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Las organizaciones se han percatado que una parte vulnerable de ellas consiste
en la falta de integracién entre los trabajadores y que la unién de sus esfuerzos no
tiene cohesion alguna; su coordinacion es posible siempre que no se les pida algo
que vaya mas alla de su campo especifico de accion.

A dltimas fechas el Instituto Mexicano del Petréleo (IMP) ha sufrido una serie de
cambios, no sélo en su estructura, sino en sus objetivos y hasta en su decreto de
creacion, estos cambios han sido planeados, sin embargo, en ocasiones ha
llegado al personal de rebote, situacion que genera confusién, incertidumbre,
molestia, miedo e incluso conflictos entre companeros, algunos de estos cambios
son:

< La puesta en marcha del Sistema Integral de Informacién del IMP (SIIIMP), que
fue un cambio radical en la forma de trabajar.

« Cambios en la estructura, quedando reconocido soélo hasta el nivel de
Gerencia.

+» EIl Sistema Institucional de Calidad

<+ Competencias Laborales, que implica Un Plan de Carrera para cada miembro
de plantilla de la Institucion.

+ La misma planeacién en si, al buscar llegar a metas mas relevantes.

L7
0..

Trabajar bajo una organizacién proyectizada.

El IMP consciente de esta situacién, dedica una gran parte de sus esfuerzos a
lograr la generacién de un clima laboral que contribuya al logro de los objetivos
institucionales y personales, para ello ha implementado muiltiples acciones entre
ellas un programa de desarrollo organizacional, el cual arrancé en agosto de 1999,
con la conformacion de un Programa Estratégico de Trabajo en Equipo, mismo
que pretende desarrollar los comportamientos y los procesos de respaldo
necesarios para lograr equipos de alto desempefio enfocados en resultados.

El IMP considera al recurso humano como elemento fundamental, para lograr los
objetivos propuestos, motivo por el cual se conformé un Programa de Desarrollo
Humano, adopt6 la plataforma de Competencias Laborales para todo el personal
de plantilla y el Sistema Profesional de Carrera, a fin de que el IMP cuente con
servidores publicos profesionales y especializados para cumplir con efectividad las
obligaciones que les sean asignadas, lo cual redundard en beneficios
profesionales y personales.

Sin embargo, y a pesar del esfuerzo hecho por la Institucién, ain notamos que el
Clima Organizacional, no es propicio para el logro de los objetivos Institucionales y
personales de cada miembro del IMP, esta inferencia estd basada en la
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observacion de una de sus areas fundamentales: La Gerencia de Presupuesto y
Contabilidad.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformacién acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional.

Es por ello por lo que en este trabajo, se hard un diagnéstico del Clima
Organizacional de la Gerencia de Presupuesto y Contabilidad y el mismo consta
de 4 capitulos; en el primero se presentan los antecedentes del area de estudio;
de lo macro que es la Institucion en general hasta lo micro que fue la Gerencia
donde se realiz6 el estudio. En el segundo capitulo, se presenta el marco teérico
del estudio. En el tercer capitulo, se describe la metodologia que se utilizé para
realizar el diagnéstico. En el cuarto capitulo, se muestran los resultados de la
aplicacion del cuestionario. Por ultimo, se presentan las conclusiones del estudio y
los anexos que correspondan.

Finalmente, las organizaciones estan integradas por personas, y éstas constituyen
para ellas un medio a través del cual pueden lograr muchos y variados objetivos
personales. Sin las empresas, e instituciones y las personas que actian y
colaboran en ellas, no existiria el administrador.

El administrador que puede lograr resultados, es un director de su personal, un
conductor, y no un dictador y aqui es donde lo asimilado durante el estudio de la
Maestria en Administracién (Organizaciones) se debe aplicar (direcciéon de
recursos humanos, administracion estratégica, administracion de la innovacion,
alta direccién, desarrollo organizacional) para lograr que las cosas se realicen y en
este caso en particular usando lo aprendido para propiciar que el clima
organizacional de la institucion sea el adecuado para colaborar al logro de los
objetivos institucionales y cubrir las expectativas del personal que en ella labora,
también implementando estrategias para mantener un clima satisfactorio,
identificando y solucionando problemas.
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OBJETIVO

Realizar un diagnéstico del Clima Laboral de la Gerencia de Presupuesto y
Contabilidad del Instituto Mexicano del Petréleo.

Alcances:
- Elaborar un diagnéstico del clima laboral.

- Aportar informacién con el propésito de realizar los cambios necesarios
para mantener el clima organizacional o en su caso, mejorarlo.

Limitaciones:

- [El area de estudio es una unidad pequefia comparada con el tamafio de la
institucion.

- La asistencia de toda la poblacién al momento de aplicar el cuestionario.
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

El area de estudio es la Gerencia de Presupuesto y Contabilidad, que forma parte
de la Direccién Ejecutiva de Administracion y Finanzas del Instituto Mexicano del
Petréleo.

A continuacion se presenta una semblanza de la Institucién, de la Direccion
Ejecutiva de Administracion y Finanzas y de la Gerencia de Presupuesto y
Contabilidad.

Desarrollo Histérico

El 26 de agosto de 1965 se publica en el Diario Oficial de la Federacion el Decreto
por el que se crea el Instituto Mexicano del Petréleo (IMP), como un organismo
descentralizado de interés publico y de caracter preponderantemente técnico,
educativo y cultural, con personalidad juridica y patrimonio propios con el objetivo
de proporcionar a Petréleos Mexicanos el apoyo tecnolégico necesario para
coadyuvar en el suministro de los hidrocarburos y sus derivados requeridos para el
desarrollo y expansion de la infraestructura industrial del pais.

El Instituto Mexicano del Petréleo (IMP) ofrece servicios que contribuyen a la
superacion de la competitividad y rentabilidad de las empresas con las que se
vincula, al tiempo que impulsa el crecimiento sostenido del sector energético
nacional. Forma y capacita investigadores y especialistas para las industrias
petrolera, petroquimica, quimica y de manufactura.

El Gobierno Federal decidi6 crear un organismo descentralizado de interés publico
y preponderantemente cientifico, técnico, educativo y cultural, con personalidad
juridica y patrimonio propio, cuya funcién seria buscar la independencia cientifica y
tecnolégica en el area petrolera.

El IMP abri6é sus puertas como consecuencia de la transformacién industrial del
pais y de la necesidad de incrementar la tecnologia relacionada con el desarrollo
de las industrias petrolera, petroquimica, quimica y de manufactura.

En 1967, el IMP, se organiza como una Subdireccién General, que incluia una
Gerencia de Administracion.

En 1968 se crea la Unidad de Auditoria Interna como 6rgano asesor dependiendo
de la Direccién General, esto con el fin de orientar los sistemas administrativos y
de control para la consecucién de los objetivos institucionales.

En 1969, se crean las representaciones foraneas en Tampico, Salamanca, Poza
Rica y Coatzacoalcos con el propédsito de identificar oportunamente las
necesidades de la industria petrolera y petroquimica bésica.
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En 1973, se crea la Subdireccion de Promocion Industrial y Asistencia Técnica, a
fin de promover entre otros sectores de la economia y en paises latinoamericanos
las aplicaciones de las tecnologias desarrolladas y de los servicios técnicos que
proporciona el IMP.

1977, el IMP queda agrupado en el sector industrial, teniendo como cabeza de
sector a la Secretaria de Patrimonio y Fomento Industrial, hoy Secretaria de
Energia.

1978, se determina la creacion de la Zona Centro con el objeto de complementar y
eficientar la atencién que a nivel desconcentrado venia proporcionando el IMP.

1979, se constituye la Subdireccion de Desarrollo Profesional.

1980, El Consejo Directivo aprueba la reestructuracion de la Subdireccién de
Ingenieria de Proyecto, dando como resultado las Subdirecciones de Ingenieria de
Proyectos de Plantas Industriales y la de Ingenieria de Proyectos de Explotaciéon
con el fin de atender las necesidades crecientes de la Industria Petrolera y
Petroquimica.

1983, el Consejo Directivo del IMP aprobé las modificaciones a la macroestructura
mediante la reagrupacion de la Subdirecciéon General, las 10 Subdirecciones y 5
Gerencias existentes, en 5 Subdirecciones Generales y 2 de servicios para
satisfacer la necesidad de interrelacionar eficiente y congruentemente las
actividades de cada una de sus dependencias, y dotarlas del soporte organico que
le permita realizar oportunamente las funciones encomendadas.

En octubre de 1983, la Direccion General delega la coordinacién de las Zonas
Foraneas a la Subdireccion General de Capacitacion y Desarrollo Profesional,
quedando estructurado en: Zona Norte, Sur, Centro y Sureste.

1985, en agosto el Consejo Directivo del IMP aprobé la reestructuracion de la
Institucion, quedando integrada con 8 Subdirecciones de Rama, 1 Subdireccion
Técnica, 2 de Servicio y con 27 Gerencias. Esta reestructuracion fue resultado de
la aplicaciéon de las medidas de reduccién de gasto corriente emanadas por la
Secretaria de Programacion y Presupuesto.

1989, en abril la Direccion General autoriza el funcionamiento de la nueva
Subdireccion General de Administracion.

1993, el 23 de septiembre el Consejo Directivo del IMP aprobé la primera etapa de
la macroestructuracion del Instituto estableciendo 4 lineas de negocios:

- Investigacién y Desarrollo Tecnoldgico en Exploracién y Produccion

- Investigacién y Desarrollo Tecnoldgico en Transformacion Industrial

- Ingenieria de Proyectos

- Capacitacion y Servicios Técnicos
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1994, el 10 de mayo la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico dictamind
favorablemente la estructura organica béasica del IMP y quedé registrada en la
Direccion General de Normatividad y Desarrollo Administrativo, esta nueva
organizacion se estructur6 por unidades de negocio para fortalecer las diversas
areas de investigacion, desarrollo tecnolégico, ingenieria basica de proceso y
servicios técnicos especializados.

1996, el 4 de enero en sesi6on ordinaria el Consejo Directivo, aprueba la
constitucion del Comité Especial de Planeacién Estratégica del IMP, ya que de
acuerdo con las bases del Plan Estratégico 1995-2000, se da continuidad al
proceso de reestruturacion del Instituto y se contempla la nueva organizaciéon con
objeto de analizar, sancionar y recomendar mejoras a este Plan.

1996, en febrero el Consejo Directivo aprobé la estructura organica basica
contenida en el Plan Estratégico 1996-2000, misma que registré y autorizé la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico. La estructura quedé integrada por 6
Subdirecciones, 3 Coordinaciones y la Contraloria Interna. Esta nueva estructura
de organizaciéon permite reorientar las actividades del IMP para enfatizar a nivel
sede las funciones de investigacion, desarrollo tecnolégico y los grandes
proyectos de ingenieria.

1998, el 12. de noviembre en sesién ordinaria el Consejo Directivo, aprobé la
estructura organica del IMP, la cual fue registrada y autorizada por la Secretaria
de Hacienda y Crédito Publico. La estructura qued6 integrada por 8
Subdirecciones, 5 Delegaciones Regionales, la Contraloria Interna, la Gerencia
Juridica y la Gerencia de Comunicacién y Relaciones Publicas.

Esta nueva estructura de organizacion esta orientada principalmente a reforzar el
proceso de desconcentracion hacia las zonas operativas y dotarlas de mayor
autonomia de gestion, lo que permitira proseguir la alineacion tecnoldgica y
operacional con PEMEX para el otorgamiento de servicios e ingenieria; y
fortalecer las actividades de investigacion y desarrollo tecnolégico mediante un
esquema agil de administracién en la sede que apoye y coordine los grupos
horizontales que las realizan.

A partir de un diagnéstico interno de la Institucién, se concluyé que no habia un
sistema integral de informacién, confiable, lo cual, ademas de complicar los
procesos administrativos los encarecia y, por tanto, dificultaban la administracion;
motivo por el cual se analizé la ventaja de adquirir una herramienta probada (SAP:
sistemas, aplicaciones y producto en procesamiento de datos) para conformar el
Sistema Integral de Informacién del Instituto Mexicano del Petréleo (SIIIMP).

1999, Por acuerdo del Consejo Directivo, se determiné que el IMP debe elaborar
cada 3 afos, un Plan Estratégico Institucional con un horizonte de planeacion a 5
anos que debe revisarse anualmente.
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Se pone en marcha el Sistema Integral de Informacién del Instituto Mexicano del
Petréleo (SIIIMP), después de un afio de preparacion en el que se trabajé en la
fase de planeacién, andlisis, disefio y construccién del sistema para su
implantacion.

2000, Se autoriza el Manual General de Organizacién del IMP.

2000, el 7 de febrero en sesion ordinaria el Consejo Directivo aprob6 la estructura
de organizacion y el estatuto organico del IMP, ratificando su aprobacién en sesién
extraordinaria del 23 de marzo, mismos que fueron registrados ante la Secretaria
de Hacienda y Crédito Publico y de la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo
Administrativo.

La estructura quedé integrada en el ambito central por: la Direccién General, 9
Direcciones Ejecutivas y 1 Contraloria Interna, 39 Gerencias, 3 Subcontralorias, 5
Divisiones y 7 Departamentos; en el ambito regional por: 4 Delegaciones
Regionales y 24 Gerencias.

Esta nueva estructura de organizacién esta orientada preferentemente para
mejorar sustancialmente la atencién al cliente; estandarizando la ejecucién de
proyectos por soluciones, independientemente de la ubicacion geografica del
personal; se formaliza el reconocimiento de las competencias institucionales y se
fortalece la investigacion y el desarrollo de tecnologia.

El mejoramiento de la estructura permite contar con una administracién de
negocios integral, eficiente y flexible, sustentada en 4 plataformas de desempefio:
1. Investigacion y Desarrollo Tecnolégico,

2. Negocios Integrados en Soluciones,

3. Atencién a Clientes y

4. Competencias Laborales

Ademas cuenta con cuatro procesos gobernadores:

1. Administrar Calidad,

2. Planear,

3. Administrar el Conocimiento e Inteligencia Tecnoldgica e
4. Innovar

Y con 4 procesos habilitadores:

1. Administrar Proyectos,

2. Administrar Recursos Humanos,

3. Administrar Recursos Materiales, Equipos, Servicios e Inmuebles y
4. Administrar Recursos Financieros

2001, se amplia el propésito de la Institucion; se preservan la investigacion y
desarrollo tecnolégico como actividades sustantivas y se incorporan:

10
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1. La formacién de especialistas, maestros, doctores e investigadores en las
areas de su actividad,

2. La comercializacion de los productos y servicios resultantes de las actividades
de investigacion y desarrollo tecnolégico y

3. La facultad del Director General, previa autorizacién del H. Consejo Directivo,
para la suscripcion de alianzas estratégicas y tecnolégicas.

El IMP cumpliendo con lo previsto en el articulo 56 de la Ley General de
Educacién, podra otorgar diplomas de especialidad y grados académicos de
maestria y doctorado en las areas relacionadas con su campo de actividad, solo o
en colaboracién con instituciones de educacion superior, y podra expedir
constancias de trabajo y de investigaciones. Los centros de capacitacion podran
extender constancias de asistencia a los cursos.

2002, en noviembre el Consejo Directivo tuvo a bien expedir el Estatuto Organico
del Instituto Mexicano del Petréleo.

2003, se planea la migracion a una nueva version de SAP, se preparan los
procesos habilitadores para ser certificados en 1SO9001:2000; después de la
auditoria el 6rgano auditor manifest6 el 17 de octubre su decisién de recomendar
la certificacion de estos procesos. En septiembre, se pone en marcha el Posgrado
del IMP.

Marco Juridico

Basico

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos y sus reformas

Ley Federal de Entidades Paraestatales

Ley para el Fomento de la Investigacion Cientifica y Tecnoldgica

Reglamento de la Ley Federal de Entidades Paraestatales

Decreto de creacién y sus reformas

Acuerdo por el que se reconoce el IMP como Centro Publico de Investigacion
Estatuto Organico

Convenio de Desemperio

Plan Estratégico del IMP

General

Ley Organica de la Administracion Publica Federal

Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal

Ley General de Bienes Nacionales

Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico
Ley de Obras Publicas y Servicios relacionados con las mismas

Ley Federal de Responsabilidad de los Servidores Publicos

11
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Ley Reglametaria del articulo 27 Constitucional en la rama del Petréleo y sus
reformas

Ley sobre la Celebracion de Tratados

Ley Aduanera

Ley Ambiental del Distrito Federal

Ley de Amparo

Ley de Comercio Exterior

Ley Federal de Procedimiento Administrativo

Ley Federal de Derecho de Autor

Ley Federal del Trabajo

Ley General de Instituciones y Sociedades Mutualistas de Seguros

Ley Federal de Instituciones de Fianzas

Ley General de Organizaciones Auxiliares de Crédito

Ley General de Equilibrio Ecolégico y la Proteccién al Ambiente

Ley Monetaria de los Estados Unidos Mexicanos

Ley de Ingresos para el Ejercicio Fiscal correspondiente

Ley General de Poblacién

Ley Federal sobre Metrologia y Normalizacion

Cédigo Civil Federal

Cédigo Penal Federal

Cédigo de Comercio

Cadigo Fiscal de la Federacion

Reglamento de la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal
Reglamento de la Ley General de Poblacién

Reglamento de la Ley Aduanera

Reglamento de la Ley de Comercio Exterior

Reglamento de la Ley de Invenciones y Marcas

Reglamento de la Ley de Propiedad Industrial

Reglamento de la Ley del Impuesto al Valor Agregado

Reglamento de la Ley del Impuesto sobre la Renta

Reglamento de la Ley General de Equilibrio Ecolégico y la Proteccién al
Ambiente en materia de prevencién y control de la contaminaciéon de la
atmosfera

Reglamento de la Ley General de Equilibrio Ecolégico y la Proteccion al
Ambiente en materia de residuos peligrosos

Reglamento del Cédigo Fiscal de la Federacion

Reglamento del Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial

Reglamento de la Comision de Avallos de Bienes Nacionales

Reglamento del Registro Publico de la Propiedad

Reglamento del Registro Publico de la Propiedad Federal

Decreto por el que los Titulares de las Dependencias y Entidades de la
Administracion Publica Federal y Servidores Publicos hasta el nivel de Director
General en el sector centralizado o su equivalente en el sector paraestatal,
deberan rendir un informe de los asuntos de sus competencias, al separarse

12
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de sus empleos, cargos o comisiones, y entregar los recursos financieros,
humanos y materiales que tengan asignados para el ejercicio de sus atributos
legales, a quienes los sustituyan en sus funciones.

Acuerdo que establece el Programa de Austeridad Presupuestaria de la
Administracién Publica Federal para el ejercicio fiscal correspondiente

Acuerdo por el que se expide el Clasificador por Objeto del Gasto para la
Administraciéon Publica Federal

Acuerdo por el que se establecen las reglas para la determinacion vy
acreditacion del grado de contenido nacional, tratandose de procedimientos de
contratacién de caracter nacional

Presupuesto de Egresos de la Federacion para el ejercicio fiscal
correspondiente

Normas y Procedimientos Generales para la afectacion, baja y destino final de
bienes muebles de la las Dependencias de la Administraciéon Publica Federal
Reglamento General de Estudios de Posgrado

Reglamento del Servicio Profesional de Carrera

Actualmente la administracién del IMP, esta a cargo del Director General y del
Consejo Directivo formado por 14 vocales y un presidente y como resultado del
Plan Estratégico 2002-2006, tenemos:

Mision

Transformamos el conocimiento en realidades industriales innovadoras.

Visiéon

En el 2006

Somos una Institucién de excelencia enfocada a la Industria Petrolera, cuyo
negocio es la innovacién orientada al cliente y su capital el conocimiento; por lo
que estamos centrados en la investigacion y el desarrollo tecnolégico para
generar soluciones de alto valor.

Comercializamos productos de alto contenido tecnolégico con calidad,
oportunidad y precios competitivos, y generamos valor a nuestros clientes de lo
que resulta una amplia solvencia financiera.

Nuestro modelo de atencién al cliente ha permitido que PEMEX y el IMP sean
socios estratégicos y tecnoldgicos; asimismo, ha resultado en una creciente
participacion en otros mercados.

La excelencia de nuestra operacién es un parametro de referencia en la
industria petrolera; contamos con personal experto, comprometido y bien
recompensado.
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- Nos constituimos como lideres en la administracion del conocimiento;
formamos lideres y especialistas abocados a la innovacién tecnoldgica.

Objetivos Institucionales

En el IMP se han clasificado los objetivos estratégicos en 5 grandes perspectivas.
Estos objetivos dirigen los esfuerzos hacia un buen desempeiio financiero,
permiten incrementar las fortalezas competitivas del IMP y refuerzan la posicion de
los negocios institucionales a largo plazo; ademas, junto con la misién, nos
marcan las guias para llevar a cabo las acciones que nos permiten realizar nuestra
vision. También nos proporcionan las herramientas requeridas para desarrollar,
implementar y evaluar el plan estratégico.

Innovacién.

Generar oportunamente servicios y soluciones integrales innovadoras de valor
para nuestros clientes, respaldados en la investigacion, el desarrollo de
tecnologias aplicadas y en un catalogo de productos de alto contenido tecnoldgico
y precios competitivos.

Comercializacioén y desempefio financiero.

Alcanzar una amplia solvencia financiera resultante de la comercializacion de
nuestros productos, servicios y soluciones integrales en los diferentes ambitos que
podemos atender, a través de desarrollar los mercados para posicionarnos como
socios estratégicos y tecnolégicos de nuestros clientes (principalmente PEMEX y
sus Subsidiarias) e identificar nichos de mercado con el fin detener una
participacion creciente de éstos.

Excelencia operacional.

Operar con procesos de calidad certificados y una cultura de mejora continua,
centrados en el cliente, que permitan generar soluciones integrales a través de
una administracion eficiente, al menor costo y con alto grado de productividad.

Comunidad IMP.

Conformar una comunidad de aprendizaje comprometida, bien remunerada y con
un servicio profesional de carrera orientado a fortalecer las competencias
institucionales centrales e integrar grupos de cientificos y tecnélogos certificados,
de calidad mundial con orientacién de negocio, que se caracterice por intercambiar
informacién, practicas y experiencias a través de sistemas avanzados de
administracion del conocimiento.

Posgrado.
Establecer un posgrado de excelencia nacional e internacional orientado a
desarrollar talento al formar investigadores y especialistas, lideres en la
innovacion.
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Uno de los grandes compromisos Institucionales del IMP, es con el personal que
labora en él; y por eso tiene el compromiso de crear un ambiente de trabajo e
infraestructura propicios para la participacion, productividad e innovacién que
garanticen oportunidad de desarrollo integral, reconocimiento y estimulo al
personal.

DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

En 1967, se le conocia como Gerencia de Administracion y fue hasta 1989 que se
autoriza su funcionamiento como Subdireccion General de Administracion,
posteriormente cambia de nombre a Subdireccién de Administraciéon y Finanzas,
en el afo 2000, finalmente adopta su nombre actual: Direccion Ejecutiva de
Administracion y Finanzas que consta de 4 Gerencias como se describe a
continuacion:

Organigrama

DIRECCION EJECUTIVA DE
ADMINSTRACION Y FINANZAS

MHEUCIOIES GERENCIADE PROVEEDLRIA
LABORALES Y PRESTACIONES Y SERVICIOS

Con base en el articulo 34 del Estatuto Organico del IMP, la Direccién Ejecutiva de
Administracion y Finanzas tendra las siguientes:

Atribuciones

Establecer y conducir la politica administrativa del IMP, con base en los
lineamientos aprobados por el Consejo Directivo.

Establecer las normas, sistemas y procedimientos para la administracién de los
recursos humanos, financieros y materiales, asi como para los servicios generales
de acuerdo con los programas y objetivos del Instituto.

Expedir los nombramientos de los servidores publicos, autorizar los movimientos
de personal y resolver los casos de terminacion de sus efectos, asi como vigilar la
implantacion de sanciones y medidas disciplinarias cuando éstos incurran en
irregularidades o falta de caracter laboral.
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Establecer y mantener las relaciones con las autoridades sindicales y con los
representantes de los trabajadores, asi como participar en la elaboracién del
Contrato Colectivo de Trabajo, difundirlo y vigilar su cumplimiento.

Conducir la politica de personal y el mejoramiento de sus condiciones sociales,
culturales, de seguridad e higiene en el trabajo para el mejor desempefo de sus
actividades.

Establecer de acuerdo con la normatividad, las directrices y criterios técnicos para
el proceso interno de presupuestacion, contabilidad y finanzas del Instituto, asi
como determinar los correspondientes al ejercicio presupuestario del mismo y
vigilar su aplicacién.

Integrar y someter a la consideraciéon del Director General, el proyecto del
programa de presupuesto anual del Instituto y gestionar ante la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico su autorizacion y modificaciones conforme a lo
dispuesto en la ley, asi como asignar el presupuesto anual que corresponde a
cada proyecto y/o coordinacion de investigacion, conforme al presupuesto
aprobado al IMP.

Llevar el ejercicio y control presupuestario, asi como la contabilidad del Instituto y
la evaluacion de la planeacion programatica presupuestaria.

Participar en los términos que sefalan las disposiciones legales, en la gestion de
créditos y aportaciones de origen externo para financiar programas del Instituto y
efectuar las gestiones para su reembolso.

Participar en la planeacién de la obra publica.

Efectuar los arrendamientos y adquisiciones de bienes y servicios, asi como
autorizar la adquisicion y el suministro.

Planear y establecer los sistemas de control e informacién sobre recursos
humanos, materiales, presupuesto, de contabilidad, organizacion y de
correspondencia y archivo.

Proporcionar los servicios de apoyo administrativo, asi como los demas que sean
necesarios para el mejor desempefio de los asuntos del Instituto.

Establecer, controlar y evaluar el programa interno de proteccién civil para el
personal, instalaciones, bienes e informacién del Instituto, asi como emitir las
normas necesarias para la operacion, desarrollo y vigilancia del programa.

Las demas que expresamente le atribuya el Director General.
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GERENCIA DE PRESUPUESTO Y CONTABILIDAD
Estructura

La Gerencia de Presupuesto y Contabilidad, actualmente esta dividida en 2

grandes areas:

1. El area de Contabilidad, dividida en: Contabilidad General, Contabilidad de
Costos, Impuestos y Planeacion financiera.

2. El 4area de Control Presupuestal, dividida en: Control Presupuestal y
Normatividad Presupuestal.

Cada area cuenta con un Jefe de Proyecto, asimismo, la Gerencia tiene cuatro
proyectos, que es la forma proyectizada en que el IMP trabaja, usando como
herramienta el SAP.

Cada jefe de proyecto tiene bajo su responsabilidad a personal, tanto del tabulador
“B”, como del “C” y el Gerente es tabulador “A”, y esta concentrado de la siguiente
manera:

Tabulador Gerencia Contabilidad Presupuesto
“A” 1
“B” 7 3
“C” 1 13 13
Total 2 20 16
Por competencia laboral de la siguiente forma:
Competencia Gerencia Contabilidad Presupuesto
Administracion 1 17 13
Técnicas, artes y 1 3 3
oficios
Total 2 20 16

El Manual General de Organizacién del IMP, marca los siguientes

Objetivos para esta area:

Disefar el presupuesto de ingresos y egresos requerido por el IMP para el
desarrollo de sus actividades y controlar el ejercicio del mismo, procurando la
optimizacion de los recursos para coadyuvar a la autonomia financiera.

Coordinar el registro presupuestal y contable de las operaciones del Instituto.

Generar informacién confiable y oportuna que satisfaga las expectativas de
clientes internos y externos.
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Y las siguientes funciones:

Proponer, cumplir y difundir la normatividad para la formulacion del anteproyecto y
proyecto del presupuesto.

Coordinar la integracién, control y evaluacion del presupuesto.
Controlar el ejercicio del presupuesto autorizado del Instituto.

Cuantificar el plan financiero por unidad de negocios, de acuerdo a los objetivos
sefalados en el Plan Estratégico.

Evaluar la situacion financiera y presupuestal de las unidades de negocio.

Consolidar y evaluar los avances del programa-presupuesto e informar a los
usuarios internos y externos.

Realizar la formulacién y entero del impuesto a cargo del IMP.
Elaborar los estados financieros mensuales.

Establecer las bases para proyectar escenarios financieros con base en el
comportamiento del presupuesto y el Decreto del Presupuesto de Egresos de la
Federacion. .

Establecer compromisos de balance financiero a nivel flujo de efectivo a fin de
asegurar la congruencia entre ingresos y egresos que permita la asignacion de
recursos hacia proyectos prioritarios de investigacion y desarrollo.

Satisfacer oportunamente los requerimientos de informacién financiera y
presupuestal de las instancias internas y externas.

Evaluar a través de indicadores de gestién los resultados financieros del IMP.

Participar en diversos Comités.

Sistema Ihtegral de Informacidn del Instituto Mexicano del Petréleo (SIIIMP)

Se mencioné que en 1999, el IMP comenzé a trabajar con el SIIIMP usando la
informéatica a través de la adquisicion de la herramienta SAP, cuyas siglas
significan sistemas, aplicaciones y producto en procesamiento de datos en su
version R3 (actualmente se estan realizando los trabajos para migrar a una nueva
version), que se trata de un programa estructurado en médulos que administran
actividades en forma definida, éstas se interrelacionan entre si, logrando una
integridad total en la administracion.
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Su meta es tener acceso a una mayor cantidad de informacién que permita una
toma mas oportuna de decisiones. También ayuda a manejar muchas de las
actividades de manera mas eficiente, para responder mejor a los requerimientos y
expectativas de nuestros clientes.

La adquisicion del SAP en ese momento, en la vida de la Institucion fue muy
importante y trascendental, ya que con la liberaciéon y puesta en marcha de este
sistema, cambia radicalmente la forma de trabajar; de ser una administraciéon
centralizada, con pequefas unidades administrativas en cada Direccién Ejecutiva,
pasa a ser una administracion por proyecto, en la que cada jefe de proyecto
maneja y es responsable de los recursos que le son asignados, este cambio exigio
un gran esfuerzo de todos los que forman parte del IMP.

El IMP pasé de los esquemas aislados de generacién de informacién, con los que
habia venido trabajando a un esquema moderno y eficiente en donde la
informacién se genera en forma oportuna y veraz, al tener una base Unica de
datos accesible y en tiempo real.

Para lograrlo, se requirié crear las condiciones para asegurar el aprovechamiento
eficiente de esta herramienta, poniendo en practica:

- Nuevos esquemas de trabajo: como el trabajo en equipo que es uno de los
programas de apoyo y un cambio de actitud y de forma de trabajar del
personal.

- Reorientar la regulacién de las actividades: el jefe de proyecto como elemento
fundamental de esta nueva cultura de trabajo.

- Incorporar parametros de planeacion: Plan Estratégico.
- Andlisis de la informacién: que fuera oportuna y real

- Fortalecer el control: mediante los perfiles autorizados para cada usuario del
SIIIMP.

Sistema Institucional de Calidad (SIC)

En el IMP, se cuenta con un Sistema Institucional de Calidad (SIC), en el que poco
a poco se han ido certificando cada uno de los procesos de la Instituciéon, en
fechas recientes (octubre 2003), el proceso habilitador de Recursos Financieros al
cual pertenece el area de estudio, recibié la noticia de que el 6rgano auditor, va a
recomendar la certificacion del proceso, esto es muy importante para la Gerencia
de Presupuesto y Contabilidad, a la vez de un arduo trabajo por parte del personal
ya que ellos seran los que con su trabajo mantengan esa certificacion, por lo que
se requiere de su compromiso y sus capacidades, pero a la vez se espera que el
SIC cumpla con dos de sus objetivos orientados al personal:
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1. Contribuir a la satisfaccion de las expectativas del personal y

2. Lograr la participacion creativa del factor humano.

Competencias Laborales

La identificacion de la competencia laboral requerida por el personal se inscribe en
el contexto de la evolucién del mercado y de las tendencias tecnologicas y
organizativas que a nivel mundial estan ocurriendo. Tendencias que se
caracterizan por su creciente complejidad y apertura sistematica, lo que ha llevado
a una multiplicidad de relaciones que inciden en el perfil de competencia requerida
del personal.

Cada vez resulta mas limitada y de poca utilidad la descripcion de un puesto a
partir del analisis tradicional de tareas, basada en la observacién de tiempos y
movimientos. Técnica que ha dejado de ser funcional para determinar como se
logran objetivos complejos y dinamicos. Esto requiere de que el analisis de
competencias requeridas incluye situaciones y variables que reflejan el alcance o
extension del aprendizaje, como una resoluciéon de situaciones imprevistas, la
comunicacion, el trabajo en equipo, la inteligencia emocional, asi como la relacién
de todas estas capacidades con la especialidad técnica, ya que esto determina la
profundidad del aprendizaje.

Beneficios para los trabajadores:

- Conocer su situacién en el mercado de trabajo y definir opciones de formacién.
¢ Qué sé?, ;Cuéanto sé?

- Acumulacién de capital intelectual con valor.

- Combinar formacién y trabajo. Educacién permanente.

- Transferibilidad de su competencia hacia otros campos laborales.

Actualmente se estan tomando las acciones necesarias para que todo el personal
cuente con un Plan de Carrera, basado en el Servicio Profesional de Carrera del
Gobierno Federal y tomando en cuenta el Reglamento para el Servicio Profesional
de Carrera del IMP, que tiene por objeto asegurar la profesionalizacién, idoneidad,
estabilidad y desarrollo de los servidores publicos (de plantilla), al establecer las
bases para la integracién, organizacion y funcionamiento del Servicio Profesional
de Carrera (SPC) en el Instituto Mexicano del Petréleo.

El IMP tiene 22 competencias técnicas, 1 de gestion y 2 de administracion de las
cuales en 2 esta involucrado el personal de la Gerencia de Presupuesto y
Contabilidad: '

a. Administraciéon y
b. Técnicas, Artes y Oficios
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A la fecha todo el personal de la Gerencia cuenta con su Plan de Carrera
concertado por el involucrado, su jefe inmediato superior y ejecutivo de
competencia, este Plan habra que cumplirlo en diferentes tiempos, el primero de
ellos es en un afo, en ese Plan cada uno marco en que areas quiere ser
capacitado, su nivel de dominio actual y el deseado.
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Clima Organizacional

El tema de clima organizacional, desde sus inicios ha despertado el interés de los
estudiosos y de las organizaciones, se le ha llamado de diferentes maneras:
ambiente, atmdsfera, clima organizacional, etc., sin embargo, sélo en las ultimas
décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirio

Los estudios de clima organizacional permiten identificar, categorizar y analizar las
percepciones que los integrantes de una organizacion tienen de sus
caracteristicas propias como empresa.

Las organizaciones son sistemas sociales. Si se desea trabajar en ellas o
dirigirlas, es necesario comprender su funcionamiento. Las organizaciones
combinan ciencia y personas, tecnologia y humanidad. La tecnologia es bastante
problematica por si sola (refiriéendonos a su manejo y aceptacion), pero cuando se
le agregan las personas, se obtiene un sistema social inmensamente mas
complejo que desafia virtualmente toda comprension.

El comportamiento humano dentro de las organizaciones es impredecible debido a
que se origina en necesidades muy arraigadas de las personas y sus sistemas de
valores. No existen férmulas simples y practicas para trabajar con las personas.

Luc Brunet en su libro el clima de trabajo en las organizaciones, comenta que toda
situacién de trabajo implica un conjunto de factores especificos en el individuo,
tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicologicas y, a cambio, ésta
presenta entornos sociales y fisicos que tienen sus particularidades propias. El
individuo aparece entonces como inmerso dentro de un clima determinado por la
naturaleza particular de la organizacién, Asi la prediccién del comportamiento
individual basado estrictamente en las caracteristicas personales es insuficiente y
lleva muchas veces a concluir que el comportamiento depende en parte de la
situacion. Lo cual ratifica que la forma de comportarse un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales sino también de la forma en
que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion.

El clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo.

Definiciones de clima organizacional

La palabra clima tiene una raiz griega que significa pendiente o inclinacion. A
continuacién se presentan las caracteristicas del concepto de clima.

- El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

- El clima es una configuracién particular de variables situacionales.
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- Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

- El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una
intervencién particular.

- El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacion.

- El clima es fenomenolégicamente exterior al individuo quien, por el contrario,
puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

- El clima es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal forma que se
pueden observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma
tarea.

- El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor (la percepcion no es siempre consciente).

- Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

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

El clima organizacional es un término de complicada definicion, pues esta inmerso
en la diversidad de elementos (es multidimensional) que constituyen el medio
interno de la organizacién, y su atmésfera de conducta, estructura y proceso
particular.

Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que el clima de una
organizacion constituye la "personalidad" de ésta, debido a que, asi como las
caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de
una organizacion se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de
ésta.

En opinibn de Chiavenato la dificultad de conceptualizacion del clima
organizacional obedece al hecho de que resulta de un complejo de componentes
relacionados con aspectos formales e informales de la estructura, control, reglas
normas y relaciones interpersonales existentes en la organizacion.

Luc Brunet en su libro el clima de trabajo en las organizaciones, menciona que los
investigadores estadounidenses James y Jones circunscribieron muy bien la
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problematica al identificar 3 modos diferentes de investigacion, no mutuamente
excluyentes, del clima. Hay que notar que esos enfoques han conducido a
aceptaciones diferentes del clima organizacional, éstas son:

1. Medida multiple de atributos organizacionales: considera el clima como un
conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacién y la distinguen
de otras, b) son relativamente estables en el tiempo y c) influyen en el
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

2. Medida perceptiva de los atributos individuales: Los principales defensores de
esta tesis definen el clima como elementos meramente individuales
relacionados principalmente con los valores y necesidades de los individuos
mas que con las caracteristicas de la organizacién. Esto significa que el
individuo percibe el clima organizacional Unicamente en funcién de las
necesidades que la empresa le puede satisfacer.

3. Medida perceptiva de los atributos organizacionales: El clima esta considerado
como una medida perceptiva de los atributos organizacionales y esta definido
como una serie de caracteristicas que: a) son percibidas a propésito de una
organizacion y/o de sus unidades (departamentos), y que b) pueden ser
deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus unidades actuan
(consciente o inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad.

Las variables propias de la organizacién, como la estructura y el proceso
organizacional, interactian con la personalidad del individuo para producir las
percepciones

La medida perceptiva de los atributos organizacionales sigue siendo la
definicion mas utilizada entre los investigadores, ya que refiere tanto la
influencia conjunta del medio y de la personalidad del individuo en la
determinacion de su comportamiento.

Keith Davis (1986), menciona que el clima organizacional es el ambiente humano
dentro del cual realizan su trabajo los empleados de una compaiiia. Este se refiere
al ambiente de un departamento, una unidad importante de la compaiiia, como por
ejemplo una sucursal o de la organizacién completa. El clima no se ve ni se toca,
pero tiene una existencia real. Al igual que el aire de una habitacién, rodea y
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién. A su vez el clima se ve
afectado por casi todo lo que sucede dentro de ella.

Cada organizacién es (nica, posee su propia cultura, sus tradiciones y métodos de
accion, que en su totalidad, constituyen su clima.

El clima influye en la motivacién, el desempefio y la satisfaccion en el empleo.
Esto lo hace creando ciertas clases de expectativas con respecto a qué
consecuencias se generaran a través de diferentes acciones. Los empleados
esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones basandose en la
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percepcion que tiene del clima de la organizacion. Estas expectativas tienden a
llevar a la motivacién. (Keith Davis 1986)

El clima varia a lo largo de un continuo que va de favorable a neutro y hasta
desfavorable.

Existen varios elementos clave que contribuyen a crear un clima favorable,
mismos que se ilustran a continuacion.

o Calidad de liderazgo e Recompensas justas

e Grado de confianza CLIMA e Presiones razonables

R FAVORABLE * Oportunidad

¢ Realizar un trabajo util e Controles razonables

* Responsabilidad e Compromiso del
empleado

Fuente: Keith Davis, El comportamiento humano en el trabajo. Pag. 113

Elena Rubio Navarro dice, que el clima organizacional, es el medio ambiente
humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la
satisfaccién y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el “saber
hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interacciéon con la empresa, con las maquinas
que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Rafael Bogarin, define al clima organizacional, como las percepciones
compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral. Las
variables consideradas en el concepto de clima organizacional son:

- Variables del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

- Variables estructurales: tamafio de la organizacién, estructura formal, estilo de
direccioén, etc.

- Variables del ambiente social: compafierismo, conflictos entre personas o entre
departamentos, comunicaciones, etc.

- Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

- Variables propias del comportamiento organizacional: productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones, estrés, etc.
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Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a través de la
percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

Segun Hall, el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades
del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

R. J. Aguado en su articulo Clima Organizacional - un acercamiento a su
identificacion - comenta:

Cuando una persona asiste a un trabajo. Lleva consigo diariamente una serie de
ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de
realizar, hacia donde debe marchar la empresa, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el
trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacién con el resto del
personal, la rigidez/flexibilidad de la organizacion, las opiniones de otros, su grupo
de trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria, con
respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por el personal durante el tiempo
laborado, van a conformar el clima de la organizacion.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempeno
de la empresa, puede ser un factor de distincién e influencia en el comportamiento
de quienes la integran. En suma la expresion personal de la opinién que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen.

A continuacion se presenta una escala que ejemplifica algunos de los principales
factores que pueden encontrarse en una organizacion.

Nombre de la escala Descripcion
Desvinculacién Describe un grupo que actia mecanicamente; un
grupo que “no esta vinculado” con la tarea que
realiza.
Obstaculizacion Se refiere al sentimiento que tiene los miembros de

que estan agobiados con deberes de rutina y otros
requisitos que se consideran inutiles. No se esta
facilitando su trabajo.

Espiritu Es una dimension de espiritu de trabajo. Los
miembros sienten que sus necesidades sociales se
estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad Los trabajadores gozan de relaciones sociales
amistosas. Esta es una dimensién de satisfacciéon de
necesidades personales, no necesariamente asociada
a la realizacién de la tarea.

Alejamiento Se refiere a un comportamiento administrativo
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caracterizado como formal e impersonal. Describe
una distancia “emocional” entre el jefe y sus
colaboradores

Enfasis en la produccién

Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La
administracién es altamente directiva, insensible a la
retroalimentacion.

Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para “hacer mover a la
organizaciéon”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a
los miembros una opinién favorable.

Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion
a tratar a los miembros como seres humanos y hacer
algo para ellos en términos humanos.

Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a
cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay.

Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no
tener que estar consultando todas sus decisiones.

Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por
hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento
positivo mas bien que en sanciones. Se percibe
equidad en las politicas de paga y promocion.

Riesgo

¢(Se insiste en correr riesgos calculados o es
preferible no arriesgarse a nada?

Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece
en la atmdsfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo
que quiere cada uno; la permanencia de grupos
sociales amistosos e informales.

Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados
del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y
desde abajo.

Normas

La importancia percibida de metas implicitas y
explicitas, y normas de desempefio; el énfasis en
hacer un buen trabajo; el estimulo que representan

las metas personales y de grupo.

Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los
problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

Identidad

El sentimiento de que uno pertenece a la organizacioén
y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la
importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas
de ejecucion e instrucciones son contradictorias 0 no
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se aplican uniformemente.

Formalizacién El grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de practicas normales y las
responsabilidades de cada posicién.

Adecuacion de la| El grado en que los planes se ven como adecuados
planeacion para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en|El grado en que los criterios de seleccién se basan en
capacidad y desempefio |la capacidad y el desempefio, mas bien que en
politica, personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma
amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

Alexis P. Gongalvez, estudioso del clima organizacional sefala que de todos los
enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes (figura 1), sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen
en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional
refleja la interaccidbn entre caracteristicas personales y organizacionales.
(Schneider y Hall 1982).

Figura 1.

Factores del

sistema % Miembros % Comportamiento

organizacional

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden
en la organizacion, y por ende en el clima, completando el circuito. Figura 2.

Figura 2.
Factores del Clima
sisloma Y » Miembros |—| Comportamiento
organizacons Organizacional

Retroalimentacion
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Para Alexis P. Gongalvez, a fin de comprender mejor el concepto de clima
organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

- El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

- [Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

- El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

- Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

- El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que las componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Comenta entonces que una definicién de clima organizacional es:

El clima organizacional es un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

Desde la perspectiva de Litwin y Stinger (1978), el clima organizacional es un filtro
por el cual pasan los fenémenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), por lo tanto, evaluando el clima organizacional se mide la forma como
es percibida la organizacién. Las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado clima organizacional. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizaciéon y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,
satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc.

Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional, se destaca la técnica
de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la
organizacion. Este cuestionario estd basado en la teoria de los autores
mencionados, que postula la existencia de 9 dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada organizacion y son:

1. Estructura.
2. Responsabilidad.
3. Recompensa.
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4. Desafio.

5. Relaciones.
6. Cooperacion.
7. Estandares.
8. Conflictos.
9. Identidad.

Lo més relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacién de un
cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos
asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion.

Marin y Puga (1994), afirman que el concepto de clima laboral ha sido debatido
pues es considerado como una medida perceptiva de los atributos
organizacionales que define una serie de caracteristicas que son percibidas a
propdsito de una organizacion y/o sus unidades y que pueden ser deducidas
segun la forma en que la organizacion y/o sus departamentos actuan con sus
miembros y con la sociedad. De acuerdo con eso el clima laboral tiene un tono
psicolégico importante, no es estable en el tiempo y es el resultado de la
interaccion sujeto-sistema de trabajo.

Puga (2002), afirma que el clima laboral es la suma de factores fisicos,
psicoldgicos y sociales que interactuan en un contexto de trabajo, para crear una
atmosfera perceptible y compartida por los colaboradores.

De las definiciones presentadas, podemos decir que el clima organizacional, se
refiere a la percepcién que del ambiente de trabajo propio de un departamento
tiene el personal que labora en el mismo y que este clima se puede trasladar al de
la organizaciéon en su conjunto, ademas este ambiente ejerce influencia sobre el
comportamiento del personal que integra esa unidad de trabajo.

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

Este autor es un exponente de la teoria del comportamiento. El Doctor Likert
condujo muchas investigaciones sobre el comportamiento humano en las
organizaciones. Analiz6 diferentes tipos de organizaciones y estilos de liderazgo y
afirmé que para alcanzar la maxima rentabilidad, buenas relaciones laborales y
una alta productividad, cada organizacién debe optimizar el uso de sus recursos
humanos.

Esta teoria, permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los
climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las variables que
conforman el clima que se observa.

La teoria del clima organizacional de Likert (citado por Luc Brunet), establece que
el comportamiento de los subordinados es causado en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos
perciben, y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
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sus capacidades y sus valores; por lo tanto la reaccién del personal esta
determinada por la percepcion.

Likert establece 3 tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacién y que influyen en la percepcién del clima organizacional y son:

1. Variables causales: son variables independientes, las cuales determinan el
sentido en que una organizacion evoluciona y obtiene resultados; éstas
comprenden la estructura organizacional y su administracion (reglas,
decisiones, competencia y actitudes). Si estas variables se modifican, se
modifican las otras variables, sin no tienen cambios, no sufren generalmente la
influencia de las otras variables.

2. Variables intermediarias: reflejan el estado interno y la salud de la empresa,
reflejado en aspectos tales como la motivacion, actitudes, rendimiento,
comunicacién, toma de decisiones, etc.; estas variables son las que
constituyen los procesos organizacionales de las organizaciones.

3. Variables finales: son las variables dependientes que surgen como resultado
del efecto conjunto de las variables causales y de las intermediarias; reflejan
los resultados obtenidos por la organizacién. Estas variables constituyen la
eficacia organizacional de una empresa.

La interaccion de las 3 variables mencionadas permite determinar 2 grandes tipos
de clima organizacional cada uno con 2 subdivisiones y son:

1. Clima de tipo autoritario

1.1 Sistema |. Autoritario explotador.- es aquél donde: la direccién no le tiene
confianza a sus empleados; las decisiones son impuestas a los empleados; la
motivacion se caracteriza por tratos; se percibe temor; se reciben
recompensas ocasionalmente; los niveles superiores de la administracion
tienen grandes responsabilidades pero los niveles inferiores no tiene alguna;
la comunicacion es escasa y no hay trabajo en equipo.

1.2 Sistema Il. Autoritario benevolente.- es aquél donde: la direccion le tiene una
‘confianza condescendiente a sus empleados; la motivaciéon es principalmente
por recompensas y algunas veces con temor y castigos; hay cierta delegacion
en la toma de decisiones en los niveles inferiores pero con un estricto control;
hay poca comunicacién y poco trabajo en equipo. En este clima, la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo, se tiene la
impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

2. Clima de tipo participativo

2.1 Sistema Ill. Consultivo.- es aquél donde: la direccién tiene confianza
sustancial pero no total en sus subordinados; la motivacién es por
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recompensas; se permite que el personal participe en la toma de decisiones;
la comunicacion es de tipo descendente; el trabajo en equipo es mas comun;
los castigos son ocasionales. Este tipo de clima presenta un ambiente
bastante dinamico en el que la administracién se da bajo la forma de objetivos
por alcanzar.

2.2 Sistema IV. Participativo.- es aquél donde: La direccién tiene plena confianza
en sus subordinados; la motivacion es por recompensas econémicas basadas
en la participacién en el logro de las metas; el personal de la organizacién de
todos los niveles siente una responsabilidad real por las metas
organizacionales; hay una gran comunicacion ascendente, descendente y de
forma lateral; hay una gran cooperacion en el trabajo en equipo. Todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los
fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de
planificacion estratégica.

El cuestionario de Rensis Likert considera las siguientes dimensiones: estilo de
autoridad, esquemas motivacionales, comunicaciones, procesos de influencia,
procesos de toma de decisiones, procesos de planificacion y objetivos de
rendimiento y perfeccionamiento.

Hasta el momento no hay consenso entre los investigadores sobre cuéles son las
caracteristicas del clima organizacional, debido a esto, tampoco se tiene un
parametro que establezca la conformacién que defina la totalidad de las
dimensiones que se evaluan en los instrumentos de éste, por lo que se han
adaptado, incluido y eliminado dimensiones segun el tipo de investigacion y la
orientacion del investigador.

Tomando como base la tesis presentada por el Doctor Carlos Eduardo Puga
Murguia (2002) “Clima laboral: construccion de una herramienta tecnoldgica-
administrativa”, que después de haber realizado una investigacién acerca de las
dimensiones que se han empleado en investigaciones sobre clima organizacional
y sus instrumentos, llegé a la siguiente conclusion:

No hay consenso en el numero, caracteristicas y/o atributos del clima
organizacional que puedan establecer la estructura total de este concepto, al
- parecer el clima organizacional estéd determinado por el requerimiento de
investigacién de cada autor, aunque en la actualidad se han establecido algunas
directrices basicas como la motivacién, el liderazgo, la satisfaccién en el trabajo, la
comunicacién o el compromiso, entre otros.

Como se aprecia en la figura 3, no existe consistencia en las dimensiones,
factores o elementos que constituyan al clima organizacional pero si algunas
coincidencias entre los investigadores de los factores que inciden en el clima
organizacional.
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El clima organizacional, es exclusivo de cada organizacion por lo que la tendencia
pareciera ser elaborar un instrumento de medicién especifico para cada caso con
las dimensiones de interés para la organizacion.

Después de esta investigacion el autor nos comenta que ninguno de los estudios
revisados establece intervenciones de medicién del clima organizacional en
instituciones de investigacién y desarrollo tecnolégico.
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Figura 3. Comparativo de dimensiones incluidas en investigaciones de clima
organizacional.
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Dimensiones a evaluar

Tomando como base la investigacion del Doctor Puga, se utiliz6 previa
autorizacién del autor el instrumento disefiado por él para realizar este estudio, en
el que propone las siguientes dimensiones de estudio para medir el clima
organizacional en instituciones de investigacién y desarrollo (Cuadro 1).

Cuadro 1. Dimensiones para el estudio del clima organizacional en instituciones de

investigacion y desarrollo.

Dimension

Definicion propuesta

Actitud ante el cambio

Disposicion de aceptacion o rechazo manifestada
externamente como resultado de la percepcion que
cada colaborador tiene de los cambios en el ambiente
en el que se desarrolla laboralmente

Afiliacion a la empresa

Apego que la persona experimenta por el hecho de
prestar sus servicios en la empresa que lo contrato

Capacitacion

Percepcion del sujeto sobre el valor y la utilidad de la
capacitacion para su puesto

Cultura de excelencia

Percepcion del valor de integracion de las mejores
practicas al contexto laboral

Conocimiento de|Sentimiento de adopcion de los objetivos
objetivos institucionales | institucionales
Comunicaciéon Percepcion del proceso dinamico en el que se

comparten ideas e informacion

Infraestructura fisica de
trabajo

Percepcion sobre las condiciones fisicas y de trabajo
de la institucion

Liderazgo

Percepcion de la capacidad que tiene un individuo
para influir (coercitivamente o no) sobre otro, dentro
de la estructura de poder que da la organizacién

Orientacién externa

Elementos que el individuo retoma para mejorar y
adquirir nuevos aprendizajes.

Satisfaccion en el trabajo

Sentimiento que el personal genera como resultado
de lo que desea y lo que vive en su trabajo

Trabajo en equipo

Percepcion de interrelacion de los individuos

intergrupo e intragrupo

Fuente: Carlos E. Puga Murguia. Clima laboral: construccién de una herramienta tecnolégico-

administrativa. Pag. 49 y 50
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La siguiente etapa fue recopilar la informacién requerida; esta recopilacion se basa
en el uso de técnicas y procedimientos que establecen la forma de accesar a
dicha informacion. Las técnicas que se utilizaron para este trabajo son:

Recopilacién de informacién

1. Investigacion documental.- Es un trabajo que consiste principalmente en
indagar, explorar y obtener informacion util para el propésito del estudio. En el
tratamiento de la informacién, se utilizara el siguiente proceso:

a) Control de informacién general.- Actividad para recabar informacion general,
utilizando fuentes tales como: bibliotecas, hemerotecas, librerias, internet.

b) Andlisis de la informacién.- Concentrada la informacion se realiza una nueva
revision, teniendo presentes la utilidad y congruencia de esta.

c) Depuracién de la informacién.- Descartar la informacién no relevante para el
estudio.

2. Investigacion de campo.- Es la recoleccion de informacion en el lugar
especifico de interés, mediante la utilizacion de algin instrumento que permita
recabarla de una forma practica. Para la obtencién de dicha informacién se
recurrira a un instrumento de interrogacién y por las caracteristicas de esta
investigacion se utilizara el cuestionario de escalas de medicion, que pretende
capturar las ideas que los empleados tienen acerca de la Institucién.

La metodologia para aplicar el cuestionario estd basada en el escalamiento tipo
Likert. Este método fue desarrollado por Rensis Likert a principios de los 30; sin
embargo, se trata de un enfoque vigente. Consiste en un conjunto de items en
forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccién de los
encuestados; es decir se presentan al encuestado opciones por cada afirmacion,
mismas que reflejan la opinién de cada uno.

En la escala de Likert usualmente hay que indicar si esta de acuerdo o en
desacuerdo con la oracién, por lo regular las opciones son 5 y para este caso en
particular son:

‘Md: Muy en desacuerdo

D: en desacuerdo

?: ni en desacuerdo ni de acuerdo
A: de acuerdo

Ma: Muy de acuerdo

A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi el encuestado obtiene una
puntuacion respecto a la afirmacion y al final su puntuacién total.
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Se entregb a cada encuestado un cuestionario, en el cual marco, respecto a cada
afirmacion, la opcién que mas se asemeja con su opinién; se asignaron valores
numeéricos a cada opcién, debido a que las afirmaciones son positivas se dio un
valor mayor a la alternativa muy de acuerdo con un valor de 5 hasta llegar a muy
en desacuerdo cuyo valor es 1; los cuestionarios con mayor puntaje tienen una
percepcion positiva del clima organizacional y los que tengan menor puntaje tienen
una percepcion negativa del clima organizacional

Las respuestas se tabularon para ser analizadas usando el paquete estadistico
para ciencias sociales (SPSS) version 10.

Cuestionario por dimension

Las dimensiones, como las agrupé el autor del instrumento quedaron como sigue:

Donde,

AAC: Actitud ante el cambio

AAE: Afiliacién a la empresa

CAP: Capacitacion

CDE: Cultura de excelencia

COl:  Conocimiento de objetivos institucionales

COM: Comunicacion

IDT: Infraestructura fisica de trabajo
LID: Liderazgo
OEX: Orientacién externa
SET: Satisfaccion en el trabajo
TEE: Trabajo en equipo
|No. | Afirmacion [ DimensiénJ
32 | Considero que el IMP marcha al ritmo de los avances tecnolégicos. AAC
42 | En mi grupo de trabajo estamos motivados para actualizarnos. AAC
44 | Me adapto con facilidad a las personas. AAC
59 | En cada cambio he mejorado. AAC
60 | Un cambio es una experiencia agradable para cualquier persona. AAC
70 [ Me adapto con facilidad a nuevas formas de trabajo. AAC
81 | Los cambios que se estan dando en el IMP me dan confianza. AAC
82 | Un cambio implica prestigio en cualquier empresa. AAC
84 | El cambio en la empresa es una forma de percibir el crecimiento propio. AAC
90 | La gente que forma parte de la empresa crea el cambio. AAC
104 | El IMP para su desarrollo necesita estar cambiando. AAC
131 | En mi grupo de trabajo existe espiritu de renovacion. AAC
134 | Comparto los objetivos del cambio institucional. AAC
I 2 [ Siento satisfaccion al decir donde trabajo ] AAE |
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5 | Me interesa el futuro del IMP. AAE
7 | ElIMP me inspira para dar lo mejor de mi. AAE
Quiero hacer un gran esfuerzo, incluso mayor a lo que normalmente se
46 | esperaria para contribuir a que el IMP tenga éxito. AAE
Estoy de acuerdo con la orientacién que el grupo directivo esta dando al
71 | IMP. AAE
Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacién son muy
94 | parecidos. AAE
103 | Siento carifio por el IMP. AAE
108 | Estoy contento de trabajar en el IMP. AAE
114 | El hecho de laborar en esta empresa me da prestigio. AAE
117 | Para mi, el IMP es la mejor organizacion para trabajar. AAE
12 | La capacitacién es una inversién de tiempo. CAP
30 | Me gusta participar en los cursos de capacitacion. CAP
La capacitacién constante es fundamental para mi desarrollo dentro del
77 | IMP. CAP
78 | Para cumplir con los objetivos de mi puesto necesito actualizarme. CAP
El personal asignado a la mayoria de los proyectos es técnicamente
89 | competitivo. CAP
125 | En el IMP siempre estamos aprendiendo. CAP
Los cursos de capacitacion que he recibido en el IMP me han facilitado mi
127 | trabajo. CAP
1 | Mi trabajo lo desemperfio bajo presion. CDE
16 | Buscamos mejores formas de hacer nuestro trabajo. CDE
21 | Trabajo en un ambiente de alta superacion. CDE
23 [Hay tiempo disponible para perseguir las ideas creativas. CDE
43 | Nuestra capacidad de funcionar con creatividad tiene apoyo. CDE
49 | Hay una comunicacién abierta en mi grupo de trabajo. CDE
55 | Aprendo de mis errores. CDE
En mi grupo de trabajo platicamos sobre como mejorar nuestros productos
63 |y servicios. CDE
67 | Obtengo resultados de acuerdo a mis objetivos. CDE
69 | Acepto a las personas con ideas diferentes. CDE
72 | Tengo la libertad de decidir como voy a llevar a cabo mis proyectos. CDE
83 [ Mi trabajo es desafiante. CDE
85 [ Mitrabajo es interesante. CDE
91 | El sistema de reconocimientos promueve la innovacion. CDE
98 | Puedo conseguir los recursos que necesito para mi trabajo. CDE
Si tengo alguna nueva idea o propuesta, mi jefe normalmente me da la
105 | oportunidad de hablar. CDE
119 | Mi jefe me apoya cuando hago algo novedoso. CDE
130 | Hago uso completo de mi tiempo laboral. CDE
14 | Sé cual es la direccién estratégica del IMP. Col
Entiendo la forma en que mis actividades apoyan los objetivos estratégicos
22 | del IMP. COl
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53 | Identifico los objetivos generales de mi grupo de trabajo. COl
76 | Identifico el organigrama de mi area de trabajo. COl
79 | Confio en que la actual direccién consolidara al IMP. COl
112 | Identifico las funciones de las direcciones ejecutivas y coordinaciones. COl
17 | Después del proceso de cambio se informan las acciones a seguir. COM
No tomo en cuenta la comunicacién informal que circula entre mi grupo de
37 [trabajo. COM
Antes de darse algin cambio en la empresa se nos ha explicado su
39 |necesidad y justificacion. COM
58 | Confio en la informacién oficial del Instituto. COM
61 | Mi jefe me informa sobre las metas organizacionales. COM
Gran parte de la informacién Gtil en mi grupo de trabajo nos llega como
62 | rumor. COM
66 | Puedo confiar en la informacién que circula por los pasillos. COM
101 [ Mi jefe me informa las razones por las que una decision fue tomada. COM
Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos quienes estaran
107 | involucrados. COM
109 | Tengo claras las responsabilidades de mi puesto. COM
120 | Después del proceso de cambio se da informacién del resultado. COM
122 | Tengo bien definidos los resultados que se esperan de mi trabaijo. COM
124 | Creo que la informacidn escrita que me solicitan otras dreas es util. COM
6 | Mis instrumentos de trabajo facilitan mi labor. IDT
11 | Me da confianza conocer las funciones de mi puesto de trabajo. IDT
33 | El medio ambiente en mi espacio de trabajo ayuda a mi productividad. IDT
35 | Tenemos espacio adecuado cuando trabajamos en equipo. IDT
40 | Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo. IDT
Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de
88 |trabajo. IDT
Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que tengo
93 | relacion. IDT
99 | El equipo con que cuento es el mejor que existe para realizar mi trabajo. IDT
110 | La temperatura en mi area de trabajo es confortable. IDT
128 | Contamos con infraestructura para satisfacer a nuestros clientes. IDT
9 [ Mi jefe consistentemente sélo informa a su jefe. LID
18 | Apoyo a mi jefe. LID
20 | Mi jefe me estimula a realizar correctamente mi labor. LID
26 | Mi jefe promueve un alto grado de calidad. LID
28 | En situaciones problemaéticas siempre cuento con el apoyo de mi jefe. LID
Mi jefe reconoce cuando alguien tiene la capacidad para encabezar un
29 | proyecto. LID
50 | Seguimos a nuestro jefe sélo por la autoridad que le confiere el puesto. LID
54 | Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa. LID
57 [ Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas LID
65 | Mi jefe se compromete. LID
68 | Mi jefe me apoya. LID
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Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia la obtencion de
100 | resultados. LID
102 | Mi jefe tiene una alta preparacion técnica para realizar el trabajo. LID
Cuando mi trabajo tiene algun error mi jefe me lo hace saber de manera
126 | cordial. LID
129 | Mi jefe me motiva. LID
132 | Mi jefe nos trata sin favoritismos. LID
La administracion efectiva de proyectos es una fortaleza de mi grupo de
133 | trabajo. LID
3 | Dependo de informacion externa al IMP para hacer mi trabajo. OEX
8 | Acercarme a otras instituciones me permite crecer. QEX
13 | Sabemos quienes son nuestros competidores. OEX
19 | El IMP me ayuda a estar a la par con otros de mi misma profesién. QEX
25 | Las éareas técnicas cuentan con informacién de vanguardia. OEX
31 | Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores. QOEX
El Instituto me anima a mantenerme vinculado con otros de mi misma
74 | profesion. OEX
10 | Mi trabajo me ayuda a alcanzar mis objetivos. SET
15 | No tengo conflictos en mi grupo de trabajo. SET
27 | Desarrollo el trabajo que esperé tener cuando acepte este puesto. SET
34 | Se me reconoce cuando realizo bien mi trabajo. SET
36 | Me siento realizado en mi trabajo. SET
41 | Existen posibilidades de progresar en mi trabajo si pongo interés en ello. SET
Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis
45 |comparieros. SET
51 |Las relaciones humanas en mi grupo de trabajo me resultan cordiales. SET
56 | En mi grupo de trabajo me siento apreciado. SET
64 | Las promociones del personal se hacen bajo criterios homogéneos. SET
75 | Este trabajo me da la oportunidad de desarrollar mis habilidades. SET
87 |Los criterios para el otorgamiento de estimulos se aplican igual para todos. SET
97 | La remuneracién que recibo corresponde a las funciones que realizo. SET
106 | Me gusta participar en la fijacién de objetivos SET
Las responsabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el nivel de mi
111 | puesto. SET
113 | Estoy satisfecho con las funciones que realizo SET
115 | Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable. SET
4 | Confio en el trabajo que realizo en equipo. TEE
Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma
24 | participativa. TEE
38 | Mi grupo de trabajo se consolida, en la realizacién de tareas. TEE
47 | Existe interaccion con otras areas. TEE
48 | Me relaciono cordialmente con personas de otras areas. TEE
52 | La relacién en mi grupo de trabajo resulta cooperativa. TEE
73 | Convivo con mis companieros fuera de las horas de trabajo. TEE
En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopera con los de
80 | reciente ingreso. TEE

42



Diagnéstico del Clima Laboral en la Gerencia de Presupuesto y Contabilidad del Instituto Mexicano del

Petréleo
86 | Coopero con mis companeros de trabajo. TEE
92 | En mi grupo de trabajo nos sentimos integrados. TEE
95 | Es satisfactorio trabajar en grupo. TEE
96 | Nuestras relaciones con los otros departamentos son cordiales. TEE
116 | Me gusta trabajar en grupos donde colaboramos con otras gerencias. TEE
118 | Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de trabajo. TEE
121 | Los equipos de trabajo en los que participo son efectivos. TEE
123 | Creo que mi grupo de trabajo contribuye a que el IMP alcance sus metas. TEE

Con los siguientes puntajes:

Calificacion maxima: 670 puntos
Calificacién minima: 134 puntos

La tabla de puntaje de percepcion del clima organizacional es la siguiente:

Puntaje Criterio

134-449 Muy en desacuerdo con el clima organizacional que percibe

450-487 En desacuerdo con el clima organizacional que percibe

488-511 Indiferente al clima organizacional que percibe

512-609 De acuerdo con el clima organizacional que percibe

610-670 Muy de acuerdo con el clima organizacional que percibe

Determinacion de la muestra

Para el presente caso, se realiz6 un censo, es decir, el cuestionario se plane6
para ser aplicado a toda la poblacion.

Poblacién: Personal de la Gerencia de Presupuesto y Contabilidad (n= 38).
Sin embargo, por cuestiones de ausencia del personal sélo fue posible aplicarlo a

33 sujetos, debido a que al momento de aplicar el instrumento 5 personas no se
encontraban en la Institucion.
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Diagnéstico

Se presenta un diagnéstico del clima organizacional, presentando el analisis de
cada una de las dimensiones estudiadas:

- Actitud ante el cambio

- Afiliacion a la empresa

- Capacitacion

- Cultura de excelencia

- Conocimiento de objetivos institucionales
- Comunicacién

- Infraestructura fisica de trabajo
- Liderazgo '

- Orientacién externa

- Satisfaccion en el trabajo

- Trabajo en equipo

Una vez recuperado el instrumento, se procedié a tabular la informacién obtenida
y a realizar el correspondiente analisis, para llegar al diagnéstico motivo del
estudio.

El diagnéstico de la percepcién del clima organizacional, nos muestra en la grafica
1 y el cuadro 2, que el personal del area objeto de estudio, en un porcentaje del
48.5% perciben el clima organizacional como “adecuado”, es decir, esta de
acuerdo con el clima de la institucion; el 39.4% no esta de acuerdo con el clima
que percibe y al 12.1% le es indiferente el clima organizacional que percibe; es
decir, un poco mas de la mitad del personal del area estudiada de alguna manera
no considera que el clima organizacional en el cual realiza sus actividades diarias
como el “mejor” 6 el “mas adecuado”, sin embargo, por cuestiones propias de
cada individuo no hace algo por cambiar de area o quiza de actitud y es sobre este
grupo de personas sobre las que mas habria que trabajar, para conocer sus
inquietudes, sus problemas en el desarrollo de sus labores, con sus compaiieros,
con el area de trabajo, hasta mejorar su percepcién, misma que redundaria en
beneficios para su grupo de trabajo y personales.

Asimismo, aunque tenemos un porcentaje alto de personal que esta de acuerdo
- con el clima que percibe, no hay que descuidar esta percepcién e implementar
medidas para que el porcentaje de los que estdn muy de acuerdo (9.1%), aumente
considerablemente.
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Grafica 1. Percepcion del clima organizacional
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Cuadro 2. Tabla de Frecuencias

Frequency| Percent| Valid |Cumulative
Percent| Percent
Valid 354.00 1 3.0 3.0 3.0
383.00 1 3.0 3.0 6.1
393.00 1 3.0 3.0 9.1
434.00 1 3.0 3.0 12.1
442.00 1 3.0 3.0 152
445.00 1 3.0 3.0 18.2
463.00 1 3.0 3.0 21.2
465.00 1 3.0 3.0 24.2
476.00 1 3.0 3.0 27.3
477.00 1 3.0 3.0 30.3
478.00 1 3.0 3.0 33.3
482.00 1 3.0 3.0 36.4
486.00 1 3.0 3.0 39.4
490.00 2 6.1 6.1 45.5
494.00 1 3.0 3.0 48.5
508.00 1 3.0 3.0 51.5
515.00 1 3.0 3.0 54.5
518.00 2 6.1 6.1 60.6
519.00 1 3.0 3.0 63.6
521.00 1 3.0 3.0 66.7
536.00 1 3.0 3.0 69.7
538.00 1 3.0 3.0 72.7
545.00 1 3.0 3.0 75.8
547.00 1 3.0 3.0 78.8
548.00 1 3.0 3.0 81.8
551.00 1 3.0 3.0 84.8
571.00 1 3.0 3.0 87.9
583.00 1 3.0 3.0 90.9
615.00 1 3.0 3.0 93.9
628.00 1 3.0 3.0 97.0
636.00 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0
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La gréfica 2, nos muestra la calificacion por dimension, en la cual vemos que las
dimensiones de: afiliacion a la empresa y capacitacion son las que mejor
calificacion recibieron, es decir, que el personal encuestado le interesa el rumbo
que esta tomando la institucion y esta orgulloso de pertenecer a ella, asimismo, ve
a la capacitacion como un factor que le apoya en el desarrollo de sus actividades,

como una inversién mas que como una pérdida de tiempo.

Grafica 2. Calificacion por dimension

Percepcién del Clima Organizacional

Dimensiones

Calificacion

Donde,

AAC: Actitud ante el cambio

AAE: Afiliacién a la empresa

CAP: Capacitaciéon

CDE: Cultura de excelencia

COIl: Conocimiento de objetivos institucionales
COM: Comunicacion

IDT: Infraestructura fisica de trabajo
LID: Liderazgo

OEX: Orientacién externa

SET: Satisfaccion en el trabajo
TEE: Trabajo en equipo

5.0
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Las otras 9 dimensiones, son factores sobre los que se tiene la oportunidad de
trabajar para mejorarlos y obtener una ventaja que redundara en beneficios para la
institucion. Las graficas 3 a 13, nos muestran los resultados por dimension. A
continuacion se presenta, el andlisis de cada dimension.

Actitud ante el cambio

Respecto a esta dimensién (gréafica 3), se concluye que el personal del area de
estudio, no tiene una actitud positiva hacia los cambios que se estan dando en la
institucién y esto debido en gran medida a la falta de comunicacion que en los
niveles inferiores se da, aunado a la apatia del personal a asumir los cambios y
ser parte de ellos.

Afirmacion
Considero que el IMP marcha al ritmo de los avances tecnoldgicos.
En mi grupo de trabajo estamos motivados para actualizarnos.
Me adapto con facilidad a las personas.
En cada cambio he mejorado.
Un cambio es una experiencia agradable para cualquier persona.
Me adapto con facilidad a nuevas formas de trabajo.
Los cambios que se estan dando en el IMP me dan confianza.
Un cambio implica prestigio en cualquier empresa.
El cambio en la empresa es una forma de percibir el crecimiento propio.
La gente que forma parte de la empresa crea el cambio.
El IMP para su desarrollo necesita estar cambiando.
En mi grupo de trabajo existe espiritu de renovacion.
Comparto los objetivos del cambio institucional.

P4
o
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Grdfica 3. Actitud ante el cambio

Preguntas
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Calificacion
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Cultura de excelencia

Se observa (grafica 4) que el personal se muestra indiferente con esta dimension,
ya que considera que sus ideas no son tomadas en cuenta, su trabajo no es
desafiante, no tiene apoyo cuando presenta ideas creativas, no se busca la
innovacién, ademas de que le es indiferente la competitividad que puede existir en
su area de trabajo, se sienten menos comprometidos con su tarea, y reducen
todavia mas el compromiso y la atencién dedicados a su trabajo.

No. Afirmacién
1 Mi trabajo lo desempeiio bajo presion.
2 Buscamos mejores formas de hacer nuestro trabajo.
3 Trabajo en un ambiente de alta superacién.
4 Hay tiempo disponible para perseguir las ideas creativas.
5 Nuestra capacidad de funcionar con creatividad tiene apoyo.
6 Hay una comunicacién abierta en mi grupo de trabajo.
7 Aprendo de mis errores.
8 En mi grupo de trabajo platicamos sobre como mejorar nuestros productos y servicios.
9 Obtengo resultados de acuerdo a mis objetivos.
10 | Acepto a las personas con ideas diferentes.
11 | Tengo la libertad de decidir cémo voy a llevar a cabo mis proyectos.
12 [ Mitrabajo es desafiante.
13 [Mitrabajo es interesante.
14 | El sistema de reconocimientos promueve la innovacion.
15 | Puedo conseguir los recursos que necesito para mi trabajo.
Si tengo alguna nueva idea o propuesta, mi jefe normalmente me da la oportunidad de
16 [hablar.
17 | Mi jefe me apoya cuando hago algo novedoso.
18 Hago uso completo de mi tiempo laboral.

Grdfica 4. Cultura de excelencia

Calificacion
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Conocimiento de objetivos institucionales

En esta dimensién (gréfica 5), la generalidad es indiferente al conocimiento de los
objetivos de la institucion a pesar de la amplia difusién que se da de los mismos, la
situacion se complica debido a que dentro de la estructura de la instituciéon sélo se
visualiza hasta nivel Gerencia y no se tiene claro cual es el organigrama del area
de trabajo, ademas no se identifican con claridad las funciones de cada unas de
las direcciones ejecutivas y coordinaciones.

No. Afirmacién
1 Sé cual es la direccion estratégica del IMP.

Entiendo la forma en que mis actividades apoyan los objetivos estratégicos del
IMP.

Identifico los objetivos generales de mi grupo de trabajo.

Identifico el organigrama de mi area de trabajo.

Confio en que la actual direccidn consolidara al IMP.

Identifico las funciones de las direcciones ejecutivas y coordinaciones.

QOB |WIN

Grdfica 5. Conocimiento de objetivos institucionales

51



Diagnéstico del Clima Laboral en la Gerencia de Presupuesto y Contabilidad del Instituto Mexicano del
Petréleo

Comunicacion

Se observa (grafica 6), que el personal estda en desacuerdo con algunas de las
practicas de comunicacién que se dan en la institucion, tales como que no se
explica la necesidad y justificacién de los cambios que se dan en la institucion, asi
como, que la informacion que se necesita para la realizacion del trabajo en
ocasiones llega como rumor; sin embargo a la mayoria le resulta indiferente esta
dimensién, aunque también un punto importante dentro de esta dimension es que
el personal considera que la informacién escrita que le solicitan es dutil, lo que
refuerza la utilidad de la realizacién de sus funciones y refuerza la responsabilidad
de sus puestos.

No. Afirmacién

Después del proceso de cambio se informan las acciones a segulir.

No tomo en cuenta la comunicacion informal que circula entre mi grupo de trabajo.
Antes de darse algin cambio en la empresa se nos ha explicado su necesidad y
justificacion.

Confio en la informacién oficial del Instituto.

Mi jefe me informa sobre las metas organizacionales.

Gran parte de la informacién util en mi grupo de trabajo nos llega como rumor.

Puedo confiar en la informacién que circula por los pasillos.

Mi jefe me informa las razones por las que una decision fue tomada.

Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos quienes estaran
involucrados.

10 | Tengo claras las responsabilidades de mi puesto.

11 Después del proceso de cambio se da informacién del resultado.

12 | Tengo bien definidos los resultados que se esperan de mi trabajo.

13 [ Creo que la informacién escrita que me solicitan otras areas es til.

—
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Grdfica 6. Comunicacion

Preguntas

Calificacion
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Infraestructura fisica de trabajo

Se observa (gréfica 7), que si bien se cuenta con alta tecnologia para el desarrolio
de las tareas diarias, el medio ambiente del area de trabajo y la ubicacion de las
oficinas no ayuda en la productividad, ni al confort del personal, en cuanto a la
seguridad e higiene al personal le es indiferente lo que percibe, debido a que lo da
por sentado, ya que se cuenta con sistemas de seguridad certificados.

Z
o

Afirmacion

Mis instrumentos de trabajo facilitan mi labor.

Me da confianza conocer las funciones de mi puesto de trabajo.

El medio ambiente en mi espacio de trabajo ayuda a mi productividad.

Tenemos espacio adecuado cuando trabajamos en equipo.

Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo.

Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de trabajo.

Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que tengo relacion.

El equipo con que cuento es el mejor que existe para realizar mi trabajo.

La temperatura en mi area de trabajo es confortable.

olo|®(N|o|o|s|win]—

Contamos con infraestructura para satisfacer a nuestros clientes.

Preguntas

Grdfica 7. Infraestructura fisica de trabajo

Calificacion
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Liderazgo

En esta dimension (gréfica 8), aunque se reconoce el apoyo que se da al jefe, se
tiene una percepcion indiferente hacia el liderazgo que éste ejerce, se da por
hecho su actuacion.

No. Afirmacién
1 Mi jefe consistentemente sélo informa a su jefe.
2 Apoyo a mi jefe.
3 Mi jefe me estimula a realizar correctamente mi labor.
4 Mi jefe promueve un alto grado de calidad.
5 En situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de mi jefe.

Mi jefe reconoce cuando alguien tiene la capacidad para encabezar un
6 proyecto.

7 Seguimos a nuestro jefe sélo por la autoridad que le confiere el puesto.

8 Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa.

9 Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas

10 | Mi jefe se compromete.

11 | Mijefe me apoya.

12 [ Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia la obtencién de resultados.
13 | Mi jefe tiene una alta preparacién técnica para realizar el trabajo.

Cuando mi trabajo tiene algin error mi jefe me lo hace saber de manera
14 | cordial.

15 [Mijefe me motiva.

16 | Mi jefe nos trata sin favoritismos.

La administracion efectiva de proyectos es una fortaleza de mi grupo de
17 |trabajo.

Grdfica 8. Liderazgo

Preguntas

Calificacion
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Orientacién externa

Respecto a esta dimension (gréfica 9), se reconoce que no se depende de
informacién externa para realizar el trabajo, se percibe indiferencia para esta
dimensién, seguramente este resultado se debe al area de trabajo de estudio ya
que para las funciones que se desempefian, no es necesario conocer a la
competencia de la institucion.

No. Afirmacion

Dependo de informacion externa al IMP para hacer mi trabajo.

Acercarme a otras instituciones me permite crecer.

Sabemos quienes son nuestros competidores.

El IMP me ayuda a estar a la par con otros de mi misma profesion.

Las areas técnicas cuentan con informacion de vanguardia.

Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores.

El Instituto me anima a mantenerme vinculado con otros de mi misma
profesion.

~l D[N |—

Grafica 9. Orientacién externa

Calificacion

Satisfaccién en el trabajo

Para esta dimension (grafica 10), se observa que el personal esta en desacuerdo
con la forma en que son otorgados los estimulos, asi como, en la remuneracién
que percibe; tiene la percepcion de que es bien recibido en el grupo de trabajo.
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Un punto importante en esta dimensién, es que el personal percibe que en su area
de trabajo no hay conflictos y que en caso de necesitarlo puede recurrir a sus
companeros con la confianza de que tendran su apoyo para solucionar algun

problema.
No. Afirmacion
1 Mi trabajo me ayuda a alcanzar mis objetivos.
2 | No tengo conflictos en mi grupo de trabajo.
3 Desarrollo el trabajo que esperé tener cuando acepte este puesto.
4 Se me reconoce cuando realizo bien mi trabajo.
5 Me siento realizado en mi trabajo.
6 Existen posibilidades de progresar en mi trabajo si pongo interés en ello.
7 | Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis comparieros.
8 Las relaciones humanas en mi grupo de trabajo me resultan cordiales.
9 En mi grupo de trabajo me siento apreciado.
10 | Las promociones del personal se hacen bajo criterios homogéneos.
11 | Este trabajo me da la oportunidad de desarrollar mis habilidades.
12 | Los criterios para el otorgamiento de estimulos se aplican igual para todos.
13 | La remuneracion que recibo corresponde a las funciones que realizo.
14 | Me gusta participar en la fijacién de objetivos
Las responsabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el nivel de mi
15 |puesto.
16 | Estoy satisfecho con las funciones que realizo
17 | Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable.

Preguntas

Grdfica 10. Satisfaccion en el trabajo

Calificacion
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Trabajo en equipo

De esta dimension (gréfica 11), se concluye que el personal le agrada el trabajo en
equipo, aunque se considera que la gente con experiencia no coopera con el
personal con menos experiencia, en general se percibe indiferencia hacia esta
dimension, se realiza el trabajo con quien se tenga que coordinar y sin participar
en forma activa, aunque la relacion con otras areas es cordial.

No. Afirmaciéon
1 Confio en el trabajo que realizo en equipo.
2 Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma participativa.
3 Mi grupo de trabajo se consolida, en la realizacion de tareas.
4 Existe interaccion con otras areas.
5 Me relaciono cordialmente con personas de otras areas.
6 La relacién en mi grupo de trabajo resulta cooperativa.
7 Convivo con mis companeros fuera de las horas de trabajo.
En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopera con los de reciente
8 |ingreso.
9 Coopero con mis companeros de trabajo.
10 | En mi grupo de trabajo nos sentimos integrados.
11 | Es satisfactorio trabajar en grupo.
12 | Nuestras relaciones con los otros departamentos son cordiales.
13 [ Me gusta trabajar en grupos donde colaboramos con otras gerencias.
14 | Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de trabajo.
15 | Los equipos de trabajo en los que participo son efectivos.
16 [ Creo que mi grupo de trabajo contribuye a que el IMP alcance sus metas.

Grdfica 11. Trabajo en equipo

Calificacion
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El ser humano es esencialmente un ser social y un ser organizado. Ser social,
significa que por su misma naturaleza, tiende a establecer relaciones de
cooperacion e interdependencia para el logro de sus propdsitos.

El desempefio del personal que labora en una empresa ¢ institucion, se orienta
por sus percepciones acerca de sus caracteristicas individuales y las condiciones
laborales en las que se desenvuelve, razén suficiente para que las organizaciones
realicen analisis del clima organizacional, para identificar las dimensiones de
conflicto ya que en ellas se encuentran oportunidades interesantes para realizar
un cambio planificado para modificar esta percepcion, de igual manera las
dimensiones cuya percepcién sea adecuada, a fin de conservar esta percepcion.

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza,
interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su situacion y
su entorno. Supone conocimiento y estd influenciada por las experiencias
personales, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones, expectativas y
valores.

Conocer la percepcién que el personal tiene de la organizacién donde labora es
muy valioso para comprender su comportamiento y para intervenir para modificar
esa percepcion.

A raiz de la certificacion del proceso de recursos financieros que es el que ocupa
al area de estudio, se pretende dar un giro a la forma de trabajar, ahora lo
haremos basados en las norma de calidad ISO9000, misma que nos marca una
nueva forma de trabajar y de la que todos somos parte, uno de los objetivos es
realizar un diagnéstico del clima organizacional a nivel direccion ejecutiva, y a
razon del resultado de este pequeno estudio, consideré que la tarea sera ardua al
tratar de modificar los resultados aqui presentados, sin embargo, es una tarea que
sera un reto para los directamente involucrados, ya que estas areas de
administracion vienen arrastrando vicios de trabajo, que ni siquiera una
herramienta tecnolégica tan potente como lo es el SAP, han podido modificar.

Viendo los resultados se recomienda:

Mejorar el clima a través de la mejora de los procesos de gestiéon de recursos
humanos y planeacién, tales como: revisar los canales de comunicacién, informar
de los cambios antes de que se den y no cuando ya se dieron, revisar el programa
de evaluacion para el otorgamiento de estimulos, tratar de estabilizar los cambios
que se presentan en la estructura ya que estos generan desconfianza en la
seguridad en el empleo.

Mejorar el clima a través del desarrollo personal, seguramente esto se lograra una
vez que los planes de carrera de cada uno de nosotros estén concertados y se
apoye en el logro de los objetivos concertados, esto reforzara la dimensién de
capacitacién, de cultura de excelencia y la satisfaccion en el trabajo.
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Todas las acciones que se lleven a cabo para mejorar la percepcion de clima
organizacional, se requiere de cambios en mas de una dimension y sobre todo
mantener esos cambios para que la mejora en la percepcion no sea pasajera y el
resultado sea empeorar la percepcion del personal, debido a que no se cumplieron
con las expectativas creadas, 1o que seria negativo para la institucion.

Finalmente, un clima organizacional estable con una percepcion favorable hacia
las dimensiones que lo integran, es una inversion a largo plazo que debe ser
considerada por la institucion como un escalén para el logro de los objetivos
institucionales.

En la medida que a cada sujeto le sea grato el clima organizacional donde labora,
contribuira a que este clima sea agradable para los demas.

El ideal seria crear una organizacion de apoyo, que se caracteriza por:

- Las personas se ayudan entre si mas alla de lo que exigen sus respectivos
puestos de trabajo.

- Las personas se comunican mucho, respecto a su trabajo y a asuntos
personales.

- Alas personas les gusta pasar tiempo juntos dentro y fuera del trabajo.

- Las personas evitan los conflictos y valoran la armonia.

- Las personas cumplen con su trabajo

Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por ende una mejor
productividad, otra ventaja de un clima organizacional adecuado es el aumento del
compromiso y de la lealtad.

Por dltimo, el analisis del clima organizacional de la Gerencia de Presupuesto y
Contabilidad del IMP, permitié identificar dimensiones de conflicto, mismas que
ofrecen oportunidades, para a partir de ellas planificar acciones encaminadas a
modificar las percepciones del personal.
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Cuestionario

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer tu opinién sobre algunos
aspectos laborales dentro de tu area de trabajo, la informacién que proporciones
es totalmente confidencial y anénima.

En tu hoja de respuestas, completa los datos que se piden, no anotes nada en
este cuadernillo:

Instrucciones:

A continuacion se te presentaran una serie de afirmaciones, las cuales has
considerado en alguna ocasion. Cada afirmacion cuenta con cinco respuestas
posibles.

IMd| D [ ? [ A [Ma]

Md. Muy en desacuerdo

D. Desacuerdo

7 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
A. Acuerdo

Ma. Muy de acuerdo

Indica con una "X" en la hoja de respuestas anexa la casilla que corresponda a la
alternativa que mas asemeje tu opinién. En la medida de lo posible evita contestar
"Ni de acuerdo ni en desacuerdo".

Ejemplo:
Mi lugar de trabajo es agradable.

(MdT D12 [ A Nal
Respuesta hipotética: Muy de acuerdo.

Este estudio sélo tiene fines estadisticos por lo que te agradeceremos contestes
verazmente las afirmaciones en el menor tiempo posible, es importante que
respondas todas las preguntas.

De antemano GRACIAS por tu valiosa cooperacion.

Mi trabajo lo desempefiio bajo presion.

Siento satisfaccién al decir donde trabajo

Dependo de informacién externa al IMP para hacer mi trabajo.
Confio en el trabajo que realizo en equipo.

Me interesa el futuro del IMP.

Mis instrumentos de trabajo facilitan mi labor.

PABWON =
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10.
11.
T2
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21
22,

23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.
32.
33.

35.
36.
37.

38.
39.

40.
41.
42.
43.

45.
46.

47.
48.

El IMP me inspira para dar lo mejor de mi.

Acercarme a otras instituciones me permite crecer.

Mi jefe consistentemente sélo informa a su jefe.

Mi trabajo me ayuda a alcanzar mis objetivos.

Me da confianza conocer las funciones de mi puesto de trabajo.

La capacitacion es una inversion de tiempo.

Sabemos quienes son nuestros competidores.

Sé cual es la direccién estratégica del IMP.

No tengo conflictos en mi grupo de trabajo.

Buscamos mejores formas de hacer nuestro trabajo.

Después del proceso de cambio se informan las acciones a seguir.

Apoyo a mi jefe.

El IMP me ayuda a estar a la par con otros de mi misma profesion.

Mi jefe me estimula a realizar correctamente mi labor.

Trabajo en un ambiente de alta superacién.

Entiendo la forma en que mis actividades apoyan los objetivos estratégicos
del IMP.

Hay tiempo disponible para perseguir las ideas creativas.

Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma participativa.
Las areas técnicas cuentan con informacioén de vanguardia.

Mi jefe promueve un alto grado de calidad.

Desarrollo el trabajo que esperé tener cuando acepte este puesto.

En situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de mi jefe.

Mi jefe reconoce cuando alguien tiene la capacidad para encabezar un
proyecto.

Me gusta participar en los cursos de capacitacion.

Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores.

Considero que el IMP marcha al ritmo de los avances tecnolégicos.

El medio ambiente en mi espacio de trabajo ayuda a mi productividad.

Se me reconoce cuando realizo bien mi trabajo.

Tenemos espacio adecuado cuando trabajamos en equipo.

Me siento realizado en mi trabajo.

No tomo en cuenta la comunicacién informal que circula entre mi grupo de
trabajo.

Mi grupo de trabajo se consolida, en la realizacién de tareas.

Antes de darse algun cambio en la empresa se nos ha explicado su
necesidad y justificacion.

Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo.

Existen posibilidades de progresar en mi trabajo si pongo interés en ello.

En mi grupo de trabajo estamos motivados para actualizarnos.

Nuestra capacidad de funcionar con creatividad tiene apoyo.

Me adapto con facilidad a las personas.

Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis compafieros.
Quiero hacer un gran esfuerzo, incluso mayor a lo que normalmente se
esperaria para contribuir a que el IMP tenga éxito.

Existe interaccion con otras areas.

Me relaciono cordialmente con personas de otras areas.
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49.
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.

63.

64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
1.

72.
73.
74.

75.
76.
7.

78.
. 79.
80.

81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.

Hay una comunicacion abierta en mi grupo de trabajo.

Seguimos a nuestro jefe sélo por la autoridad que le confiere el puesto.

Las relaciones humanas en mi grupo de trabajo me resultan cordiales.

La relacién en mi grupo de trabajo resulta cooperativa.

Identifico los objetivos generales de mi grupo de trabajo.

Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa.

Aprendo de mis errores.

En mi grupo de trabajo me siento apreciado.

Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas

Confio en la informacién oficial del Instituto.

En cada cambio he mejorado.

Un cambio es una experiencia agradable para cualquier persona.

Mi jefe me informa sobre las metas organizacionales.

Gran parte de la informacion util en mi grupo de trabajo nos llega como
rumor.

En mi grupo de trabajo platicamos sobre coémo mejorar nuestros productos
y Sservicios.

Las promociones del personal se hacen bajo criterios homogéneos.

Mi jefe se compromete.

Puedo confiar en la informacién que circula por los pasillos.

Obtengo resultados de acuerdo a mis objetivos.

Mi jefe me apoya.

Acepto a las personas con ideas diferentes.

Me adapto con facilidad a nuevas formas de trabajo.

Estoy de acuerdo con la orientaciéon que el grupo directivo esta dando al
IMP.

Tengo la libertad de decidir como voy a llevar a cabo mis proyectos.
Convivo con mis comparieros fuera de las horas de trabajo.

El Instituto me anima a mantenerme vinculado con otros de mi misma
profesion.

Este trabajo me da la oportunidad de desarrollar mis habilidades.

Identifico el organigrama de mi area de trabajo.

La capacitacion constante es fundamental para mi desarrollo dentro del
IMP.

Para cumplir con los objetivos de mi puesto necesito actualizarme.

Confio en que la actual direccién consolidara al IMP.

En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopera con los de reciente
ingreso.

Los cambios que se estan dando en el IMP me dan confianza.

Un cambio implica prestigio en cualquier empresa.

Mi trabajo es desafiante.

El cambio en la empresa es una forma de percibir el crecimiento propio.

Mi trabajo es interesante.

Coopero con mis compaiferos de trabajo.

Los criterios para el otorgamiento de estimulos se aplican igual para todos.
Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de
trabajo.
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89.

90.
o1.
92.
93.

94.

95.
96.
97.
98.
99

100.

101.
102.
108.
104.
105.

106.
107.

108.
109.
110.
111.

112.
113.
114.
115.
116.
117.
118.
119.
120.
121.
122.
123.
124.
125.
126.

El personal asignado a la mayoria de los proyectos es técnicamente
competitivo.

La gente que forma parte de la empresa crea el cambio.

El sistema de reconocimientos promueve la innovacion.

En mi grupo de trabajo nos sentimos integrados.

Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que tengo
relacion.

Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacién son muy
parecidos.

Es satisfactorio trabajar en grupo.

Nuestras relaciones con los otros departamentos son cordiales.

La remuneracién que recibo corresponde a las funciones que realizo.

Puedo conseguir los recursos que necesito para mi trabajo.

El equipo con que cuento es el mejor que existe para realizar mi trabajo.
Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia la obtencién de
resultados.

Mi jefe me informa las razones por las que una decision fue tomada.

Mi jefe tiene una alta preparacioén técnica para realizar el trabajo.

Siento carifio por el IMP.

El IMP para su desarrollo necesita estar cambiando.

Si tengo alguna nueva idea o propuesta, mi jefe normalmente me da la
oportunidad de hablar.

Me gusta participar en la fijacién de objetivos

Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos quienes estaran
involucrados.

Estoy contento de trabajar en el IMP.

Tengo claras las responsabilidades de mi puesto.

La temperatura en mi area de trabajo es confortable.

Las responsabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el nivel de mi
puesto.

Identifico las funciones de las direcciones ejecutivas y coordinaciones.
Estoy satisfecho con las funciones que realizo

El hecho de laborar en esta empresa me da prestigio.

Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable.

Me gusta trabajar en grupos donde colaboramos con otras gerencias.

Para mi, el IMP es la mejor organizacién para trabajar.

Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de trabajo.

Mi jefe me apoya cuando hago algo novedoso.

Después del proceso de cambio se da informacién del resultado.

Los equipos de trabajo en los que participo son efectivos.

Tengo bien definidos los resultados que se esperan de mi trabajo.

Creo que mi grupo de trabajo contribuye a que el IMP alcance sus metas.
Creo que la informacién escrita que me solicitan otras areas es (til.

En el IMP siempre estamos aprendiendo.

Cuando mi trabajo tiene algin error mi jefe me lo hace saber de manera
cordial.
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127.

128.
129.
130.
131.
132.
133.

134.

Los cursos de capacitacion que he recibido en el IMP me han facilitado mi
trabajo.

Contamos con infraestructura para satisfacer a nuestros clientes.

Mi jefe me motiva.

Hago uso completo de mi tiempo laboral.

En mi grupo de trabajo existe espiritu de renovacion.

Mi jefe nos trata sin favoritismos.

La administracion efectiva de proyectos es una fortaleza de mi grupo de
trabajo.

Comparto los objetivos del cambio institucional.

Gracias por tu colaboracion.
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Programa de Posgrado en Ciencias de la
Administracion

Oficio: PPCA/IGA/2004

Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Maestria.

YNIVERADAD W ACIONAL

AvEnora LI
Mz ) ]
Coordinacién

Ing. Leopoldo Silva Gutiérrez

Director General de Administraciéon Escolar
de esta Universidad

Presente.

At'n.: Biol. Francisco Javier Incera Ugalde
Jefe de la Unidad de Administracion del Posgrado

Me permito hacer de su conocimiento, que la alumna Olga Raquel Cérdoba
Priego presentara Examen General de Conocimientos dentro del Plan de
Maestria en Administracion (Organizaciones), toda vez que ha concluido el Plan
de Estudios respectivo, por lo que el Subcomité de Nombramiento de Jurado del
Programa, tuvo a bien designar el siguiente jurado:

Dr. Ricardo Alfredo Varela Juarez Presidente
M.C. Amalia Belén Negrete Vargas Vocal
M.A. Adriana José Valenzuela Vocal
M.A. José Maria Velasco Alba Vocal

Dr. Carlos Eduardo Puga Murguia Secretario
M.A. Bernardo Vargas Negrete Suplente
Dr. Porfirio Mendizabal Cruz Suplente

Por su atenciéon le doy las gracias y aprovecho la oportunidad para enviarle un
cordial saludo.

Atentamente
"Por mi raza habla § el espiritu"
Cd. Universitaria, D.F., 10 de marzo del 2004.

Dr.. Rica

..?.

o Alfredo Varela Juarez
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