIMULACIONES (S1 S2
Va de “Indeciso” (51.43%) a “Poco” |S1l y S2 van de “Mediano” (50%) y (48.57%) a
(45.7192) *“Liderazgo orientado a laj“Indeciso” (50%) y (50.71%) “Liderazgo orientado a la
tarea” tarea® respectivamente
Globalmente las empresas | Globalmente ambas simulaciones presentan
seleccionadas presentan “Poco” | “Mediano” “Liderazgo orientado a la tarea”
"Lidera_zﬁo orientado a la tarea”
o) FORMACION DE LIDERES tabla No 74
COMPARACION —_—
REALES SIMULACIONES (S1) ¥y (S2)
Tiene *“Poca” (13.57%) pasando por una|Sl1 y S2 presentan “Poca” (40%0) y (48.28%)
“Indecision” (46.43%) para llegar a una|para llegar a

“Mediana” (56.43%) y (50%)
“Formacién de lideres”™

[Globalmente las empresas seleccionadas

Globalmente ambas simulaciones presentan

presentan una “Mediana” orientacién hacia la | resultado que van de “Poca® a “Mediana”
“Formacion de lideres® “Formacion de lideres”
f) CLIMA ORGANIZACIONAL

tabla No 75

REALES

COMPARACION

SIMULACIONES (S1) y (52)

A~ va de -Poco propicio”™ (16.42%) pasando
por “Medianamente bueno” (57.86%) con
tendencia a “Excelente” (22.86%)

S1 S2 presentan “Medianamente bueno”
(53.57%) y (55.71%) con tendencia a “"Buen”
(46.43%) vy (44.29%) “Clima organizacional”

“B* va de una “Alta prioridad® (56.43%) a una
“Situacion Critica® de “Cambio urgente”
(17.14%%)

S1 y S2 presentan una “Alta® prioridad de
“Cambio” (96.43%)

Globalmente las empresas seleccionadas
presentan un ambiente “Medianamente
bueno” con una “Alta prioridad de cambio”

Globalmente ambas simulaciones presentan
un “Clima organizacional” que va de “Mediano”
a “Bueno” aunado a una “Alta prioridad de
cambio”
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g) SATISFACCION EN EL TRABAJO
tabl/a No 76
COMPARACION
REALES SIMULACIONES (S1) y (S52)
Va de uma “Satisfacciéa ligera™ (21.43%) |81 y 82 p “Indecistén” (837.86%) ¥y

pasa per la “Iadecisidéa”™ (60.71%) y se|(S0%)
pury hacia la *I P 15n™ (18%)
Gicbel te lan » 3 ry = oe | Global . < Py =
“Indeck g la | “Indecisiédan™ entre la “Satisfacciéa y la
“Satisfacciédn” ¥y la “Insatisfacciéan™ ea el| “Insatisfaccidn”™

trebajo

h) COMPROMISO ORGANIZACIONAL

tabla No 77

COMPARACION

REALES

SIMULACIONES (S1) y (§2)

Va de una “Medianc®” (28.57%) pasando por|Sl y S22 wvan de “Indecisce™ (858%) ¥y
“Indecisién” (51.43%) para dirigirse a “Poco”™ | (531.43%) al “Poco™ “Compromiso

(16.43%) “C. P organi organizacional”™ (48%) Yy (47.86%)
respectivamente

Global te las » 1 N a van | Global > = 2 Sl

del “PFoco” al “Mediano” *“C P & » J “Poco™ “Compromiso

organizacional”™ orgaaisacional™

A continuacion integrando y resumiendo los datos demograficos con todos y cada uno
de los resultados obtenidos, tanto con datos reales como con datos aleatorios tenemos

lo siguiente:
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A) RESULTADOS GLOBALES CON DATOS REALES.

ORIENTACION AL ORIENTACION A LA LIDERAZGO LIDERAZGO
CAMBIO EXCELENCIA ORIENTADO A LA ORIENTADO A LA
DIRECTIVA PERSONA TAREA

Las empresas
seleccionadas van de Las empresas Las empresas Las empresas
una “Tr icié en 1 i das f§seleccionadas 1 i das
progreso” a unjg Ipresentan una presentan “Poco” preasentan *Poco”
“Enfoque moderno”f j"Mediana “Liderazgo “Liderazgo
pasando por unaj forientacion a la orientado a las orientado a la
*Transicién excelencia personas” tarea”
avanzada® directiva®

A\ /

EDAD: 20-39 ANOS (80.71%)
SEXO: FEMENINO (29.29%) - MASCULINO (70.71%)
ESTADO CIVIL: SOLTERO (38.57%) - CASADO (55.71%0)
NIVEL DE ESTUDIO: LICENCIADO (65.71%) - OTROS (17.86%)
PUESTO QUE D PERA: G TE (22.149%) - JEFE DE DEPTO. (21.43%) - OTROS (29.29%)
AREA EN QUE SE DESEMPENA: FINANZAS (20%5) - OTROS (39.29%)
EMPRESA EN QUE TRABAJA: PUBLICA (21.43%0) - PRIVADA (78.5720)
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA: MANUFACTURERA (20.71%) - SERVICIOS (77.86%)
HORARIO DE TRABAJO: HASTA 8 HORAS (49.29%) - MAS DE 8 HORAS (35%])
ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA: DE O A 5 AROS (65%) - DE 6 A 10 ANOS (18.56%)
ANTIGUEDAD EN LA PROFESION: DE O A S ANOS (48.57%) - DE 6 A 10
ANOS (21.43%) - DE 11 A 15 (21.43%)
NIVEL DE SUELDO: DE $1000 A $2500 (46.43%) - DE $2600 A $5000
(25%) - DE $5100 EN ADELANTE (28.57%)
PRESA TIPO: MERCADO INTERNO (81.43%

FORMACION DE

CLIMA
LIDERES

SATISFACCION EN
ORGANIZACIONAL

COMPROMISO
EL TRABAJO

ORGANIZACIONAL

Las empresas
{aeleccionadas
presentan una

Las empresas
seleccionadas
presentan un

Las empresas
seleccionadas se
encuentran

Las empreaas
seleccionadas van del

“Poco” al “Mediano”
“Compromiso
organizacional®

“Indecisas” entre la
“Satisfaccion” y la
“Insatisfaccion” en el
trabajo

ambiente
“Medianamente
bueno® con una “Alta
prioridad de cambio”®

“Mediana” orientacién
hacia la “Formacion
de lideres”
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B8) RESULTADOS GLOBALES CON DATOS ALEATORIOS.

ORIENTACION AL ORIENTACION A LIDERAZGO LIDERAZOQO
CAMBIO LA EXCELENCIA ORIENTADO A LA ORIENTADO A LA
DIRECTIVA PERSONA TAREA
Ambas
simulaciones wvan] [Ambes Ambas |Ambas
de lacs 1 lacs lacd
*Tramnsiciém eon] Jvan de “B *, | I presentan
ipm' a wuna] [pasan por *“Poco™ . “Mediano™
“Transicidn “Mediana™ para “Liderasgo “Liderasgo
avansada®™ llegar a “Poca™ orientado a las] Jorientado a Ila
I”t-o--' a™

\ /

EDAD: 30-39 AROS (80.71%)
SEXO: FEMENINO (29.29%) - MASCULINO (70.71%)
ESTADO CIVIL: SOLTERO (38.57%) - CASADO (S8.71%)
NIVEL DE ESTUDIO: LICENCIADO (65.71%) - OTROS (17.86%)
PUESTO QUE DESEMPERA: OERENTE (23.14%) - JEFE DE DEPTO. (31.43%) - OTROS (29.39%)
AREA EN QUE SE DESEMPENA: FINANZAS (20%) - OTROS (39.29%)
EMPRESA EN QUE TRABAJA: PUBLICA (21.43%) - PRIVADA (78.87%)
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA: MANUFACTURERA (30.71%) - SERVICIOS (77.86%)
HORARIO DE TRARAJO: HASTA 8 HORAS (49.29%) - MAS DE 8 HORAS (35%)
ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA: DE O A 8 AROS (65%) - DE 6 A 10 AROS (18.56%)
ANTIOUEDAD EN LA PROFESION: DE O A S AROS (48.57%) - DE 6 A 10
AROS (21.43%) - DE 11 A 15 (31.43%)
NIVEL DE SUELDO: DE $1000 A $2500 (46.43%) - DE $23600 A $5000
(25%) - DE $5100 EN ADELANTE (28.57%)
EMPRESA TIPO: MERCADO INTERNO (81.43%)

y N
COMPROMISO SATISFACCIOR EN CLIMA FORMACION DE
ORGANIZACIONAL EL TRABRAJO ORGANRIZACION AL LIDERES
Ambas Ambas jAmbas simulaciones] [Ambas
laci simulaciones pressntan uni [simulaciénes
|presentan “Poco”™] [preseatan “Clismma |presentan resultado
“Compromiso “Indecisién™ organi 4 que] Jque van de “Foca”™ a
organizacional™ la “Satisfacciéan y| |[ve de “Mediano™ a| [“Mediana”™
1a *I £ 46n”] [*Bu il d L] 4 cid de|
uma “Alta p dad] [1ia
de cambio”™
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CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

Resumiendo lo escrito hasta aqui, fueron construidos los “Model/os Matemdticos” de
“Diagnéstico y Simulacion®” de los siguientes conceptos:

a) Orientaciéon al Cambio

b) Orientaciéon ala Excelencia Directiva
c) Liderazgo Orientado a la Persona

d) Liderazgo Orientado ala Tarea

e) Formacién de Lideres

f) Clima Organizacional

g) Satisfaccion en el Trabajo

h) Compromiso Organizacional

Pero nacen los siguientes cuestionamientos:

¢Los Modelos “"Matemdticos”™ de “Diagnéstico y Simulacién®™ son tadisticamente
significativos?

cCumplen los “Modelos Matemdticos™ de “Diagnéstico y Simulacién™ con los
datos reales (cuestionarios) y con los datos aleatorios?

. Son estos modelos mas facilmente utilizables por los Administradores?
Demos, las contestaciones correspondientes a cada una de ellas:

Respecto de:

La “Significancia”™ de las “Cargas Factoriales” (Analisis Factorial) resultantes; para
dicha seleccién se siguiod el “Criterio™ expuesto por Hair, Anderson, Tatham y Black,
en su libro "Multivariate Data - Analysi=”; en donde nos dice que:

1) La primera es una regia no matematica, sino que se trata de una regla
empirica que es usada frecuentemente, dice que la:
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“Carga Factorial” > + 0.30; se considera significativa.
“Carga Factonial” > + 0.40; se considera mas importante.
“Carga Factorial” > + 0.80; se considera muy significativa.

Las "Cargas Factoriales”™, seleccionadas, para las variables en investigacion ver tabla

No 78, van de:
tabl/a No 78
CARGAS FACTORIALES

VARIABLE MINIMO MAXIMO
ORIENTACION AL CAMBIO 0.40053 0.81605
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “A~ 0.37635 0.80514
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “B~ 0.42662 0.87572
LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA 0.45317 0.77728
LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA 0.36403 0.8356
FORMACION DE LIDERES 0.53079 0.80006
CLIMA ORGANIZACIONAL *“A” 0.43890 0.87069
CLIMA ORGANIZACIONAL “B* 0.56625 0.77739
SATISFACCION EN EL TRABAJO 0.60745 0.83008
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 0.52825 0.85907

Como puede observarse, las "Cargas Factoriales” cumplen con la
regla empirica anteriormente escrita; las "Cargas Factoriales™
altas las atribuyo a que se trata de variables ya trabajadas

con anterioridad por los investigadores que las concibieron.

2) Una “Carga Factorial” representa la "Correlacién® existente entre una
variable original y ese factor; en un nivel de significancia decisivo para la
interpretacidn de “Cargas®, es una aproximacion que puede utilizarse, y
es similar a la que se usa para la interpretacion de los “Coeficientes de

Correlacién”™; especificamente, con cargas minimas , ver tabla No

79 :
tabla No 79
CARGA FACTORIAL DE SIGNIFICANCIA MINIMA

CARGA NIVEL % MUESTRA

+0.19 5 100

+0.26 1 100

+0.14 5 200

+0.18 1 200

+0.11 5 300

+0.15 1 300

LA MUESTRA UTILIZADA PARA ESTA INVESTIGACION ES DE : n= 140
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Dada \a dificuitad para calcular la cantidad de error incluido en el estudio analitico de
factores, es probable asegurarse adoptando un nivel del 1% como "Criterio de
Significancia”.

Las "Cargas Factorisles”, para las variables seleccionadas
son superiores a los minimos establecidos; se considera como
*Carga® significativa (para una muestra n>100) + 0.30

Seleccionados ya los Factores, con ellos se lleva a cabo

el proceso “Multiple
Regression Analysis”; hagamos una tabla (No 80),

en donde, integremos los
resultados necesarios para analizar:
— tabls No 80
FACTOR DE DETERMINACION
MODELOS MATEMATICOS DE DIAGNOSTICO Y SIMULACION R? R? AJUSTADA
ORIENRTACION AL CAMBIO 9809 97986
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “A” 9609 98681
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA “B” 9131 91048
LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA 9738 973246
LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA 9868 95484
FORMACION DE LIDERES 9842 98387
CLIMA ORGANIZACIONAL “A” 9911 99076
CLIMA ORGANIZACIONAL “B” 9981 99810
SATISFACCION EN EL TRABAJO 9767 97633
COMPROMISO ORGANIZACIORAL 9968 99677

Como podemos observar e/ “Factor de Determinacion R® 6 Rsq”, para cada una de
las variables seleccionadas, es superior al 90% en todos los “"Modelos Mateméticos”™
obtenidos.

¢ Pero que significa la "Rsq" o "R* "?

“Rsq" o R?; es aquella porcion de la "Varianza™ de ia
“Variable Dependiente”, debida o explicada por las “Variables

Independientes” que entran en la construccion del "Modelo
Matematico®”.

Dado que, "Rsq” puede frecuentemente ser inflada (en el caso de utilizar muestras

n>200, existe poca causa de preocupacion), sin embargo, si la muestra n<200, esta
debe interpretarse de manera conservadora, utilizando para ello la formula de ajuste:
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N -1
R’: Ajustada=1-(1-R2)

N-n

N : Es ol tamafio de la muestra
n : Es el niumero total de ‘““variables’ en el andlisis

(Como podemos observar, la "R*. Ajust” es Mayor (>) a 90% eﬂ

todos los "Modelos Mateméticos”

"R", es considerado como el "Coeficiente de Correlacién
Maltiple”; es decir, es la "Correlacién Producto-Momento™
entre la "Variable Dependiente’ y otra "Variable” producida
por una "Combinacion” de "Minimos Cuadrados®” de \as
“Variables Independientes™ (0Oa 1)y (-6 +).

Otra manera de evaluar la significancia de los “Modelos Matem#éticos™ de
"Diagnoéstico y Simulacién”™ es, utilizando la prueba “F” y la prueba "t*, ya

nombradas en la metodologia, y los resuitados extraidos son los siguientes ver tabla
81: tabla No 81

COMPARACION DE LAS PRUEBAS “F* Y “t”

GRADOS DE

LIBERTAD
VARIABLE “F*® Calculada “F" -~ “" REGRE RESI1
Tablas | Calculada | Tablas SSION | DUALS
ORIENTACION AL CAMBIO 741.065 1.936 2.167 1.6a45 S 130
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA 236.165 1.752 2.145 1.645 13 125
A~ S
ORIENTACION A LA EXCELENCIA DIRECTIVA 351.877 2.427 1.987 1.64S 4 134
|
LIDERAZGO ORIENTADO A LA PERSONA 975.631 2.288 13.504 1.645 S 133
LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA 487.34 2.174 8.603 1.64S <] 132
| FORMACION DE LIDERES 2827.315 | 2.682 17.373 1.645 3 136
CLIMA ORGANIZACIONAL "A” 2982.086 2.3 17.661 2.286 S 134
CLIMA ORGANIZACIONAL “B~ 24400.417 | 2.682 38.838 1.645 3 136
SATISFACCION EN EL TRABAJO 2867.392 2.668 33.729 1.645 2 137
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 14280.762 | 2.668 33.788 1.645 3 136
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Confrontando los valores calculados con los valores encontrados en tablas, podemos
observar lo siguiente:

ORIENTACION AL CAMBIO
onmrrmgl A LA EXC! >TIVA A" DADO QUE TODA:

A LA DIRECTIVA “B* “§* Calculada > “F® Tablas
L ORIENT. ALAY “7* Calculada > “T* Tablas
LIDERAZSOO ORIENTADO A LA TAREA
FORMACION DE LIDERES -
CLIMA ORGANIEACIONAL *A® . .
CLIMA ORGANIZACIONAL “B~
SATISFACCION EN XL TRABAJO TODOS LOS MODELOS SON
cO! ona ) ACEPTABLES

Cabe aclarar que para efectos de efectuar la “Simulacién® del o los “Modelos
Mataméticos”™, debemos de recordar que la “Simulacién” es uGtil ya que permite
estudiar el sistema real sin deformario, representan una herramienta muy efectivas que
generan una visiobn mas amplias del sistema bajo estudio y méas profunda y
detalladamente que cualquier modelo analiticc o numérico, aunque “"No™ producen
resuitados Sptimos, sino simplemente buenos, son procesos muy costosos ya que
necesitan equipo electrénico sofisticado, utilizan mucho tiempo en su disefio, prueba y
verificacion y se requiere de estudios intensivos de campo para familiarizarse con el
sistema real en estudio.

Por lo anteriormente resumido, podemos dar algunas conclusiones y recomendaciones
que a continuacion se expresan:
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CONCILUSIONIES

De acuerdo con lo resumido anteriormente podemos exponer varias conclusiones
dentro de las cuales se encuentran las siguientes:

a)

b)

c)

d)

e)

Ahora podemos decir que, es posible construir los “Modelos Mateméticos’ que
representen las variables seleccionadas del “Desarrolio Organizacional” que
es uno de los cuestionamientos fundamentales de esta investigacion.

Ahora podemos observar que, es posible construir los "Modelos Matemdticos”
que nos permitan “"Diagnosticar” situaciones problematicas que se presentan
en las organizaciones, y aunque estos (modelos matematicos) resultan con una
pequefia discrepancia, entre los resultados naturales del cuestionario y los
resultados obtenidos utilizando la funcidon correspondiente esto se debe a que el
modelo considera una "Constante”™ como complemento dei mismo; ya sea
positiva o negativamente.

Los “Modelos Mateméticos” construidos nos permiten “Simular” situaciones
que se pueden presentar en las organizaciones, y con ello llevar a cabo una
“Planeacién Estratégica’, mas real y adecuada a las condiciones dinamicas y
complejas del ambiente en que se encuentran inmersas en la actualidad, asi
como llevar a cabo en mejores condiciones la accién.de “Toma de Decisiones”.

Estos “Modelos Mateméticos” pueden ser trabajados mediante la utilizacién de
una pequefia calculadora programable; lo que facilita su uso; puesto que es mas
dificil utilizar un paquete estadistico para computadora; y puede utilizarse para
sondeos de situaciones problematicas organizacionales, asi como para
profundizar en dichas situaciones.

Ademas, su uso puede permitir que los "Administradores” con una
capacitacidon adecuada puedan interpretar los datos resultantes que les
permitan conocer la situacion en que se encuentra su organizacion e
implementar las acciones (en combinacién con los profesionales
correspondientes) correctivas necesarias para su posible o posibles
soluciones (recurriendo & los profesionales necesarios).

Se puede considerar que los modelos matematicos obtenidos, son utiles
para efectuar el "Diagndéstico y Simulacién™ de la situacion en que se
encuentran las organizaciones, ya que los resultados son sensiblemente
similares a los calculados manualmente; o muy cercanos a ellos, debido
sobre todo a que al utilizar el "Factor Analysis™ aunada a una “"rotacién
méxima® algunas variables fueron eliminadas debido a su poco ) significativa
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Q)

h)

Ahora bien,

aportacion a los mismos,; después al utilizar el "Multiple Regression Analysis”
se eliminan otras variables, ya que su aportacién al modelo es minima y/o no
tienen ninguna correlacion con el mismo; sin embargo aplicando el "Modelo
Matemético” correspondiente, con los datos reales y con los datos aleatorios,

los resultados tienden sensiblemente a igualarse; es de aclarar que todos los
“Modelos Mateméticos”™ de

“Diagnoéstico y Simulacién” deben ser
estadisticamente “Significativos®™.

Las “Simulaciones 1 y 2" de todos y cada uno de l0s conceptos seleccionados
para esta investigacion efectuadas utilizando los datos aleatorios, sensiblemente
presentan resultados similares, con 1o cual cumplen con el requisito necesario

para ser buenos "Modelos Mateméticos para Simulacién®”.

Los "Modelos de Diagnostico y Simulacion®”, se pueden utilizar para tomar
decisiones impartantes que pueden cambiar parcial o totaimente la estrategia de
fa organizacion correspondiente como en este caso en que con los resultados
obtenidos, puede decidir e implementar las “acciones” necesarias para dar a su
organizacion la orientacién debida que contrarreste los problemas que se
presentan de “Orientacion al Cambio, Orientaci6n a la Excelencia Directiva,
Liderazgo, Clima Organizacional, Satisfaccién en el Trabajo y Compromiso
Organizacional’; es decir, los "Modelos Mateméticos de Diagnéstico y
Simulacién” son una ayuda excelente en la “Toma de Decisiones en
Condiciones de Incertidumbre y disminuye los Riesgos®” a que se encuentra
expuesto el o los gerentes de nuestra o nuestras organizaciones.

ya sabemos que |os modeios “Matemiéticos de

Diagnéstico y
Simulacién” se pueden construir, y que los van a poder utilizar los lideres o Gerentes
de nuestras empresas,;

solo hace falta dar algunas recomendaciones como
siguientes:

las
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RECOMENDACIONES

Por ultimo; podemos decir que:

Dentro de las recomendaciones que podemos hacer se pueden enumerar las
siguientes:

No olvidar que, los “Modefos Mateméticos”, unicamente son-
una herramienta mas que podemos utilizar para ayudarnos-

a resolver los problemas que se presenten en nuestras orga
nizaciones.

y que:

Nos hace faita tratar de entender, mas al ser humano en cuanto
a que sus reacciones son de acuerdo a las condiciones en, que
se desarroilan en las organizaciones, y que ellos (los seres hu-
manos) son la parte mas importante de las mismas.

Por Jualtimo, podemos decir que, es necesario investigar varios aspectos de las
caracteristicas de la poblacidon que se pueden dar entre los diferentes conceptos
investigados, como son: sexo, edad, estado civil, nivel de estudio, puesto
desempefado, tipo de empresa, horario de trabajo, antigiedad en la empresa,
antiguedad en la profesion, nivel de sueldo, con los conceptos del desarrolio
organizacional integral seleccionados para esta investigacion.
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LINEAS PARA OTRAS INVESTIGACIONES

Existen multiples lineas de investigacion que se derivan de este estudio, dentro de los
cuales se encuentran las siguientes:

[-)

Efectuar la misma investigacién con otro conjunto de
empresas y comparar los resultados.

incluir otros conceptos concernientes al “Desarrolio
Organizacional” con enfoque “Sistémico Integral”.

Revisar los “Model/os Matemdticos™ construidos con otras
poblaciones y/o con otras muestras de la misma poblacion
utilizada en esta investigacion.

Aumentar el numero de casos aleatorios con el fin de com
probar si la tendencia de los resultados obtenidos se —
hace mas fuerte.

L
(o
-
(@
-
(-
-

Comprobar si estos “Modelos Matemdticos” puaden ser uti
lizados por los "Administradores” en general mediante -
una calculadora programable.

=/ U

La Jditima recomendacibn dada en el |la seccibn de “Conclusiones y
Recomendaciones®, da lugar a otra linea de investigacion, la cual incluye:

Cg)

Estudios intra e inter de los conceptos investigados en este
trabajo tal y como se observa en la figura No. 48a, 48b y 48c.

h)

Efectuar una investigacién que defina las “Relaciones
Estructurales Lineales” (LISREL) entre los conceptos
del “"Desarrolio Organizacional™ seleccionados para —
investigaciéon (Tesis Doctoral). Ver Fig. No. 49.
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ANEXO No.

@) TEST ORIENTACION AL CAMBIO :ANALISIS
DMINISTRATIVO
LA EMPRESAS FLEXIBLE

C.1)-FILOSOFIA Y OBJETIVOS:

Las siguientes preguntas se contestar n de acuerdo con la
siguiente secala:
(1)cmm Si ud. considera qua su respuesta pa
ra la pregunta (A) es (1).e80 equivale
[¢4] EnD..acwdo & contestar a la pregunta {(B) con
(3) Ni de Acuerdo,ni la ndmero (5),por lo tanto debe re—
on Desac: cordar que el contestar con NUMero.a
(4) D. Acuerdo. la pregunta (A).autométicamente esta
(5) Compistamente de ra contestando s la pregunta (B) con
Acuerdo. @l compiemento de acuerdo con la es-
cala siguiente:

2345 ﬂ
4321

45.-La Fllo.oﬂ- empresa 1 2 3 4 5 La Filosofia empresarial -
rial no existe 0 o esth expussta clara-
solo implicita. mente por escrito.

46.-La Fiosofiade la- 12345 La Filosofia de la empresa
empress se practica y ucompmnd.clarumom- y

Vo ) consistentamen
mente.
47-Lo.obj-thm.lo.d-1 2345Lo.ob}mivo.lo.deﬁne-
Cide of general, en —
m‘l. conlulu con ¢l equipo de
sita direccién.

48.-Los objetivos s0on ge 1 2 3 4 5 Los objetivos son especifi
nersies

. com.
40.-Los objetivos se guart 2 3 4 S Los objetivos se exponen -
dan en ia mente,no es por escrito.

Por eacritos.
50.-Los objetivos estn 1 2 3 4 5 Los objetivos se besan en
mmunm-reo un largo marco de tiempo-

deta (8 ® 10 afios).

51 -Lo.ml.dlnizslSLo.ob)lﬁvmutnlm
importancia a una re- a un largo pian de visbi-
cuperacion r pidas de del negacio.

C.2).-PLANEACION:

52.-Los pisnes para lo- 1 23 45 Los planes para lograr los
grar los objetivos - objetivos los define ol -
equipo de alta direccion,

lood.ﬁmoldlr.o—
tor general. incluyendo al director ge-
neral.
sa-mmlu 123 45 Las prioridades las define
define o ol squipo de alta direc—
. cidn, incluyesndo sl direc—
tor
54.-El marco del tiempo 12345£lmamod.luunpom
para los planes lo - los planes o define ef —
define el - oquipo de alta direccién,
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general.
.~Los planes se guar- 12345Lo.plano.upononpor-
dan en ia mente.
-Lo."\tteo.&ﬂ.mpo12345Lo.mlrco.d.tbmpo“-
a8 consideran metas - conlldorancompmmi-o.
desesbies n firme.
57.-Lo.pllno'nooun 12345Lo.phmmnlpoym

por por planes detallados de-
detallados de leclén.

t-llados de accion.
C.3).-ORGANIZACION.

equipo administrativo se-

58.-E!l director general 1 2 3 4 5 El director general y el-
responsabili-
de acuerdo con |a -

dades » loa gersntes ponen
oralimente. responsabilidad departa—
mental para cada rea.

59. Lammlﬂnv- 123 4 S La comunicacién va y vie-
&N UN soio senti ne en dos sentidos.
-c.suaduh.d.cl 12345 E| gerente tiens plens -
siones aut para todas iss
ios se le consultan las decisiones en su —
al director general rea.

para su visto bueno.
61.-Las fochas limite - 123 45 Las fechas limite las defi
nen los equipos administra

las define @l direc
tor general. tivos, basanciose en o —
plan maestro.

62.-La planeacion deta 1 2 3 4 S La planeacién detaliada —
iada(planes de ac- (planes de accién) ia hace
cién) o ! equipo administrativo ~
se o deja al geren por escrito.
te (PO ae ponen por
eacrito).

63.-El director general 1 23 4 S E! equipo administrativo-
define las prioride— denm las prioridades, -
das. s ndose en los planes.

64.- Lo.md.ﬂ.mpo123451.ocmarco.dohompo.on
realistas y permiten un —

son Muy optimistas y
nod.nm-monpar-po coichén de tiempo para po-
sibies probiemas. sibles problemas.

65.-El gerente inicia los 1 2 3 4 S EI gerente inicia ios pro-
proyecios sin planes yactos bas ndose en un —
de accién detallsdos, plan de accién detaliado.

66.-E! gerente a menudo 1 2 3 4 5 El gerente prefiers tomar
prefiece hacer ol tra tiempo para capacitar a un

subordinado a que haga has

ta un trabajo dificil para
tener tiempo para planear.

C.49).-DELEGACION

W-EIMWM 12345 Elgcronlocom.ntal.-.c-
conoloqulpoy

do.. an conjunto delegan las
reas a jos Miembros.

68.-Camunicacién de un 1 2 3 4 5 Comunicacién de dos senti-
sentido. doa.

BOO
-S.h‘c.hlne.pi‘.n 12345 s.h.e.hhcapibonl-p-r
la cbedisncia por ticipacion y expresiéon de
pan.dolo.wbordl puma.dovist.porlo.lu

nados. dinados.
70-lasdudss ylosmal 12345 Sohaahincapi‘-nlt—
entendidos de los su aclaraciéon de todas lse du
malentendidos.

bordinados No se acla das y
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an.
71 .-El subordinado teme 1 2 3 4 5 Los subordinados est n an-

de admikir cusl-—
qm-rm-
¥ lo comeman hasta com—
prenderio y astar de acuer

72.-Las prioridades no - 1 23 45 Las prioridades se definen
L _ te.

Nee de accion.
~Lae priovidades a me 1 2 3 45 Les prioridades, rars vez,
Mo, 88 Veh QUSDIaN- a8 ven gquestrantadas por —
tades por - pr Impravist

on.

74.-Los subordinados — 1 2 34 5 Los subordinados siguen —
tienden a iMerpratar N cambic 8 pesar de (a -
ta GRima eres asig NUSVA BSIGNACIGn de M 8 ta
nada reas.

como la de aita

75.-Los subordinacos habi 1 23 4 § Los subordinados se sien-
tusiments buscen apro-

ten confiados y proceden -
becitn del superior ~ Sin DUSCAr CONMEON O BPIo
potluhronquovan baci

78-S¢mqu.d9u— 123455..cophquoolgor-m--

sabertodo, y &
.dmll. sbiertamente sl no
o sabe.

C.5).-CONTROL Y SEGUIMIENTO

-El trubajo delegudo - 1 23 4 5 E) superior continuamente-
no recibe seguimiento sigue ¢ trabajo con los -
por pans del su ipos de trabajo.

périor. equi
78.-Ef saguimiento se — 1 2 3 4 5 E!l seguimiento es constan-
cfoc!ua CcUaNKio se pre te para pravenir o antici-
oblemas. parse a los problemas.
79.-El unudo de urm 1 23 4 5 El sentido de urgencia es-

cla no se comprende. presants eh todo momen-

to.
~-El gerents sients que? 2345Elwomcconddemdu
no tiene porqué super- guimiento como una parte -
visar ei trabajo de — importante de su trabajo.

81.-Los subordinadons se -1 23 45 E! subordinado cofis en —
sienten amenazados —

que su superior e ayudar
cusndo ot 'uptrior su CLANGO Wea NECesanio mien
su trabajo. tras supervisa su trabajo.
82-Elw~mcr\oud«l 1 23 45 Elgerents se sients ple—
te responsable por el

desempenio y comporta-
miento de sus subordi
NEIOs.

83.-El Qereme tiende s -
culpsr s los subordi-
nados cuando se presen
tan problemas.

naments responsable por
10008 Y 10do 10 Gue SUCede
on su departamento.

1 2345 Elgerents as responsabili
Za por ia falta de capaci-
tacidn de los subordinados
cuando se presentan proble
mas.
84.-toserrorenyproble 1 23 45 Los erfores
mas potenciales, gene
raimente, se reportan

problemas po
tenciales se reportan inme

pars
d-ml.iudo tarde para - Jos.
85. Lot:ubotd\n.do.—-12345 La retroalimentacion es —
tienden & dar Unica— realists, saa positiva o -
mante

ee-Lo-.uhudln.nau- 1 2345 Los subordinados hacen pre
menudo pretenden com- gumMas hasta que estén se-

prender alguna instruc guros de haber comprendido
ciOn aunque No \a en-
iendan.

87.-Las buenas intencio- 1 2345 Las buenss intenciones no-
como S8 ACOPAAN COMO pretexto ~

pars No hacer un trabajo
tiempo.

-Los subordinados & - 1 23 4 S Los subordinados rechazan

manudo Usan su Ingenio plazas defectuosas tan —
Pora “arreginre piezas pronto como sa detectan.
dafectuosas sunque ia-

calidad se ves afectada.

C.8)~EVALUACION DE GERENTES

~Comunicacion de un - 1 2 3 4 S Comunicacion de dos senti
a0lo aentido
80.-E! director generat
evaiis al gerente ba
aandoss eN suU percep
cién del desempefio -

12345 EI diroctor genersl jJunto-
con e getents evalian al-
desempeno en los resulta

dows, cumptimiento de los -
del\ Qerente. fjados.
91.-El director getwerat 12345 E{gerente es svaluado por
avalus las cual

=l director t, cole-
gas y wbordin;doo. bas n-
dons en custidades persona
iow, 7elaciones humanaes, -
cooperacion, iniciativa, -

personaies del geren-
te, basandoss en ia -
teattad, dedicacion y
y obediencis.

desarrolio de subordinados
92.-E) propdeito de ta 12345 €l propdeito de la evaiua-
evaluacion es permi- cion es darie una oportuni
tir al gerente saber

dad al gerente para comen-
tar aus puntos fuertes y -
débiles y planear una es—
trategia para mejorar.

93.-Promocion - Primero 1 23 4 5 Promocién - Primero se con

1= opinidn que su su
perior tiene de é).

aa consideran los 1a
zos Iamiliares y la-

sideran la habilidad y ei-
pefia.
influencia.

desem

C.7-CAPACITACION Y DESARROLLO
84 -El director generst 123 45 La adiministrecion superior
y los gerenies supe- V& 3U papel como el de pa-
riores veh su papel- sar conocimientos y capact
de capaciacion como tar gerentes.
« de impartir Srde-
nes y ver que se cum
n

95.-La capacitacion, ge 123 45 La capacitacion conaiste -
necalmente, consiste en un entrenamianto diario
on toMmar cursos por ¥y reuniones periddicas pa-
fuers scbra temas ge ra intercambiar puntos de-
neraiss. vista, compiet ndoes con -
cursos especisizeados por-
fuera, cuando se requleran
.-LOos cursos por fuera 1 2 3 4 5 Los CUrso axtemos SO as-
generalmente, son ted peacificos y concretos y ~—
ricos y dificiles de- los conocimientos obteni—
aplicar a in prictica dos son directaments apli-
diaris, cables.
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97.-La eveiuscion de la- 1 23 4 5 Los Cursos extemos ae eva
iian en bess a los resulta

con ie aplica
CONOCHTINMOn-

de un cur

cicionel. .
101.-Capacitacion de tra 1 2 3 4 5 Capacitacién de trabejado-
bejadores - NO eon — res son responasbiide

oe- des gerenciales.
renciales.
102.- Lo.m—1 2345Lc.m
nuevos aprenden de .avenbcmonunptogm
mconoxp.
riencie. oonumpuh-ndlulny

otra en
103.-Elwmmuw123455|mv.hm
COMO UN Mesetro-cape- cidén como uno de sus traba

citador. jos .
104.-El gerente ve su pa 1 2 3 4 5 El gerents se ve como un -
pel como ol de un di- desarroliador de personal-
de parsonas y- ¥ No como un director de -

no como un pe

dor de personel.
105.-Ls capacikscion se 1 2 3 45 La capacitacion se ve co-
conaidera un deasgle Mo une iNversion que ae -
sChas veces

del prasd con
PoCoa resultados tan
gibles.

on T Ed.

Kras ,E.."La A Y

b) TEST ORIENTACION HACIA LA EXCELENCIA DIRECTIVA

La secaie que e Usar en esta seccién es la siguients:

E.1).-PARTICIPACION EN UN AFAN COMUN

130—Po&hm.nunl!oh'r-.yeonc~i1234
dad cudl es s finalidad, filosofia. o tema
organizacién.

14S

131.-La finalided de usted, es entendida plenaments 1234
por todos loa de la orgs .
132.-Da musesira de perticipacion en ol af n comun 1234
dmmmmwp.w
133.-Los han 1234
ol e p enelaln On iee bene-
ficie .
134.-Sabe usted quid son los quenoen 1234
o no ia pa on o
afén comin, y por qué.
135.-Entéd usted en condiciones de valorar ol  grado 1234
de participacién individual y colectiva en el
1234

afén comun.
136.-Sabe distinguir loa sintomas precursores de la
de de un on cuanto al

que no 1234

afén coman.
137.-Toma siguna ida con los

138.-Usited miamo, ummw 1234
do con ol stdn coman.

Iw—cmvmmmmyopo- 1234
dénd-h.m.obnolnﬂnmﬂn.

E.2).-COMPETENCIA PARA DAR UN RENDIMIENTO
SOBRESALIENTE

140.-Se caracteriza Su Organizacién por unacompe—- 123 4
tencia bien definida en una o varise cualids-
como el g, e in—
vestigacién y desarTolio o la distribucion.
141.-Tiene cada bbnchml..mdo— 1234
142-Edldp~‘anddl‘puoﬁol pn.orvv..o.— 1234
raegos de T cie, te o que
1234

cusete.
143.-Le orgenizecitn, presta ia debide stencidn a -
sefislads 3
. smpleadcs, se les entrena @ ins— 1234
truye para conferiries la competencia que re-
renditriento scbresalients.

quisre of
16-Aem-ud.dmdumidod. hacer destacar- 1234
mbm&uﬂmmm .
1‘6-L¢ de Ia - 1234
L alo targo
del tismpo, p‘..llo.cambknddm
147.-Las 2onas de seflalacda competenciaque hay en 123 4
o producen superio
res.
148.-Son sus dequeimomga— 1234
fi con un wo "
1&.-Elmmawwmu 1234
su arganizacién, s valorado por los clen—
tes, los y los
150.-Y usted, -b.m'guirlccanp.tmhcuan— 1234
do le ve.
151. sab.w.lnndknbmnum——- 1234

E.J3).-CONSTANCIA EN EL MANTENIMIENTO DEL AFAN
COMUN Y DE LA COMPETENCIA
1234

152.-En o seno de la organizacion, se le da impor-
tancia al compromiso para con ol afén coman y

ale de la para
un rendimiento superior; se diecute de elic
on toda la organizacién.
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153.-El grado actual de compromiso y competencia,-

a8 prevé que continie a un nivel aito.
154.-Tienen ol hidbito de comunicar;
su afén comun, y hacen de su com
tencia de sus
185.-D e de aun
on e
sl estdn a ls alture de ia dedicacion y ia com
existentes en aquéile
158.-Se motiva y - a los re-
clen

pors
organ
157.-Cuando un recien ing:
visto de afén, se resueive rapidaz of asun
mées inatruccién o prescindien
do de ¢l
158.-A ios sy ints
rés para con el af n comun, ..Io.-yu&o L ]
de elics
159.-Su organizacin, se de straer y

m&mdmalmmm
ode

181.. -Lo.ommdoworganlz.cwn saben distin
guir con prontitud la difersncia entre o em--
pleado maotivado y el no motivado

162.-renusva usted mismo a diaric su compromiso y
su com)

E.4).-EL DIRECTIVO PROFUNDO
183. -Loo‘ﬂmul.nlo.probbmn eompuc.do. vy las

de pensar.
164.-Le desag ol P rigido
de los problemas que siempre s una so-
mecénica y ajustada & precedent:

lucion on.
165.-Usted sstimula francae y diferen—
cias de opinién entre los que ie rodean.
parn au

cia.
167.-Acoge ias ideas nuevas cON Mis sntusiasmo que

166.-Les

168.-Hace muchas preguntas, sin importarie que e
puedan considerar ignorante.

169.-Contempia ias cuestiones desde mukipies pun—
tos vista antes de decidir.

170.. -smm personas que promueven dife-
orbruclu\o.ymo-dtm
171.-Tomas que pa " a—
171.-Busce nuevas y mej de p -
=l trabajo en ef seno de su organizacion.

E.S.-SENSIBILIDAD DIRECTIVA

172.-Presta usted alas
Md‘l‘tm(umﬂlhnﬂsm
& unp.qunﬂoaunnmodounido),mqu.n

ya largo
pluo mas
ch.qu.dallm.)
173-Scmmuomgandolnmhs—
perit de la super on las re-

laciones humanas.

1234
1234

1234

1234

1234

1234

1234
1234

1234

1234

1234
1234

1234
1234
1234
1234
1234
1234
1234
1234

1234

1234
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174.-En ias relaciones con los dem s,ae Centra en - 1234
a de

175.-Evita ia intimidad personal con sus subordina- 1234
dos, colegas o superiores.

176.-Contempia a jos subordinados COMmo puestos al - 123 4
servicio de usted y de sus Necesidades, en vaz
de ser Usted quien lee sirva a slios v a lae -

de ellos.

177 -Cree que ian zae, las 1234
des, y ios desecs de su gemte, sin necesidad
de que vengan a cornt raeios.

178.-Trata silempre por igual a todos sSUs empisados, 1234
sin hacer caso de diferencias individuales.

179.-Considera a su gente como herramientsas o unida 1234
des de produccion.

180.-Juzgs & los empisados individuales con areglo 1234
a una opinién formada, sin hacer caso de posi-
bies mejoras o cambioce.

181.-Espera que la gente a sus Srdenes reacciones - 123 4

como o haria usted en la misma situacién.
E.6.-PERSPECTIVA DIRECTIVA
En esta secciin la escala que se utilizar es INas siguiente:
(1 ): Nunca.
(2): Rara vaz.
pre.
(5): Siempre (y muy a gusto)
182-Uuoddnvuonulln‘nu¢vasld.uypu
mhmouomrumvlsbnchm———1 2345

183-Uu.dtr-duconnvhlén.numﬁlo.oﬂ-un-
cilla, que los empleados pueden entender con -

12345
184.-Usted sabe motivar a lso empleados para que —
adopten esa visién como 12345
165-Ummwm-todo.lo. niveles
dentro de su orgs 12345

186-E-w.dc‘“doy-ﬁmm-————1 234S
187.-Su visién es para usted una causa de la mbxima
importancia, y sabe contagiar esa creencia a -
demds

12345

188.-Usted se concentra en los puntos fuertes de su

personal y de su orgar 12345
189.-Usted da la cara,situado en el centro de la ac

tividad- 12345
190.-Usted busca siempre manera de perfeccionar su

rinlon. 12345
191.-Usted no deja de vigilar el progreso de su vi-

8i6n hacia e éxit 12345

E.7.-FLEXIBILIDAD DIRECTIVA

192.-Usted ve venir las cosas y no lleva la venda

en los ojos. 12345
193.-Usted actliia con arregio a nuevas spreciacio—

nes de la situacién, y no por mera reaccion a

ias acciones de loa dem $———ee——ceee——1 2345
154.-Si sus acciones dan lugar a errores, éstos

BOCL y no de bult

195.-Usted sugiers y ensaya nuevos productos, pian
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196.-Controla usted de carca ol Medic en Gue 8e —

200.-Usbed practics e juego kmpic y colebora. en
ol eatudio de —

de las idess y sugerencies
12345
201.-F usled ia “A © arte de evi-
tar Que ies coaas se pierdan en les iagunas -
de la 12345
E.8.-CONCENTRACION DIRECTIVA
202.-Se p usled aus con piena y
12345
203.-Limita Usted su CONCEr alas
Jdes en que pusde 12345
204.-E8 capaz de su répida
y de un @ otro- 12345
206.-Susie usted reiacionsr y clasificar sus inte-
resss por orden de 12345
206.-Susie usted relacionar y clasificar ios inte-
reees de sus subordinedos por orden de impor-
tancie. 12345

207.-Ssbe suacitar el méximo interde de las perso-

m-mmmdoumhm

tacién de un 12345
m-s.wmamwmm-

un proy os decir, de inten-

saments en &l Mmiamo, durants uUn lengo periodo

e 12345
200.-Se ssegurs usted de que hay entre su personal

una antes de -

12345

on un
210.-Identifica usted & un “siguien respetado” Que
petrocine e cambio antes de Gue se empiecs a 2345
1234
211.-Planes usted todos ios datalies especificos -
de o que afectar al cambic o ser afectada
por §l, artes de su pussta en Macha———————1 2345
E.9.-PERSEVERANCIA DIRECTIVA

Esta seccién utiizar pars su contestacion le siguiente
clasi 2

(5):! sbmpn (yrnuy-guuo)

212.-Se musstra usted pe Y pe
dpocas de cambio.

213.-Es capaz de resxaminares a s! miemo, yuom—-12345
mmmm.m

proceso dei cambio.

on—-12345

147

214.-Confia en su propia persp 12345
215.-Limite sus alos p 12345
216.-Evita tomar 12345

217‘-S.m-mmmlmm.l..foc—1 2345

POt on px
218.-Evita el tomar ina que cor 1—12345
a otras.
219.-Domina usted 12345
220. mmuhmamwm———iza4s
mdﬁnuro
221.-Ci a8 mantiene-1 2345

wwym onv-zd..mpm'

o

ickman, R. Silve, A. M, "El Directivo Excelents™, ed.
GRIJALBO EM 1987.
c) ORIENTACION AL LIDERAZGO

me varios del C
de cade uno de ellos sn que
mumml-dmmddwmmm Encierre
on un circwio si Ud. ae por on & forma
descrita:
(1) Fusrtements de Acuerdo
(2) De Acuerdo
(3) indecieo
(4) En Desacuerdo
(5) Fi on D
1.-Seguramente actuaria como portavoz del grupo—— 123 45
2.-Favoreceria iss horas ext: 12345
3.-Dejaria a los sbeociuta ensu——-12345
trabejo.
4.-A ol uso de pr unifor 12345
S5.-Parmiticia a 108 Miembroa aervirss de su
Criterio en e de P 12345
6.-insietiria en superar a los grupos de compatencia—1 23 45
7.+ como det grupo———-—-—-1 2345
8.-Haria que los p ) Mayor eefi 12345
9.-Ensayaria mis idess en ol grupo——————— 123 45
10.-Dejaria que ios ol -
on su criterio- 12345
11.-Trabajeria disro pera un 12345
12345

14.-Mentendria un rmMo répido de trabejo—-—-———1 2345
15.-Asignasia a los Miembros una tarea y ies daria—
entera lbertad en su SjecucIGnN- 12345
18.. ios cusndo
tro el grupo- 12345
17.-Me dejsria por los 12345
18-lea.lgmpommlmd.b-
12345
19.-Me seria cificil dar 8 los Miembros lbertad de
iGn. 12345
20.-Decidiria io qus debs y 12345
21.-Me esforzaria por elevar s produccin—-——e—ee——-—1 23 45
22.-Delegarie a sig: in &L q
podria reser 12345
23.-Ga las cosns R a mis -
12345

24.- unl-dgrummﬂomd.mlv-——-———' 2345
25.-Asigneria a los miembroa del grupo determinadss-
ta 12345

¢
i
i
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nde
32.- Dohrladgmpoﬁ]uulupmpbmdom

&.-leam“dmmwm

34.-Actuaria sin consultar &l gRUpO——————————— 12345
35.-Pediria a los miembros del grupo acstar ias re-
giss y 12345

Robbins, S. P., "C Orgar . od. PHH, México
1987.

d) TEST FORMACION DEL LIDERAZGO

inst a o d. los ent es de la siguiente
manera; si la te "S* entonces marque e
namero 1; un'srmmmﬂqmdnummsy
sl la Y @a fi “No" marque el numero
S.

Io«ipn Con vr.cuoncla :12 I“;a-n Vaz

38.-Tiene Ud. una estrategia clara pera cresr busnas
rolm humanas.que incluya i desarrolio del
& todo nivel 12345
37.—Al weleccionar a la gente para cargos gerencia—
ios, ia svailia en términoce de su habilidad(tarea,

oquipo e individ ional y de las
des de per Y 12345
M-Lmllm'xnnmr.clbonunmlnlmd..mro
@ Lider 12345
39.- Tbvn.lgunw.mud.form.cmaoum
modo que los futuros de sito nivel plien
U e ¥ Su cor 12345
40.-Todos los gerentes de Iinea estadn convencidos de
que elios son los verdaderos entrenadores para -
o O IMmpx qué tan sean
on ese pape! 12345
41 .-Tiene la organizacién un equipo sspecisiizado en
V' que la ga s ella
Y & o g de linea actL y 8 nivel
atitiv 12345
42.-Su ira e ha
teniendo en mente un buen liderazgo——————123 45
43.-Se dan cuenta los liderse actuales o potenciales
de Que 88 SUYO @l P de -—12345
44.-Quien ocupa ¢! M & alto CATEO y SU equIipo clave-
ast n reaimente detr s del desarrollo del lide—
Qo 12345

Adair, J., "Lideres, no Jefes", Ed. LEGIS, Colombia 1990.

@) TEST CLIMA ORGANIZACIONAL
D.1).-EFECTIVIDAD DEL SISTEMA

LCon qué frecuencia 2Que tan importante
ea cada frase una- @8 GuUe 88 Mejore -

deacripcion axacta eosta Srea?

de la situacion en

s organizacion?

SOLUCION "A™ : SOLUCION "B*

1: CASI SIEMPRE. 1: NO SE REQUIERE CAMBIO

2: MAS DE LA MITAD DE LAS 2: POCA PRIORIDAD.
VECES. 3: ALTA PRIORIDAD.

3: LA MITAD DE LAS VECES. 4: CRITICA.

4: MENOS DE LAMITAD DE LAS
VECES

En esta 1 debe de
D.1.1).-TOMA DE DECISIONES Y SOLUCION DE PROBLEMAS
-]

soluciones: Ay B

106.-Las ideas nuevas se “matan” antes 12345 1 234
de oirlss cuidadosamente.

107 .-La gente se consuita sobre sus opi 123451 23 4
niones antes de tomar decisiones -
que la afecten.

108.-Un problema tiene que terminar en- 123481 23 4
crisis antes de hacer sigo al res-

pecto.
109-Lll“‘ son 123451 23 4
mlopuyprodueonpvmrnnyoru

largo
110.-Lud.cm.-ovnnnpundom 123451 234
a niveles Miés altos para su solucion.

D.1.2).-SISTEMAS DE INFORMACION
A
111.-Los sistemas de registro y evalua- 123451 23 4
clon est N bien concebidos para —
dar la informacion oportuna y corre
girlo.probl.ma. antes de compli--
112-Lc- y 1] 123451 234
ciénmnbbnconcobldo.p-m—
ayud-rblbgom..ub.rcémo
estén haciendo su trabajo.
113.-La svaluacion del rendimiento esti
muian a la gente a hacer cosss que
parecen buenas s corto plazo, pero
Que reaiments no aicanzan las ver-
metas de la organizacion.

D.1.3.-TAREA-MOTIVACION
A
123451 234

123451 234

114.-Usted recibe los materiales y equi
PO Necesarios para realizar la ca
Ildaddotmbajoqueunperlm
115. sutmb.joo.'mlnamoylohaco 1234531 2 34
sentir satisfecho.

116.-E! buen trabajo ae reconoce y apre 123451 234
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cia.
117.-E! trabejo esth bien peneado y pia 12345 1234

nesdo para que iss coanss ae hagan -
118.-FWI.M..M

aburride, restringide o controlade

por el trabajo que se e ordend —

119.-Los
Mp-mvu-l-.pu.d.nnd—
safiar pars que resulien mdéa satie
factorios y productivos.

D.1.4.-ESTRATEGIA Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL
A 8

120.-Su gerencia hace un buen trabejo - 12345123 4
disefiando un plan que io mantiens
adelants.

siempre .

121 .-Su gerencia hace un buen trabajo -
COMUNICANO SUS Plsnes a Guisnes -
los deben reslizar.

122.-Se gesta suficients tismpo pars —

Que todos a—
total de @
y suU lugar en ella.

123.-La gents a todo nivel tiene Una —
Seneaciin de dedicacion a la mision
© metas de 8 organizacion.

12345123 4

12345123 4

12345 123 4

12345123 4

12345123 4

D.1.5.-RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y ACEPTACION DE
LOS RIESGOS
A [:]
124.-La gerencia sepera que usted util 123451234
ce su iniciativa. Sl usted confia -
on que tisne el Métado correcto,se
sapera Que actUs de conforrnided.
125.-La gerencia confia en que usted ha
ce bien sy trabajo sin estar vigi-
landaio continusiments.
128.. -L. miﬂn de riesgos apropiados
estimule y recompenaa.
127. -s. estimula y recompensa a los su-
daciaiones-

balternos
solos: cusndo tienen ia informacion
pertinents.

12345123 4

123451234
12345123 4

D.1.8.-CREATIVIDAD

128.-Se sstimula y recompensa a is gen 123451234
encontrar

te por ser crestiva, por
o de hacer

o cosas.
129.-Existe un aire de sntusisemo en
osta 6n. La gente

12345 1 23 4

Lowd ool

onth de
crestivos ¥ nuevos para hacer mejor
su trabejo.

Ciampa, D., “Liderazgo Industrial” #d. LEGIS, Colombia 1980

) TEST SATISFACCION EN EL TRABAJO (Dr. Arias)
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Esta seccion utilizar |a siguients sacain:
(1) Muy de acuerdo;
scuerdo;

222.-Si los de eata fueran —
yonowln.ndh——————-—i 2345
223.-Deads que me a osta
Myb.mlo.nmcad-vum.p.ncidoo—‘l 2345
224.-La raxrdn por la que prefiero seta
cion @ olras 68 POrquUe Mantisne sus velorse——--1 2345
se basa fi J

225.-Mi apego a esta of

gar
onie d de mis vak y los
de la orgar 12345
228Lo. e a Orgar son imp
tas para mi. 12345
227-Euoyomulmo decities a otras parsonas
formo perte de esta N 12345

de lo on le cusl 12345
231 -Elmwmm.nmm
ado con la
que - 12345
232.-Mi punto de viets per de esta orga
ci6n es diferents de o que sxpreso publica—
meants- 12345
233.-Para obtener una recompensa en esta organiza
ci6n, es neceasric expresar ia actitud ade-
cuads 12345

@) TEST COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Dr.Ariss)
234.-En mi organizaciSn tengo la oportunidad de —

12345
m-Enmeﬁntmoohopulumd.du.d.
adem s de las res
ﬁl’nl Jout: 12345
236‘—M5H¢hm- 12345
237.-En sata organizacitn tengo oportunidad de pro
12345
23!-M1j". 12345
m-Eankﬁn !ongolaoporlunldad de
hacer 8ig0 POr olras pPe 12345
240.-Elmmltrw*n-pmporduu-nb—
12345
241.-E) pago que recibo e justo de acuerdo a la
cantidad de trabejo que 12345
242-Tongol-oponumd-dd.dodr-h. pearsonas
que deben 12348
243. Eﬁ*mmnorhmrunb\mm
12345
244.-Dentro de 8 organizacion tengo s opotunidad
de egear a ser eiguien 12345
245.-En enta mi 12345
246-Pu.dchle.reo‘uqu. vm.ncontr-d-mb s
1234

247.-Eduy informado de tas politicas de la organi
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Zacion. 12345

248.-Soy capaz de 12345
248 .-En ol dessmpeio de mi trabajo tengo ia oportu
nidad de empiear Mis propios M#odos—---——--1 23 45

250.-Las condicionses de trabajo en ssta organiza--

cidn son ag 12345
251 .-En ol desempéno de mi trebajo tengo e oportu

nidad de aplicar mis 12345
252.-Tengo libertad pars aplicar mi propio crite—

rio on ol de mi trabejo 12345
253.-Mis de trabajo progr con el -

apoyo de cade uno de 12345
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ANEXO No 3

SET DISK="DORICAMB.LIS".
SET DISX-ON.
DATA LIST FILE="D:\SPSS\DORICAMB.DAT-/U1 1
U23U33U0U44USBU66U77 USS UP S UILIO 10
Uil 13 U132 12 U13 13 X1 14 X2 15 X3 16 X4 17
XS 18 X6 19 X7 20 X8 31 X9 22 X10 23 X11 24
X132 328 X13 26 X14 27 X185 28 X16 29 X17 30 X18
31 X19® 33 X20 33 X31 34 X322 38 X323 36 X34 37
X385 38 X326 39 X237 40 X328 41 X329 43 X30 43 X31
44 X332 48 X33 456 X34 47 X38 48 X366 49 X37 80
X38 81 X39 52 X40 53 X41 5S4 X432 SS X43 56 X44
87 X458 88 X46 59 X47 60 X48 61 X49 62 X30 63
XS1 64 X332 635 X533 66 XS54 67 X35 68 X36 69 X37
70 X88 71 X859 72 XS0 73 X661 74 ZCAME 73-T7
ORIENTC 78.
VARIABLE LABELS U1l "EDAD"

U3 “BEXO"

U3 "ESTADO CIVIL"

U4 “NIVEL DE ESTUDIOS"

US "PUESTO QUE DESEMPERA"

U6 “AREA EN QUE SE DESEMPERA"

U7 "EMPRESA EN QUE TRABAJA"

US "ACTIVIDAD DE LA EMPRESA"

U9 "HORARIO DE TRABAJO"

U10 "ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA"

U1l "ANTIGUEDAD EN LA PROFESION™

U132 “SUBLDO"

'C CION AL C. > 33"
X34 "ORIENTACION AL CAMBIO 34"
X38 "ORIENTACION AL CAMBIO 35"

'C CION AL Ci < il
X37 "ORIENTACION AL CAMBIO 37"
X38 "ORIENTACION Al CAMBIO 38~
X39 "ORIENTACION AL CAMBIO 39"
X40 "ORIENTACION AL CAMBIO 40~
X41 "ORIENTACION AL CAMBIO 41"
X432 "ORIENTACION AL CAMBIO 43~
X43 "ORIENTACION AL CAMBIO 43~
X44 "ORIENTACION AL CAMBIO 44~
X458 "ORIENTACION AL CAMBIO 48~
X468 "ORIENTACION AL CAMBIO 48"
X47 "ORIENTACION AL CAMBIO 47"
X48 "ORIENTACION AL CAMBIO 48~
X49 "ORIENTACION AL CAMBIO 49~
XS50 "ORIENTACION AL CAMBIO 50"
X831 “C TACION AL C a1~
X532 "ORIENTACION AL CAMBIO S2"
X853 "ORIENTACION AL CAMBIO 53"
XS54 "ORIENTACION AL CAMBIO 84~
X88 "ORIENTACION AL CAMBIO 88"
xos CION AL C. se~
XB87 "ORIENTACION AL CAMBIO 57"
X858 "ORIENTACION AL CAMBIO S8~
XS89 "ORIENTACION AL CAMBIO 39"
X60 "ORIENTACION AL CAMBIO 60"
X61 "ORIENTACION AL CAMBIO 61"
X611 “ORIENTACION AL CAMBIO 63"

ZCAMB "ORIENTACION AL CAMBIO"

U1l3 "EMPRESA EXF-IMP-N"

X1 "ORIENTACION AL CAMBIO 1~
X2 "ORIENTACION Al CAMBIO 3"
X3 "ORIENTACION AL CAMBIO 3~
X4 "ORIENTACION AL CAMBIO 4"
X5 "ORIENTACION AL CAMBIO 5~
X6 "ORIENTACION AL CAMBIO &"
X7 "ORIENTACION AL CAMBIO 7"
X8 "ORIENTACION AL CAMBIO 8~
X9 "ORIENTACION AL CAMBIO 9~
X10 "ORIENTACION AL CAMBIO 10"
X11 "ORIENTACION AL CAMBIO 11"
X132 "ORIENTACION AL CAMBIO 123"
X13 "ORIENTACION AL CAMBIO 13“
X14 "ORIENTACION AL CAMBIO 14"
X158 "ORIENTACION AL CAMBIO 15~
X186 "ORIENTACION AL CAMBIO 186"
X17 "ORIENTACION AL CAMBIO 17~
X18 "ORIENTACION AL CAMBIO 18"
X19 "ORIENTACION AL CAMBIO 19~
X320 "ORIENTACION AL CAMBIO 20™
X321 "ORIENTACION AL CAMBIO 31~
X232 "ORIENTACION AL CAMBIO 32"
X233 "ORIENTACION AL CAMBIO 23~
X34 "ORIENTACION AL CAMBIO 34~
X28 "ORIENTACION AL CAMBIO 28"
X326 "ORIENTACION AL CAMBIO 26~
A7 "ORIENTACION AL CAMBIO 37"
X328 "ORIENTACION AL CAMBIO 28~
Xxa9 = TACION AL C. o 39"
X30 "ORIENTACION AL CAMBIO 30"
X31 "ORIENTACION AL CAMBIO 31"
x32 - CION AL C. o 32"
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ORIENTC "ORIENTACION AL CAMBIO T-.

VALUE LABELS
Ul 1l "20 A 29 AROS"
2 "30 A 39 AROS"
3 "40 A 49 AROs"~

- 4 "MAS DE 30 AROS"/

Ua 1 "FEMENINO™
3 "MASCULINO™/

U4 1 "LICENCIATURA"
a2 "DIPLOMADO"
3 "ESPECIALIDAD"
4 "MAESTRIA"
8 "DOCTORADO"

7 "OTROS"/
US 1 "DIRECCION GEWNERAL"™
2 “PRODUCCION™
3 "MERCADOTECNKIA"
4 "RECURSOS HUMANOS"™
8 "FIRANZAS"
& "INFORMATICA™
7 "OTROS"/
U7 1 “PUBLICA"

i
H
|
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U9 1 "HASTA 2 HRS"
2 "HASTA 4 HRS"
3 "HASTA 6 HRS"
4 “HASTA 8 HRS"
5 “MAS DE 8 HRS"/
U10 1 "DE O A 5 AROS*
2 "DE 6 A 10 AROS"
3 “DE 11 A 20 AROS"
4 "21 AROS EN ADELANTE"/
Ull 1 "DE O A 5 AROS"
2 "DE 6 A 10 AROS"
3 "DE 11 A 20 AROS*
4 21 AROS EN ADELANTE"/
U12 1 "DE 1.0 A 2.5
2 "DE 2.6' A 5.0
3 “DE 5.1 EN ADELANTE"/
U13 1 "EXPORTADORA PRODUCTOS"
2 "EXPORTADORA BIENES DE CAPITAL"
3 “IMPORTADORA PRODUCTOS"
4 “IMPORTADORA BIENES DE CAPITAL"
5 “NINQUNO DE LOS ANTERIORES"/
X1TO X61 1 "MUY DE ACUERDO"
2 "DE ACUERDO"
3 "NI DE ACUERDO,NI EN DESACUERDO"
4 "EN DESACUERDO"
S “MUY EN DESACUERDO"/
ORIENTC 1 "SIEMPRE"
2 “CON FRECUENCIA®
3 “ESPORADICAMENTE"
4 “RARA VEZ"
5 "NUNCA".
FACTOR VAR=X1 TO X61
/CRITERIA=ITERATE(50)
/FORMAT=BLANK(0)
/PRINT=ALL
/PLOT=EIGEN ROTAT(1,2)
/EXTRACT=PC
/ROTAT=VARIMAX.
COMPUTE
FACTOR 1=X28+X334+X36+X37+X38+X394X40+X41+X4
64+XA7+XAB+XA9+X50+X5 14+ XS52+X 53+ X54+X55+X56.
COMPUTE FACTOR2=X3+XB+X9+X10+X16+X17+X19,
COMPUTE
FACTOR3=X 13+X25+X26+X324+X34+X35+X45+X57
COMPUTE
FACTORA=X5+X11+X 14+X 15+ X 18+X20+X2 1+X22+X24.
COMPUTE FACTOR5=X43+XS584+X59+X60+X61,
COMPUTE FACTORG6=X 1+X2+X12.
COMPUTE FACTOR7=X27+X29+X30+X31.
COMPUTE FACTORB=X42+X44.
COMPUTE FACTOR9=X6+X7.
COMPUTE FACTOR10=X4.
COMPUTE FACTOR11=X23.
REGRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTOR11 ZCAMB
/CRITERIA=PIN(.05) POUTY(.1) TOL{.01)
/STATISTICS=ALL
/DEPENDENT=2CAMB
/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT

/CASEWISE=ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT ("RES,*"PRED)
/PARTIALPLOT=ALL.

[ J

SET DISK="DORIEXCE.LIS".
SET DISK=ON.
DATA LIST FILE="D:\SPSS\DORIEXCE.DAT*/U1 1 U2 2 U3 3
U4 4 USSU66U7 7 UB S US9 UL010 Uil 11 U12 12 U13 13
X1 14 X2 15 X3 16 X4 17 X5 18 X6 19 X7 20 X8 21 X9 22 X10
23 X11 24 X12 25 X13 26 X14 27 X15 28 X16 29 X17 30 X18
31 X19 32 X20 33 X21 34 X22 35 X23 36 X24 37 X25 38 X26
39 X27 40 X28 41 X290 42 X30 43 X31 44 X32 45 X33 46 X34
47 X35 48 X36 49 X37 50 X38 51 X39 S2 X40 53 X41 S4 X42
S5 X43 56 X44 57 X45 58 X46 59 X47 60 X48 61 X49 62 XS0
63 X51 64 XS52 65 X53 66 ZEXCA 67-69 X54 70 X55 71 X56 72
XS57 73 X58 74 X59 75 X60 76 X61 77 X62 78 X63 79 X64 80
X65 81 X66 82 X67 83 X68 84 X69 85 X70 86 X71 87 X72 88
X73 89 X74 90 X75 91 X76 92 X77 93 X78 94 X79 95 X80 96
X81 97 X82 98 X83 99 X84 100 X85 101 X86 102 X87 103
X88 104 X89 105 X90 106 X91 107 X92 108 X93 109
ZEXCB 110-112 OEXCELA 113 OEXCELB 114,
VARIABLE LABELS U1 "EDAD"
U2 "SEXO"
U3 “ESTADO CIVIL"®
U4 "NIVEL DE ESTUDIOS"
US "PUESTO QUE DESEMPENA"
U6 "AREA EN QUE SE DESEMPENRA"
U7 "EMPRESA EN QUE TRABAJA"
U8 "ACTIVIDAD DE LA EMPRESA"
U9 "HORARIO DE TRABAJO"
U10 “ANTICOEDAD EN LA EMPRESA"
Ul1 "ANTIGUEDAD EN LA PROFESION"
U12 “SUELDO"
U13 "“EMPRESA EXP-IMP-N*
X1 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 1*
X2 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 2%
X3 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 3°
X4 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 4*
XS "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 5"
X6 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 6
X7 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 7*
X8 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 8"
X9 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 9~
X10 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 10
X11 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 11"
X12 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 12"
X 13 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 13"
X14 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 14~
X15 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 15%
X16 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 16"
X17 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 17*
X 18 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 18"
X 19 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 19*
X20 *ORIENTACION A LA EXCELENCIA 20"
X21 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 21*
X22 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 22"
X23 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 23~
X24 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 24"
X25 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 25"
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X326 "ORIERTACION A LA EXCELENCIA 36~
X327 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 37"
X328 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 38"
X329 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 29"
X30 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 30"
X31 "ORIERTACION A LA EXCELENCIA 31"
X33 "ORIERTACION A LA EXCELENCIA 32"
X33 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 33"
X34 "ORIERTACION A LA EXCELENCIA 34"
X358 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 35"
X346 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 36"
X337 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 37"

X43 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 42"
X433 “ORIENTACION A LA EXCELENCLIA 43"
X44 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 44~
X458 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 45"
X464 "ORIENTACION A LA EXCELENCLA 46"
X47 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 47"
X48 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 48"
X49 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 49"
X80 "ORIENTACION A LA EXCELENCLIA SO"

X867 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 67"
X668 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 68
X669 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 69"
X70 "ORIERTACION A LA EXCELENCIA 70"
X731 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 71"
X722 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 72"
X73 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 73"
X74 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 74"
X78 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 78"
X76 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 76"
X77 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 77"
X78 "ORIENTACIOR A LA EXCELENCIA 78"
X79 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 79"
X80 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 80"
X581 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 81"
X82 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 82~
X833 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 83"
X84 “ORIENTACION A LA EXCELENCIA 84"
X886 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 83"
X886 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 86~
X87 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 87"
XSS "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 88"
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XS89 "ORIENTACIONR A LA EXCELERCIA 89~
X90 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 90~
X91 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 91~
X93 "ORIENTACION A LA EXCELENCIA 93~
x93 = JOM A LA ENCIA 93~

VALUE LABELS Ul 1 "30 A 29 AROS"

-]
-

d
-
11 % 3

[-]
-
]
w

"EXPORTADORA PRODUCTOS"™

2 "EXPORTADORA BIENES DE CAFPITAL"
3 "IMPORTADORA PRODUCTOS"

4 "IMPORTADORA BIENES DE CAPITAL™
s DE LOS ANT ~/

)
|
i
i
|
f:‘
:
x
i
i
|
|
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X54 TO X93 1 "NUNCA"
2 "RARA VE2Z*
3 "CON FRECUENCIA"™
4 "SIEMPRE"
S "SIEMPRE Y MUY A GQUSTO"/
OEXCELA 1 "SIEMPRE"
2 "CON FRECUENCIA"
3 "RARA VEZ"
4 "NUNCA"/
OEXCELB 1 "NUNCA"
2 "RARA VEZ"
3 "CON FRECUENCIA™
4 "SIEMPRE"
5 "SIEMPRE Y MUY A GUSTO".
COMPUTE
FACTOR1=X3+X4+X8+X 10+X124+X25+X26+X27+X28+X
30+X31.
COMPUTE FACTOR2=X21+X22+X24+X32+X40.
COMPUTE FACTOR3=2X1+X11+X13+X14+¢X15+X23.
COMPUTE FACTOR4=X2+X5+X6+X7 +X9+X35.
COMPUTE FACTORS=2X16+X17+X18+X19+X20+X33.
COMPUTE FACTORG6=X42+X44+X4S.
COMPUTE FACTOR7=X46+X48+X51+X52.
COMPUTE FACTORS8=X34+X39.
COMPUTE FACTOR9=X37+X50.
COMPUTE FACTOR10=X41+X43,
COMPUTE FACTOR1 1=X36+X38.
COMPUTE FACTOR12=X20+X47,
COMPUTE FACTOR13=X49+X53.
REGRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTOR13 ZEXCA
/CRITERIA=PIN(.OS) POUT(.1) TOL{.01}
/STATISTICS=ALL
/DEPENDENT=ZEXCA
/METHOD»STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT
/CASEWISE=ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED)
/ PARTIALPLOT=ALL.
COMPUTE
FACTOR1=X714+X72+X73+X74+X76+X77+X7B+X79+X8
O+XB1+X82+XB3+X84.
COMPUTE
FACTOR2=X54+X55+X56+X57+X58+X59+X60+X61+X6
24+X63+X67+X68+X69+X70.
COMPUTE FACTOR3=X85+XB6+X91+X93.
COMPUTE FACTOR4=X87+X88+X89+X90.
COMPUTE FACTORS5=X64+X65+X66.
COMPUTE FACTOR6=X92.
COMPUTE FACTORS8=X75.
REGRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTOR6 FACTORS
ZEXCB
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.1) TOL(.O1)
/STATISTICS=ALL
/DEPENDENT=ZEXCB
/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT
/CASEWISE~ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED)
/PARTIALPLOT=ALL.

L 1
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SET DISK="BIOQLIDT.LIS".
SET DISK=ON.
DATA LIST FILE="B:DBIOGLID.DAT*/U1 1 U2 2 U3 3 U4 4 US
SU66 U77US 8 U9S UI10 10 Ull 11 U12 12 U13 13 Ule 14
U15 15 U16 16 UL7 17 U18 18 U1 19 U20 20 U21 21 U22 22
U23 23 U24 24 D25 25 U226 26 U27 27 U28 28 ZP 29-30 U29
31 U30 32 U31 33 U32 34 U33 35 U34 36 U3S 37 U36 38 U37
39 U338 40 U39 41 U40 42 U4l 43 U42 44 U43 45 U449 96 U4S
47 U46 48 U47 49 U48 50 ZT 51-53 LIDPER 54 LIDTAR 55.
VARIABLE LABELS Ul “EDAD*®

U2 "SEXO"

U3 "ESTADO CIVIL"

U4 “NIVEL DE ESTUDIOS*

US "PUESTO QUE DESEMPERNA"

U6 "AREA EN QUE SE DESEMPERA"

U7 "EMPRESA EN QUE TRABAJA"

U8 “ACTIVIDAD DE LA EMPRESA"

U9 “HORARIO DE TRABAJO"

U10 "ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA"

U11 "ANTIGUEDAD EN LA PROFESION"

U12 "SUELDO"

U13 “"EMPRESA EXP-IMP-N"

U14 “LIDERAZGO T3"

U15 “LIDERAZGO T5*

U16 "LIDERAZGO Ta"

U17 "LIDERAZGO T10"

U18 "LIDERAZQO T15"

U19 "LIDERAZGO T18"

U20 “LIDERAZGO T19%

U221 "LIDERAZGO T22"

U22 "LIDERAZQO T24"

U23 “LIDERAZGO T26"

U24 "LIDERAZGO T28"

U25 "LIDERAZGO T30"

U26 "LIDERAZGQO T32"

U27 "LIDERAZGO T34"

U28 "LIDERAZQO T35"

ZT “LIDERAZGO PERSONAL"

U29 "LIDERAZQO P1%

U30 “LIDERAZGO P2~

U3l "LIDERAZGO P4~

U32 "LIDERAZGO P6"

U33 “LIDERAZQO P7"

U34 "LIDERAZQO P9

U35 “LIDERAZQO P11"

U36 "LIDERAZGO P12~

U37 “LIDERAZGO P13~

U3s “LIDERAZQO P14"

U39 "LIDERAZQO P16™

U40 “LIDERAZGO P17"

U41 "LIDERAZGO P20"

U42 "LIDERAZQO P21"

U43 "LIDERAZQGO P23~

U44 “LIDERAZGO P25"

U45 “LIDERAZGO P27"

U46 “LIDERAZGO P29"

U47 “LIDERAZGO P31"

U48 "LIDERAZGO P33"

ZP “"LIDERAZGO TAREA"
LIDPER “LIDERAZGOQ ORIENTADO A LA PERSONA®
LIDTAR *LIDERAZGO ORIENTADO A LA TAREA®.
VALUE LABELS
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Ul 1 "20 A 29 ANOS"

2 "30 A 39 ANOS*

3 "40 A 49 ANOS"

4 "MAS DE 50 ANOS"/
U2 1 "FEMENINO"

2 "MABCULINO"/
U4 1 "LICENCIATURA"

2 "DIPLOMADO"

3 "ESPECIALIDAD"

US 1 "DIRECTOR"
2 "SUBDIRECTOR"
3 "QERENTE"
4 “SUBOQERENTE"
5 “COORDINADOR"
6 "JEFE DE DPTO"
7 "OTROS8"/
U6 1 "DIRECCION GENERAL"
2 "PRODUCCION*
3 “MERCADOTECNIA®
4 "RECURSOS HUMANOS"
S “FINANZAS"
6 "INFORMATICA"
7 "OTROS"/
U7 1 "PUBLICA”
2 "PRIVADA"/
U8 1 "MANUFACTURA"
2 *SERVICIOS"
3 “EXTRACTIVA"/
U9 1 "HASTA 2 HRS"
2 "HASTA 4 HRS"
3 "HASTA 6 HRS"
4 "HASTA 8 HRS"
5 "MAS DE 8 HRS"/
U10 1 "DE O A 5 AROS”
2 "DE 6 A 10 AROS"
3 "DE 11 A 20 ANOS"
4 *21 AROS EN ADELANTE"/
U1l 1 "DE O A 5 AROS”
2 "DE 6 A 10 AROS"
3 "DE 11 A 20 AROS"
4 "21 ANOS EN ADELANTE"/
U12 1 "DE 1.0° A 2.5
2 "DE 2.6' A 5.0™
3 "DE 5.1 EN ADELANTE"/
U13 1 "EXPORTADORA PRODUCTOS"

“4 "RARA VEZ"

S "NUNCA",
FACTOR VAR=U14 TO U28
/CRITERIA=ITERATE(50)
/FORMAT=BLANK(O)
/PRINT=ALL

/PLOT=EIGENROTAT(1,2)(1,3)(1,4)(1,5)(2,3)(2.4)(2,5)(3,4)

(3.5)(4.5)

/EXTRACT=PC
/ROTAT=VARIMAX.
FACTOR VAR=U29 TO U4s
/CRITERIA=ITERATE(S0)
/FORMAT=BLANK(0)
/PRINT=ALL

/PLOT=EIGEN ROTAT(1,2)(1,3)(1,4){(1,5)(1,6)(2,3)(2,4)(2,5)

(2.6)(3,9)
(3,5)(3,6)(4.5)(4,6)(5,6)
JEXTRACT=PC

/ROTAT=VARIMAX.
COMPUTE FACTOR1=U15+U17+U24+U26.
COMPUTE FACTOR2=U14+U18+U19.
COMPUTE FACTOR3=U16+U21+U22+U23,
COMPUTE FACTOR4=U20+U25+U27.
COMPUTE FACTORS=U28.

REGRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTORS ZT
/CRITERIA=PIN(.0S) POUT(.1) TOL{.O1)
/STATISTICS=ALL

/DEPENDENT=ZT

/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT

/CASEWISE=ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED)
/PARTIALPLOT=ALL.

COMPUTE FACTOR1=U31+U32+U39+U40+U42.
COMPUTE FACTOR2=U20+U35+U43+U44,
COMPUTE FACTOR3=U34+U38+U41+U4S,
COMPUTE FACTOR4=U33+U36+U37.
COMPUTE FACTORS=U47+U48.

COMPUTE FACTOR6=U30+UI46.

REGRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTORSG ZP
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.1) TOL(.O1)
/STATISTICS~ALL

/DEPENDENT=ZP

/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS~DEFAULT

/CASEWISE~ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED} :
/PARTIALPLOT=ALL,

FINISH.

[

SET DISK="FORMLIDT.LIS",
SET DISK=ON.

DATA LIST FILE="B:FORMLID.DAT*/U1 1 U2 2 U3 3 :
U44US5U66U77U8S8U29 U0 10U11 11 U12 12 I
U13 13 V1 14 V2 15 V3 16 V4 17 V5 18 V6 19 V7 20 :
V8 21 V9 22 ZFL 23-24 FORLIDT 25. :
VARIABLE LABELS i

2 "EXPORTADORA BIENES DE CAPITAL"

3 "IMPORTADORA PRODUCTOS"

4 "IMPORTADORA BIENES DE CAFPITAL"

5 "NINGUNO DE LOS ANTERIORES"/
U114 TO U48 1 "SIEMPRE"

2 "CON FRECUENCIA" U1l "EDAD"
3 "ESPORADICAMENTE" u2 “SEXO”
4 "RARA VEZ" U3 "ESTADO CIVIL”
S5 "NUNCA~/ U4 "NIVEL DE ESTUDIOS"
LIDPER TO LIDTAR 1 “SIEMPRE" U5 "PUESTO QUE DESEMPERA"
2 "CON FRECUENCIA" U6 "AREA EN QUE SE DESEMPERA" ;

3 "ESPORADICAMENTE" U7 “EMPRESA EN QUE TRABAJA* i
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U8 "ACTIVIDAD DE LA EMPRESA®

U9 *"HORARIO DE TRABAJO*

U10 "ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA*
U11 "ANTIGUEDAD EN LA PROFESION®
U12 “SUELDO"

U13 "EMPRESA EXP-IMP-N*

V1 *"FORMACION DE LIDERES 1°*

V2 "FORMACION DE LIDERES 2*

V3 *FORMACION DE LIDERES 3*

V4 "FORMACION DE LIDERES 4°

VS "FORMACION DE LIDERES S*

V6 "FORMACION DE LIDERES 6"

V7 *“FORMACION DE LIDERES 7°

V8 "FORMACION DE LIDERES 8*

V9 *FORMACION DE LIDERES 9*
ZFL *FORMACION DE LIDERES*"

FORMLIDT "LIDERES FORMACION DE".

VALUE LABELS
V1iTO VS 1 "SIEMPRE"
2 “CON FRECUENCIA*
3 "ESPORADICAMENTE"
4 "“RARA VEZ~
S5 *“NUNCA"/
FORMLIDT 1 “SIEMPRE"
2 "CON FRECUENCIA™
3 "ESPORADICAMENTE"
4 "RARA VEZ"
S5 "NUNCA".
FACTOR VAR=V1 TO V9
/CRITERIA=ITERATE(S0)
/FORMAT=BLANK(O}
/PRINT=ALL
/PLOT=EIGEN ROTAT(1,2) (1,3) (2.3)
/EXTRACT=PC
/ROTAT=VARIMAX.
COMPUTE FACTOR1=V1+V4+VG+V7+V8+V9,
COMPUTE FACTOR2=V2+V3.
COMPUTE FACTOR3=VS,
REQRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTOR3 ZFL
/CRITERIA=PIN(.O5) POUT{(.1) TOL(.01)
/STATISTICS=ALL
/DEPENDENT=ZFL
/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT
/CASEWISE=ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED}

/PARTIALPLOT=ALL.

[

SET DISK="CLIMORG.LIS®.

SET DISK=0ON.
DATA LIST FILE=*B:DCLIMORG.DAT"/U1 1 U2 2U3 3 U4 4 US

S5U66 U7 7 USB S8 U9 9 ULIO 10 Ull 11 U212 U13 13 V1 14
V2 15V3 16 V417 V518 V6 19 V720 V8 21 VB 22 V1023 Vi1l
24 V12 25 V13 26 V14 27 V1S 28 V16 29 V17 30 V18 31 V19
32 V20 33 V21 34 V22 35 V23 36 V24 37 ZCA 38-40 V25 41
V26 42 V27 43 V28 44 V25 45 V30 46 V31 47 V32 48 V33 49
V34 50 V3s 51 V36 52 V37 S3 V38 54 V39 S5 V40 56 V41 57
V42 S8 V43 59 V44 60 V45 61 V46 62 V47 63 V48 64 ZCB 65-
67 CLIMAAT 68 CLIMABT 69.
VARIABLE LABELS Ul “EDAD"

U2 "SEXO"

U3 "ESTADO CIVIL*

U4 “NIVEL DE ESTUDIOS"

US "PUESTO QUE DESEMPERA"

U6 "AREA EN QUE SE DESEMPERNA"
U7 "EMPRESA EN QUE TRABAJA"
U8 “ACTIVIDAD DE LA EMPRESA”
U9 *HORARIO DE TRABAJO"

U110 "ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA*
U111 "ANTIQGOEDAD EN LA PROFESION"
U12 “SUELDO"

U13 "EMPRESA EXP-IMP-N"

V1 "CLIMA ORQANIZACIONAL A 17
V2 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 2~
V3 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 3"
V4 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 4~
VS “CLIMA ORGANIZACIONAL A 5
V6 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 6"
V7 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 7"
VB "CLIMA ORGANIZACIONAL A 8"
V9 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 97
V10 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 10*
V11 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 11"
V12 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 12"
V13 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 13~
V14 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 14"
V15 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 15"
V16 "CLIMA ORGANIZACIONAL A 16*
V17 *CLIMA ORGANIZACIONAL A 17*
V18 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 18~
V19 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 19*
V20 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 20"
V21 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 21%
V22 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 22"
V23 *“CLIMA ORGANIZACIONAL A 23~
V24 “CLIMA ORGANIZACIONAL A 24~
ZCA “CLIMA ORGANIZACIONAL A"
V25 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 25"
V26 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 26"
V27 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 27"
V28 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 28"
V29 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 29*
V30 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 30"
V31 “CLIMA ORGANIZACIONAL B 31"
V32 “CLIMA ORGANIZACIONAL B 32*
V33 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 33"
V34 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 34
V35 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 35"
V36 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 36"
V37 “CLIMA ORGANIZACIONAL B 37"
V38 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 38"
V39 “CLIMA ORGANIZACIONAL B 39"
V40 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 40*
V41 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 41
V42 “"CLIMA ORGANIZACIONAL B 42~
V43 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 43"
V44 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 44
V45 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 45"
V46 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 46°
V47 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 47*
V48 "CLIMA ORGANIZACIONAL B 48"
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ZCB "CLIMA ORGANIZACIONAL B°
CLIMAAT “C.0.DESCRIPCION SITUACIONAL"*
CLIMABT “C.O.IMF.MEJORA SITUACIONAL".
VALUE LABELS
U1l 1 "20 A 29 AROS"

3 "30 A 39 AROS"

3 40 A 49 AROS"

4 "80 AROS O MAS"/

i
i

é
|

q

san'»*qanb
3 g 3
i
pob E S
DDP; a
vig
B
.\

LR
[ LX)
g

St
-):
[ ]
1

g
I
-
»
g

U1l3d 1 "EXPORTADORA PRODUCTOS"
3 "EXFORTADORA BIENES DE CAPITAL"
3 "IMPORTADORA PRODUCTOS"

4 "MENOS DE LA MITAD DE LAS VECES"
8 “CABI NUNCA"/
Va5 TO V48 1 "NO SE REQUIERE CAMBIO"
2 "POCA PRIORIDAD"
3 “ALTA PRIORIDAD"
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4 "CRITICA"/
CLIMAAT 1 "CASI SIEMPRE"
2 "MAS DE LA MITAD DE LAS VECES"
3 "LA MITAD DE LAS VECES"
4 "MENGOS DE LA MITAD DE LAS VECES"
8 "CASI NUNCA™/
CLIMABT 1 "NO SE REQUIERE CAMBIO"
2 "POCA PRIORIDAD"
3 "ALTA PRIORIDAD"
4 “CRITICA".
FACTOR VAR=V1 TO Va4
/CRITERIA=ITERATE(S80)
/PORMAT=BLANK{O)
/PRINT=ALL
/PLOTEIGEN
ROTAT(1,2)1,3)1,4)1,5N3,3M2,442,543,4) (3,544,5)
/EXTRACT=PC

/ROTAT=VARIMAX.
COMPUTE
FACTOR1=VE+V1i0+V11+V1Z+VIS+V19+VIO0.
COMPUTE
FACTORZ=V14+V18+VI1S+VIT+VE1+VIZ+VAI+VI4.
COMPUTE FACTOR3=VE+VT.
COMPUTE FACTOR4=V1+VS.
COMPUTE FACTORSB=VI+V3I+V4+VS.

L

i - DESC T
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTORS ZCA
/CRITERIA~PIN{.08) POUTI.1) TOL{.01)
/STATISTICS=ALL
/DEPENDENT=ZCA
/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT
/CAAEWISE=ALL SRE MAH SDR COOX LEVER
/SCATTERPLOT {*RES,"PRED)
/PARTIALPLOT=ALL.

SET DISK="DEATCOMP.LIS".
SET DISK=ON.
DATA LIST FVILE="D:\SPSS\DSATCOMP.DAT"/U1 1
U22AU33U44US SU66 U7 7USS U9 O UL10 10
Ull 11 U132 13 U13 13 W1l 14 W3 1858 W3 16 We 17
WS 18 W6 19 W7 20 W8 21 W9 22 W10 23 Wil 24
W13 28 Z8 26-38 W13 39 W14 30 W15 31 W16 33
Wi7 33 Wis 34 W19 35 W30 38 W21 37 wWaa 3s
W33 39 W34 40 WAS 41 WA6 42 WA7 43 Was 44
W29 45 W30 46 Wil 47 W32 48 ZC 49-81
SATISFAC 82 COMPRO 33.
VARIABLE LABELS U1 "EDAD"

U3 "SEXO"

U3 "ESTADO CIVIL™

U4 "NIVEL DE ESTUDIOS"

US "PUESTO QUE DESEMPESRA"

UG "AREA EN QUE SE DESEMPEAA"

U7 "EMPRESA EN QUE TRABAJA"

US "ACTIVIDAD DE LA EMPRESA"

UP "HORARIO DE TRABA.JO"

U110 "ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA"

U1l "ANTIOUEDAD EN LA PROFESION"

U13 "SUELDO"

U113 "EMPRESA EXP-IMNPF-N™

W1 "SATISFACCION ORGANIZACIONAL 1"

W3 "SATISFACCION ORGANIZACIONAL 2"
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W3 "SATISFACCION ORGANIZACIONAL 3"
W4 “SATISFACCION ORGANIZACIONAL 4~
W5 “SATISFACCION ORQANIZACIONAL 5"
W6 "SATISFACCION ORGANIZACIONAL 6"
W7 “SATISFACCION ORGANIZACIONAL 7"
W38 “SATISFACCION ORGANIZACIONAL 8"
W9 “SATISFACCION ORQANIZACIONAL 9"
W10 "SATISFACCION ORGANIZACIONAL 10
W11 *SATISFACCION ORGANIZACIONAL 11*
W12 *SATISFACCION ORGANIZACIONAL 12°
Z8 "BATISFACCION ORGANIZACIONAL"
W13 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 13"
W14 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 14"
W15 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 15"
W16 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 16~
W17 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 17~
W18 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 18"
W19 "COMPROMISO ORQANIZACIONAL 19"
W20 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 20"
W21 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 21*
w22 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 22"
W23 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 23"
W24 "COMPROMISO OROANIZACIONAL 24"
W25 "COMPROMISO ORQANIZACIONAL 25"
W26 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 26~
W27 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 27%
W28 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 28"
W29 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 29"
W30 "COMPROMISO ORGANIZACIONAL 30"
W31 “COMPROMISO ORGANIZACIONAL 31"
W32 "COMPROMISO ORQANIZACIONAL 32"
ZC "COMPROMISO ORGANIZACIONAL"
SATISFAC "SATISFACCION"
COMPRO "COMPROMISO".

VALUE LABELS

Ul 1 “20 A 29 AROS"
2 "30 A 39 AROS"
3 "40 A 49 AROS"
4 "MAS DE 50 ANOS"/
U2 1 “FEMENINO”
2 "MASCULINO"/
4 1 “LICENCIATURA"
2 “DIPLOMADO"
3 “ESPECIALIDAD"
4 "MAESTRIA*
5 "DOCTORADO"
6 "OTROS"/
US 1 "DIRECTOR"
2 “SUBDIRECTOR"
3 “GERENTE"
4 "SUBGERENTE"
5 "COORDINADOR™
6 "JEFE DE DPTO"
7 "OTROS"/
U6 1 "DIRECCION GENERAL”
2 *PRODUCCION"
3 “MERCADOTECNIA®
4 *"RECURSOS HUMANOS*
S *FINANZAS®
6 "INFORMATICA"
7 *OTROS*/

U7 1 "PUBLICA"™
2 "PRIVADA"/
uUs 1 "MANUFACTURA"
2 "SERVICIOS"
3 "EXTRACTIVA~/
U9 1 "HASTA 2 HR3"
2 "HASTA 4 HR3"
3 "HASTA 6 HRS”
4 "HASTA 8 HRS"
S5 "MAS DE 8 HRS"/
U10 1 "DE O A 5 AROS”
2 "DE 6 A 10 ANOS"
3 "DE 11 A 20 AROS"
4 %21 ANOS EN ADELANTE"/
U1l 1@ "DE O A 5 AROS*
2 "DE 6 A 10 ANOS"
3 "DE 11 A 20 AROS"
4 "21 AROS EN ADELANTE"/
U112 1 “DE 1.0' A 2.5
2 "DE 2.6' A 5.0
3 "DE 5.1 EN ADELANTE"/
U13 1 "EXPORTADORA PRODUCTOS"

2 "EXPORTADORA BIENES DE CAPITAL"

3 "IMPORTADORA PRODUCTOS"

4 "IMPORTADORA BIENES DE CAPITAL"

5 "NINQUNO DE LOS ANTERIORES"/
W1 TO w32
1 "MUY DE ACUERDO"
2 "DE ACUERDO"

3 "Nl DE ACUERDO,NI EN DESACUERDO"

4 "EN DESACUERDO"

5 “MUY EN DESACUERDO"/
SATISFAC TO COMPRO

1 "MUY DE ACUERDO"

2 "DE ACUERDO"

3 "NI DE ACUERDO,NI EN DESACUERDO

4 *EN DESACUERDO"

5 *MUY EN DESACUERDO".
FACTOR VAR=W1 TO W12
/CRITERIA=ITERATE(50)
/FORMAT=BLANK(O)

/PRINT=ALL

/PLOT~EIGEN ROTAT(1,2)
/EXTRACT=PC
/ROTAT=VARIMAX.
FACTOR VAR=W13 TO w32
/CRITERIA=ITERATE(SO0)
/FORMAT=BLANK(C}
/PRINT=ALL

/PLOT=EIGEN ROTAT(1,2)(1,3)(2,3)
/EXTRACT=PC
/ROTAT=VARIMAX.

COMPUTE FACTOR1=W1+W2+W3+W4+WS+W6+W7+W8.

COMPUTE FACTOR2=WO+W10+W11+WI2.
REGRESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES~=FACTOR1 TO FACTOR2 ZS
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.1) TOL{.01)
/STATISTICS=ALL

/DEFPENDENT=ZS

/METHOD=STEPWISE
/RESIDUALS=DEFAULT

/CASEWISE~ALL SRE MAH SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED)
/PARTIALPLOT=ALL.
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COMPUTE
FACTORI=WI1G+* W17+ WIS+ Wi+ WAL+ WA+ Was+ W3
T+ WIS+ W1,

COMPUTE FACTORI>WI0+ W32+ W4+ WA+ Wad.
COMPUTE PACTORI=W13+Wi4+WiS+Was.
REORESSION DESCRIPTIVES=ALL
/VARIABLES=FACTOR1 TO FACTOR3 SC
/m—nﬂ 08) POUTY.1) TOLL{.01)

TRPWISE
/RESIDUALS=DRFAULT
/CASEWIBR=ALL SRE MAN SDR COOK LEVER
/SCATTERPLOT (*RES,*PRED)
/PARTIALPLOT=ALL.

1S9
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