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Resumen

El objetivo de este trabajo fue realizar mediante la técnica de Redes
Semanticas Naturales un estudio exploratorio para determinar los factores que
conforman al clima organizacional, mismos que, de manera positiva 0 negativa,
determinan el comportamiento de los trabajadores en una empresa de
comercializacion y servicios., Participaron 93 trabajadores y los resultados
sugieren que los factores que conforman al constructo clima organizacional,
son distintos de una organizacion a otra (tanto por las caracteristicas mismas
de la organizacion, como por las caracteristicas de sus trabajadores). Se
asume que la estructura factorial debe establecerse empiricamente para cada
organizacion y para cada instrumento que vaya a desarrollarse, pues las

variaciones situacionales quedan reflejadas en los distintos factores.

Palabras clave: Clima organizacional, Redes seménticas naturales, Psicologia

del mexicano.



INTRODUCCION

La psicologia industrial nacié antes de la primera guerra mundial pero, como

ocurrid con el resto de la psicologia aplicada, su florecimiento se produjo

después de ésta.

El principal objetivo tanto en los negocios como en el gobierno, era la
eficiencia, y se pensaba que el Unico medio para conseguirla era la ciencia. El
primer exponente de la organizacion cientifica de los negocios fue Frederick
Winslow Taylor, quien estudid cémo trabajaban los obreros industriales y
analizd sus tareas en rutinas mecénicas que cualquiera, no solo los maestros
del respectivo oficio, podria desarrollar eficazmente. Fundamentalmente, Taylor
convirti6 a los trabajadores humanos en robots que repetian movimientos
inconscientemente, pero de forma muy eficaz. Taylor no era psicélogo, y el
problema de su sistema es que organizaba a los trabajos y no a las personas,
pasando por alto asi la experiencia subjetiva del trabajador y la influencia de su

felicidad en la productividad, (Leahey, 2005).

Los gerentes de las empresas se fueron dando cuenta gradualmente de que no
era suficiente con organizar las diferentes tareas. La eficiencia y los beneficios
s6lo podian mejorar si se organizaba a los trabajadores como personas con
sentimientos y vinculos emocionales con el trabajo. En la posguerra, tras el
éxito aparente de la psicologia en los problemas de personal a gran escala que
planteaba el ejército, la psicologia industrial gozé de una creciente popularidad
en el mundo empresarial estadounidense. Probablemente, la investigacion mas
influyente de la época sea la que desarrollo en los afios veinte un grupo de

cientificos sociales encabezados por el psicologo Elton Mayo en la fabrica de
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Hawthorne de la Western Electric Company, en la que queddé patente la utilidad
de aplicar la psicologia a la industria, de organizar el trabajo a través de los

sentimientos de los trabajadores, (Leahey, 2005).

Dentro de los temas de investigacion que se fueron desarrollando se encuentra
el clima organizacional y hoy en dia el tema es central en la psicologia de las

organizaciones.

Este trabajo pretende aportar al conocimiento de esta variable, ya que tiene
como objetivo central realizar mediante la técnica de Redes Seméanticas
Naturales un estudio exploratorio sobre clima organizacional para determinar

los factores que conforman a este constructo en una muestra mexicana.

Este trabajo consta de 6 capitulos cuyo contenido se describe a continuacion:

En el primer capitulo se da a conocer el marco tedrico del clima organizacional,
se dan a conocer distintas definiciones, los distintos factores que se han venido
utilizando a lo largo de los afos, los instrumentos de mayor uso, su relacion

con otras variables y la importancia para el desarrollo organizacional.

El segundo capitulo esta enfocado a conocer la técnica de redes semanticas
naturales, técnica que se desarroll6 para medir el significado psicolégico y que
nos permite conocer e incluir dentro del trabajo aspectos culturales de los

connacionales, garantizando asi una adecuacion y utilidad de los resultados.

Para el tercer capitulo y con mucha relacion con el anterior, se desarrollé lo
referente al estudio de la psicologia del mexicano. La relacion con el capitulo
dos y su importancia en si misma radica en conocer las caracteristicas de el y

los mexicanos, enfatizando asi que hace falta el estudio de lo especifico,



estudios que nos permitan adentrarnos cada vez mas en nuestra propia cultura

para dejar de implantar teorias ajenas a la idiosincrasia nacional.

En el capitulo cuarto se muestra todo lo referente a la metodologia usada en

este trabajo.

En el quinto capitulo se presentan los resultados obtenidos para las redes
semanticas naturales considerando el total de los participantes, y haciendo
andlisis comparativos entre trabajadores del nivel operativo frente al

administrativo y entre trabajadores con diferente antigliedad.

Por ultimo, en el sexto capitulo se discuten los resultados obtenidos, se hacen
las conclusiones de lo que implicé realizar este trabajo, se plantean algunas
dificultades a las que nos vimos enfrentados y se hacen sugerencias que bien

pueden ayudar en futuras investigaciones.



Capitulo 1.
CLIMA ORGANIZACIONAL

“Dondequiera que haya muchos climas, habra muchos tipos humanos...Existe un tipo de
humanidad correspondiente a cada climay, en rigor, a cada zona geogréfica’.

Draper.

“Si no conocemos el clima de nuestra organizacién, no la conocemos en lo absoluto”.

“En la medida en que nuestro trabajo produzca resultados se marcaran nuestras
recompensas”.

Miguel Angel Cornejo.

"Nosotros pedimos trabajadores pero nos llegaron personas”.

Max Frisch.

“Elige el empleo que mas te guste y no tendras que trabajar ningln dia de tu vida”.

Confucio.

"El obrero tiene mas necesidad de respeto que de pan".

Karl Marx.



Capitulo 1.

CLIMA ORGANIZACIONAL.

1.1 Introduccion.

En la actualidad, cada vez méas se hace patente la interdependencia no sélo de
paises, sino de empresas, procesos dentro de las mismas, equipos y personas.
Las relaciones existentes entre los diversos elementos de las organizaciones
asi como nexos entre éstas y su medio circundante, a fin de hacer consciente
al estudioso que las organizaciones constituyen unidades integrales, dentro de

las cuales cualquier cambio afecta la estructura misma y su medio, en conjunto.

Esta manera de ver a las organizaciones corresponde con la teoria general de
sistemas, donde la organizacion se considera como un todo, el cual esta
compuesto por partes interdependientes e interrelacionadas. Y de acuerdo con
Silva (1996) en la interaccion de las diversas partes que componen una
organizacion se crea una entidad denominada “clima” o caracter de la

organizacion que refleja el estado de la misma.

Asi entonces, en el presente capitulo abordaremos los antecedentes de este
constructo, su definicion, medicién, dimensiones, instrumentos e importancia

para el desarrollo organizacional.



1.2 Definiciones de clima organizacional.

Gellerman en 1960 introdujo dentro del contexto de la psicologia organizacional

el constructo “clima organizacional” (citado en Brunet, 1987) y desde entonces

diversos autores se dieron a la tarea de investigar acerca de éste. Por lo tanto,

es necesario partir de una definicion de la variable para guiar el curso de la

investigacion. Por ello y como resultado de las distintas investigaciones que se

han dado dentro de la literatura, hemos reunido una variedad de definiciones,

las cuales presentamos de manera cronoldgica dentro de la tabla 1.

Tabla 1. Cronologia y definiciones de clima organizacional.

Autor

Definiciéon

Forehand y Gilmer,
1964*

El clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las
cuales: a) distinguen una organizacién de otras, b) son relativamente duraderas
en el tiempo y c) influyen la conducta de la gente en las organizaciones.

Katz y Kahn, 1966*

El clima es resultante de un nimero de factores que se reflejan en la “cultura
total” de la organizacion y se refiere a la organizaciéon como globalidad. El clima
habria de entenderse como el sistema predominante de valores de una
organizacion mediante el cual los investigadores pretenden llegar a la
identificacion del mismo y conseguir que, combinando los climas con las
caracteristicas personales de los individuos, la organizacion sea mas efectiva.

Tagiuri, 1968*

El clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que: a) es
experienciada por sus ocupantes, b) influye su conducta, c) puede ser descrita
en términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos)
del ambiente.

Litwin, 1968***

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion y que influyen sobre la conducta
de éstos.

Campbell et al., 1970*

Conjunto de atributos especificos de una organizacion particular que puede ser
inducido por el modo como la organizaciéon se enfrenta con sus miembros y su
entorno. Para el miembro en particular dentro de la organizacion, el clima toma
la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que describen la
organizacion en términos de caracteristicas estaticas y las contingencias
conducta-resultado y resultado-resultado.




Tabla 1. Cronologia y definiciones de clima organizacional. (Continuacion).

Autor

Definicion

Hellriegel y Slocum,
1974*

Presentan una adaptacion de la definicion anterior y nos dicen que el clima
organizacional se refiere a una serie de atributos que pueden percibirse acerca
de una organizacion particular y/o sus subsistemas, y que puede inducirse del
modo en que la organizacion y/o sus subsistemas se relacionan con sus
miembros y su ambiente.

Likert, 1974**

El clima organizacional es el resultado de los diferentes aspectos
objetivos de la realidad organizacional, tales como la estructura, los
procesos y los aspectos psicolégicos y de comportamiento de los
empleados.

Payne y Pugh, 1976*

El concepto molar de clima describe los procesos comportamentales
caracteristicos en un sistema social de forma puntual. Estos procesos, que han
llegado a formar parte del constructo, reflejan los valores, actitudes y creencias
de los miembros que asi han llegado a formar parte del constructo.

Naylor, Pritchard e
llgen, 1980***

El clima es un proceso de formulacién de juicios, mediante el cual los individuos
establecen “configuraciones” globales de su ambiente a partir de la percepcioén
de diversos atributos para ellos relevantes.

Ekvall, 1985*

El clima organizacional: 1) Es un conglomerado de actitudes y conductas que
caracterizan la vida en la organizacién. 2) Este se origina y desarrolla en las
interacciones entre los individuos y el entorno de la organizacion. 3) Cada
miembro percibe y describe el clima en funcion de sus propias percepciones. 4)
Estudiarlo en funcién de estas percepciones individuales no es lo mismo que
decir que el clima sean las percepciones, debiendo considerarse una realidad
organizacional, como lo son las jerarquias informales o las normas de grupo.

Glick,1985*

El clima es un término genérico para una extensa clase de variables
organizacionales que describen el contexto organizacional para las acciones del
individuo.

Silva, 1996

Marin, 1997

El clima debe ser considerado como un concepto psicosocial, configurado como
nexo Yy articulacion mediadora entre las estructuras y procesos
organizacionales, y los comportamientos de los individuos y grupos.

El clima organizacional se refiere a un conjunto de caracteristicas del lugar de
trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como
fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo. Es el resultado de la
interaccion de la conducta de las personas y los grupos (los conflictos, estilos de
liderazgo, estructura de la organizacion y comunicacion). Es el término que se
utiliza para describir la estructura psicologica de las organizaciones, es la
sensacion y personalidad del ambiente de la organizacion. Se refiere a las
variables conductuales y de procesos.

Villagémez, 2008

El clima organizacional se puede definir como el conjunto de percepciones
compartidas por los empleados acerca de su ambiente de trabajo, este se da a
partir de las caracteristicas de la organizacion. El clima organizacional influye de
manera determinante en el comportamiento de los trabajadores, ya sea de
manera positiva 0 negativa, ya que el comportamiento de un individuo en el
trabajo esta en funcion de él mismo y el entorno que lo rodea.

Fuente: Elaboracion propia.

*Citados en Silva, 1996. **Citados en Brunet, 1987.

***Citados en Jiménez y Aragonés, 1991.



De acuerdo con Brunet en 1987, el constructo clima organizacional esti
constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas: la escuela de la Gestalt y la

escuela Funcionalista.

La Gestalt estudia como es que la gente percibe y experimenta los objetos
como patrones totales. COmo capta el orden de las cosas tal y como éstas
existen en el mundo y como se comportan en funcion de este. De tal modo que
la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en el

comportamiento de un empleado (Morris y Maisto, 2005).

El Funcionalismo es un enfoque de la vida mental y la conducta. Se interesa en
la forma en que un organismo emplea sus habilidades perceptuales para

funcionar en su ambiente (Morris y Maisto, 2005).

Asi, un empleado interactia con su medio y participa en la determinacion del

clima de éste.

Como regla general, cuando se aplican al estudio del clima organizacional,
estas dos escuelas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de

homeostasis que los individuos tratan de obtener con el mundo que los rodea.

1.3 Antecedentes.

El estudio del clima y las diferencias de comportamiento que éste provoca, sin

duda ha sido un tema que desde tiempos remotos ha causado interés.

De acuerdo con Wheeler (1967) el estudio del clima fue considerado por
historiadores, médicos, geografos y diversos cientificos de la antigua Grecia,

Herodoto y Aristoteles entre ellos, asimismo, este problema atrajo la atencion
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de militares, viajantes, traficantes de esclavos, y aunque en ningin momento
decayé el interés que habia despertado, pocos “hombres de ciencia” habian

encarado el problema seriamente.

El estudio del clima estuvo casi siempre limitado a la observacién de las
diferencias entre las poblaciones de los paises mas célidos y los mas frios, y
en sintesis, los rasgos de los pobladores parecen haber sido exactamente

opuestos.

Hasta el siglo XVIII, el problema del clima y su influencia sobre el
comportamiento humano fue generalmente marginado. Aproximadamente en
1743, Buffon (citado en Wheeler, 1967) reconocid la existencia de una profunda
relacion entre el clima y el comportamiento. Poco méas tarde, en 1748,
Montesquieu, (citado en Wheeler, 1967) convencido de la fundamental
importancia del problema, sostuvo —en Spirit of the laws— la necesidad de
ajustar el derecho escrito a las caracteristicas de los diversos pueblos,
condicionados de manera distinta por el clima del lugar en que vivian. Un siglo
después en 1868, Adam Ferguson (citado en Wheeler, 1967) —visiblemente
influido por Montesquieu— incluyé un examen del tema en —History of Civil
Society—, segun el cual un clima templado es el mas conveniente para el
hombre, dado que, al parecer, sus efectos sobre la fisiologia humana favorecen

el desarrollo de rasgos superiores.

En el transcurso del siglo XIX se publicé abundante literatura sobre el tema.
Arnold Henry Guyot, (citado en Wheeler, 1967) sostuvo en Earth and Man,
Comparative Physical Geography, que un clima moderado era el mas propicio

para la evolucion, tanto fisica como social del hombre. Por su parte, Karl Ritter,
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(citado en Wheeler, 1967) gedgrafo de Berlin, introdujo una interpretacion
geogréfica de la historia que atribuia particular importancia al clima; su
influencia dio lugar al desarrollo de una escuela que sostenia la existencia de
un determinismo ambiental. Poco mas tarde, en 1862, Henry Thomas Bickle
(citado en Wheeler, 1967) consider6 el problema en su obra The History of
Civilization in England, y un afio después, en 1863, John W. Draper, (citado en
Wheeler, 1967) eminente cientifico e historiador norteamericano, afirmé:
“Dondequiera que haya muchos climas, habra muchos tipos humanos...Existe
un tipo de humanidad correspondiente a cada clima y, en rigor, a cada zona

geogréfica”. [Las cursivas son mias]. (pag. 10).

Ya en el siglo XX, una discipula de Friedrich Ratzel, gedgrafo de Leipzig, Ellen
Semple, (citado en Wheeler, 1967) en general coincidente con cuanto hasta
entonces se habia observado respecto a las diferencias entre las zonas
septentrionales y las meridionales, llego a la conclusion de que las condiciones
climaticas otorgan cierta caracteristica zonal tanto a la evolucion del hombre

COMo a su temperamento.

Ellsworth Huntington (citado en Wheeler, 1967) geografo y climatélogo de Yale
sefiald que: “el clima ejerce una fuerte influencia sobre el comportamiento
humano, incluidas la inteligencia, la agresividad y la capacidad para el trabajo:
existe, a su criterio, una faja Optima de perturbacion atmosférica que,
combinada con temperaturas no demasiado extremas, conduce al

mejoramiento de la salud y la elevacion de los niveles de energia” (pag. 12).

Como podemos darnos cuenta, los inicios del estudio del clima estuvieron

enfocados al aspecto meramente atmosférico y su influencia en el
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comportamiento; esta informacion es muy importante ya que se plantea que el
concepto de clima organizacional es “un concepto metaférico derivado de la
meteorologia” que trasladado anal6gicamente al campo de las organizaciones,
adapta clasificaciones de rasgos atmosféricos como: lluvia, temperatura, viento,
etc. al conjunto de practicas y procedimientos organizacionales, que mantienen
determinadas regularidades, pero también revelan condiciones dinadmicas
(Bernard Schneider, citado en Alonzo, 2009; Rodriguez, citado en Reinoso y

Araneda, 2007).

1.3.1 Los trabajos de Elton Mayo.

Parte de los antecedentes que no podemos dejar de mencionar y que merecen
su propio apartado son las primeras investigaciones llevadas a cabo en
psicologia organizacional —tomando como referencia las de Hawthorne de la
General Electric Company, efectuadas en Chicago entre 1924 y 1927- ya que
algunas de sus hipétesis estaban basadas de cierta manera en la influencia del

clima (medio fisico) sobre la conducta de los trabajadores.

Brown (1982) sefiala que estas investigaciones tenian supuestos inadecuados,
lo cual fue demostrado por primera vez por el fracaso de ciertos experimentos.
En la época en que estos fueron llevados a cabo se extendia la murmuracion y
el descontento entre los 30,000 empleados de la empresa. Los expertos en
eficiencia llamados a enfrentarse con el problema aplicaron los métodos
corrientes —alterar las horas de trabajo; modificar la duracion de los periodos de
descanso y los intervalos entre ellos, cambiar la intensidad de la luz y otras
condiciones del ambiente—. Los supuestos en que se apoyaban esos

experimentos eran los de la psicologia industrial fundada por Taylor, Frank
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Gilbreth y sus numerosos sucesores. Se suponia que el trabajador debia ser
estudiado como unidad aislada, semejante en ciertos aspectos importantes a
una maquina cuya eficiencia podia medirse cientificamente; y que los
principales factores que afectaban su eficiencia eran los movimientos inutiles o
ineficaces al hacer el trabajo; la fatiga, considerada como un estado
fisicoguimico corporal debido a la acumulacion de productos de desecho; y por
ultimo, los inconvenientes del medio fisico, tales como la falta de luz, la

calefaccion inadecuada, el exceso de humedad, etc. (Brown, 1982).

Uno de los experimentos tenia como propoésito estudiar los efectos de la
iluminacién sobre el trabajo (se suponia que al mejorarla mejoraria el trabajo),
para tal objetivo se escogieron dos grupos de empleados. En uno, que servia
de grupo control, la iluminacion se mantuvo inalterada durante el experimento,
en tanto que el otro se aumentdé gradualmente la iluminacién. Como se
esperaba, la producciéon aumento en el segundo grupo, pero lo inesperado fue
que la produccion del grupo control aumento también. Como en este caso la
iluminacion no se habia alterado, este resultado sorprendi6 a los
investigadores, quienes procedieron entonces a reducir la iluminacion del grupo
de prueba. Al hacerlo la produccion volvié a subir, era indiscutible la
intervencion de algun factor que incrementaba la  produccion
independientemente de la intensidad de la luz en el taller, y hubo necesidad de
idear experimentos mas precisos, con objeto de revelar la naturaleza de este

factor desconocido (Brown, 1982).

Para la segunda serie de experimentos, los investigadores seleccionaron dos
muchachas, a las que se pidi6 que escogieran otras cuatro muchachas, para

formar un pequefio grupo de seis. El grupo fue puesto a armar unos relés de
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teléfono, los cuales eran pequefios pero complicados mecanismos compuestos
de unas cuarenta piezas que tenian que armar las muchachas sentadas en una
larga banca, y que tiraban por una rampa una vez terminados. Los relés eran
contados mecénicamente al caer por el conducto. Se pensaba determinar el
ritmo inicial de produccién de los relés. Durante la serie completa de
experimentos, que duré cinco afios, un observador acompafio a las muchachas
en el taller, anot6 todo lo que sucedia, mantuvo a las muchachas informadas
del experimento, les pidi6 consejos e informes y escucho sus quejas (Brown,

1982).

Stuart Chase (citado en Brown, 1982) en sus obras The Proper Study of
Mankind y Men at Work, hace un interesante andlisis de las implicaciones de
esta investigacion. Segun el andlisis de este autor la produccion se elevo, ante
todo, por el cambio de actitud de las operarias hacia su trabajo y su grupo. “Al
pedirles ayuda y cooperacion, los investigadores lograron hacer que se
sintieran importantes. Su actitud total, que correspondia a la de los engranajes
independientes de una maquina, se convirti6 en la de un grupo acorde que
trataba de ayudar a la compafiia a resolver un problema. Habian encontrado un
puesto estable al cual pertenecian, y un trabajo cuyo proposito veian
claramente. Por eso trabajaron con mayor rapidez y eficacia que nunca” (pag.

85).

Quedd demostrado que la industria, a parte de la produccion de articulos, tiene
que llenar también una funcién social; que el grupo primario, més bien que el
individuo aislado representa la unidad fundamental de observacién en toda
investigacion industrial; y, en fin, que la motivacion adecuada es mas

importante que las condiciones fisicas del ambiente.
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Desde entonces y para el adecuado desarrollo de los estudios en psicologia
organizacional el clima que afecta a una organizacién no ha sido y no debe
considerarse (Unicamente) en el plano “fisico” (ventilacion, iluminacion,
humedad, etc.) sino como un conglomerado de variables que deben tomar en

cuenta variables psicosociales.
1.3.2 Kurt Lewin y otros autores.

La psicologia social aporta una de las bases méas soélidas acerca de la
influencia del medio sobre el comportamiento; esta es propuesta por Kurt Lewin
(1978), quien establece que el comportamiento es funcién de la persona

implicada y de su medio.

Esto se vuelve evidente ya que toda situacion de trabajo implica un conjunto de
factores especificos en el individuo, tales como las aptitudes, caracteristicas
fisicas y psicologicas y, a cambio, ésta presenta entornos sociales y fisicos que
tienen sus particularidades. Asi entonces el individuo aparece inmerso dentro
de un clima determinado por la naturaleza de la organizacion. Asi la prediccion
del comportamiento individual basado estrictamente en las caracteristicas
personales es insuficiente y lleva muchas veces a concluir que el
comportamiento depende de la situacion. Lo cual ratifica que la forma de
comportarse de 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 la organizacion.

La obra de Lewin sirve como estimulo para el desarrollo creciente del interés

por el contexto social. De modo especifico su trabajo experimental de
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laboratorio, junto con Lippitt y White, sobre los estilos de liderazgo grupal
introduce el término “clima” como vinculo entre la persona y el ambiente. Con él
se refieren a las distintas situaciones que se originan como consecuencia de la

utilizacion de los tipos de liderazgo.

Sus trabajos se enmarcan dentro del nuevo enfoque de las teorias
organizacionales que pone el acento mas sobre la conducta de las personas en
su ambiente de trabajo que en las consideraciones tecnoldgicas y clasicas. El
contexto social se considera un patron relativamente duradero y estable de
acciones e interacciones de la gente en la organizacién y que constituye un

conjunto de fuerzas sociales sobre el individuo en ese ambiente.

En este punto podemos decir que hay puntos que convergen entre la teoria de
campo (Lewin, 1936, citado en Alvarez, 1992) y entre la teoria de la Gestalt
(Combs y Snygg, 1959, citados en Alvarez, 1992), ya que cada persona evalla
e interpreta el medio especifico en el cual estd inmerso, se forma de él un
modelo con significado y asi su realidad va a consistir en las interpretaciones

qgue hace de si misma y de su ambiente especifico cuando interactia.

Un trabajo que recibe las ideas de las teorias lewinianas y el que posiblemente
mas importancia tuvo en el desarrollo del estudio del clima es la teoria de la
personalidad de Murray (1938, citado en Silva, 1996). Esta teoria conceptualiza
las fuerzas externas e internas como “necesidades” (tendencias autodirectivas
de la personalidad) y como “presiones” (controles situacionales externos). El
entorno, tal como es, influye en el clima psicologico de los individuos que
trabajan en el mismo. Murray identifica un conjunto de treinta fuerzas que

constituyen, componen o integran las necesidades psicologicas de individuo
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como fuerzas internas que tienen su contrapartida en fuerzas externas
ambientales que actian como presiones sociales. Estas fuerzas representan
tendencias que parecen dar unidad y direccion a la personalidad y que, si bien
no pueden ser observadas directamente, si pueden ser inferidas de las

acciones de los individuos mediante test de personalidad.

Si bien es a partir de los 60°s con Gellerman, donde se inicia el desarrollo del
constructo clima organizacional, hay otros autores que consideramos

necesarios mencionar.

Francis Cornell (1955, en Alvarez, 1992 y en Silva, 1996), aspirando precisar el
concepto, define el clima organizacional como una mezcla delicada de
interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen las personas
de sus trabajos o roles, o en relacién a los otros participantes. Segun este
autor, son las percepciones de los miembros del grupo las que definen el clima,
y s6lo a partir de esas percepciones se podra conocer y determinar las

caracteristicas de ese clima organizacional.

Argyris (1957, 1958, en Alvarez, 1992 y en Silva, 1996) hace énfasis en el
desarrollo de wuna atmosfera interpersonal de confianza, franqueza y
tranquilidad en la organizacion para que se pueda aceptar la existencia del
conflicto, identificarlo y emplear lo recursos para resolverlo. El individuo estara
en continuo conflicto con la organizacion en razén de sus necesidades
contrapuestas y mantenerlo en los limites aceptables significa crear una

atmésfera de confianza interpersonal, de compromiso y de apertura.
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1.4 Evaluacioén del clima.

En lo que respecta concretamente a la evaluacién (como parte de un estimulo-
respuesta) del clima organizacional hay bastante polémica, puesto que no se
sabe si el individuo lo evalta en funcién de sus caracteristicas personales o de

las caracteristicas verdaderas de la organizacion.

Al respecto, James y Jones (1976, citados en Brunet, 1987), identificaron tres
modos distintos de medir el clima. Estos son: la medida muiltiple de atributos
organizacionales, la medida perceptiva de los atributos organizacionales y la

medida perceptiva de los atributos individuales (Ver figura 1).

Atributos Atributos personales
organizacionales

4

Medida multiple de
# los atributos
organizacionales

g

Objetivo

Evaluacion del
clima

organizacional Medida perceptiva Medida perceptiva
Perceptible - de los atributos 4 de los atributos
organizacionales individuales

Figura 1. Formas de evaluacion del clima organizacional segin James y Jones
(1976, tomado de Brunet 1987).

Ahondaremos Unicamente acerca de la medida perceptiva de los atributos
organizacionales, ya que sigue siendo la mas utilizada entre los investigadores
y aquella que permite medir mas facilmente el clima y aquella que respeta

mejor la teoria de Lewin.
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Este tipo de medicidn considera al clima como una serie de caracteristicas que:
a) son percibidas a propoésito de una organizacion y/o de sus unidades y que b)
son deducidas segun la forma en que la organizacion y/o sus unidades acttan

con sus miembros y con la sociedad.

El aspecto perceptivo incluido en esta definicion del clima es de extrema
importancia, ya que éste, es resultado de las caracteristicas del que percibe, de
las caracteristicas de la organizacion y de la interaccion de estos dos

elementos.

Las tres variables importantes implicadas en esta definicion son: a) las
variables del medio, como el tamafio, la estructura de la organizacion y la
administracion de los recursos humanos que son externas al empleado, b) las
variables personales, como las aptitudes, las actitudes y las motivaciones del
empleado, y c) las variables resultantes, como la satisfaccién y la productividad
que estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales

(Brunet, 1987).

1.5 Unidad de andlisis.

Dentro de la definicion de James y Jones acerca de la medida perceptiva de los
atributos organizacionales podemos notar que Unicamente se toman en cuenta
dos niveles, que son, el individuo y la organizacion, dejando de lado el nivel
grupal. Esto nos introduce a lo que ha representado un problema tedrico-
metodologico que se ha venido acarreando respecto a cuél debe ser la unidad
de andlisis: el individuo, el grupo o la organizacion. Si bien no existe consenso
total sobre este aspecto, Moran y Volkwein en 1988 (citado en Silva, 1996),

examinaron 11 revisiones de la literatura sobre el clima organizacional
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realizadas durante 20 afios atras, encontrando que, uno de los temas mas
importantes que trataban de resolver todas estas era definir en qué nivel de
andlisis debia ser conceptualizado el clima organizacional: individuo, grupo u

organizacion.

Esto es en demasia importante ya que hay estudios que muestran diferencias
significativas entre los resultados de medidas perceptuales individuales y las

medidas de nivel organizacional (Silva, 1996).

Es reconocido que lo més conveniente para el analisis del clima es hacer un
andlisis multinivel. Sin embargo como anota Silva (1996) el hecho de
conceptualizar el clima en diferentes niveles de andlisis (individual, grupal y
organizacional), integrados en una realidad interactiva, no significa que cada

nivel no tenga su especificidad y cierta autonomia de funcionamiento.

El tema de las unidades de teoria y andlisis tiene connotaciones tanto
conceptuales como metodoldgicas, ya que se trata de ser congruente entre o
que se afirma en el orden conceptual y la opcion que se toma en el orden

operacional para que no se resienta la consistencia de los resultados.

Tanto si se trata de analizar el clima como cualquier otro concepto, es
fundamental la especificacion, seleccion y adecuacion clara de las unidades de

teoria y de analisis, a lo que no se ha prestado la atencion que requiere.

1.6 Instrumentos de medicion del clima organizacional.

Algunos autores como Brunet (1987), arguyen que el instrumento privilegiado
para la evaluacion del clima es el cuestionario escrito, otros como Silva (1996)

apoyan esta idea y afiaden que dichos instrumentos deben responder a las
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perspectivas teoricas que definen el constructo y a las consideraciones
metodoldgicas que garanticen su confiabilidad y validez como instrumentos de

medida.

Por lo tanto, si el cuestionario es el instrumento privilegiado, es evidente que a
la hora de escoger uno con el cual llevar a cabo la descripcion del clima
organizacional, esta eleccion debe ser cuidadosa, debiéndose tomar en cuenta
el tipo de organizacion, las dimensiones utilizadas, la validez, la confiabilidad,
etc. Tomando en consideracién estas recomendaciones se podra elegir aquel
instrumento que se adapte mejor a las necesidades de la organizacion en
cuestion, esto es vital, ya que, a pesar de que algunos cuestionarios fueron
disefiados para ser utilizados en varios tipos de organizaciones, algunos otros
fueron especialmente disefiados para organizaciones particulares, por ejemplo
de servicio, atencion al cliente, escuelas, compafiias de seguros, hospitales,

bancos, etc.

Ademés de los cuestionaros se plantea la opciéon de valorar las diversas
dimensiones de este constructo a través de observadores externos y a través
de la elaboracion de informes de la organizacién por parte de personas

significativas (Guillen y Guil, 2000).

Esta posibilidad de evaluacion se puede realizar a partir de entrevistas y de
diversas observaciones, intentando determinar las variables mas significativas
del clima para las personas, este método plantea sus inconvenientes, pues
recurrir a expertos exige una clara y precisa descripcion de los aspectos mas
relevantes de la organizacion, otro aspecto es la falta de informacion a través

de las percepciones de sus miembros, lo cual puede ser una dificultad para
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determinar en qué medida el clima depende de las percepciones
experimentadas o esti fundamentando en las valoraciones del observador. No
obstante se plantea que existe una correspondencia significativa entre los
observadores, el clima y las percepciones de los miembros (Guillen y Guil,

2000, pag. 169).

1.7 Dimensiones del clima organizacional.

Cuando se habla de dimensiones en realidad se est4d hablando de una
aproximacién que pretende ser significativa para el estado de las
investigaciones. Se trata, en definitiva, de responder a la pregunta ¢ qué es el

clima? (Silva, 1996).

Uno de los intentos de respuesta a esta pregunta y que es el camino mas
generalizado, es el de las aproximaciones dimensionales, donde cada

dimension es considerada como una variable significativa para los individuos.

Al hacer la revision de la literatura nos hemos dado cuenta que la cantidad de
definiciones del clima organizacional es mas pequefia comparada con la
cantidad de dimensiones con las que se pretende concretar; esto obedece a la
tendencia de tomar alguna definicién de la literatura y a partir de ella delimitar
las dimensiones a utilizar. Esto significa que cada autor ha tomado en cuenta
dimensiones totalmente diferentes respecto a otros estudios, agrega mas
dimensiones a las que otro autor uso, elimina unas y agrega otras, suma las

dimensiones de distintos autores, etc.

Con lo anterior se pretende dar a entender que a pesar de los diversos estudios

que se han realizado, aun no se llega a un acuerdo para establecer una base

22



de dimensiones que se utilicen en los estudios posteriores y que con dichas

dimensiones se pueda realizar una mejor descripcion del clima organizacional.

En esta perspectiva general, Campbell et al, (1970, citado en Guillén, 2000) al
revisar cuatro estudios exponen que entre los estudios realizados se obtienen

componentes comunes y que resume en cuatro dimensiones:

1. Autonomia individual: se introducen los factores de responsabilidad
individual de Litwin y Stringer, la independencia de la gente de
Schneider y Bartlett, la orientacion hacia las reglas de Kahn et al. y las
oportunidades para ejercer la iniciativa individual de Tagiuri. Lo
caracteristico de este componente reside en la libertad del individuo para
ser su propio jefe y poder que dispone para tomar decisiones.

2. Grado de estructura impuesta sobre la posicibn ocupada: en esta
dimensién se incluyen el grado en que los sistemas y los objetivos del
trabajo son establecidos por los directivos y transmitidos a los miembros.
Esta dentro el concepto de estructura de Litwin y Stringer, la estructura
directa de Schneider y Bartlett, el factor obtenido de Tagiuri relativo a
direccion y objetivos y la inmediatez de la supervision de Kahn et al.

3. Orientacion hacia la recompensa: se incluye la recompensa de Litwin y
Stringer, la satisfaccion general de Schneider y Bartlett, la orientacion
hacia la promocién y el logro de Kahn et al., y la orientacion hacia las
ventas y la consecucion de beneficios de Tagiuri. Todos los elementos
se caracterizan por la presencia de recompensa.

4. Consideracion, afecto y apoyo: agrupa los aspectos de apoyo directivo
de Schneider y Bartlett, apoyo a los subordinados de Kahn et al., el

afecto y apoyo en las practicas de supervisién de Litwin y Stringer e
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indirectamente el factor de Tagiuri en relacion al trabajo con un

supervisor competitivo.

1.7.1 Gébmezy Vicario (2008).

De manera especifica una de las propuestas mas interesantes y que

afortunadamente esta dentro del contexto mexicano, es la que hacen Gémez y

Vicario en el 2008. Como vimos anteriormente permite obtener tres niveles de

andlisis a partir de 17 dimensiones.

El valor adicional de estas dimensiones es que sus definiciones se estructuran

a partir de la aplicacion de redes semédnticas, lo cual es indicador de que el

contexto cultural mexicano se toma en cuenta. Las definiciones de las

dimensiones son presentadas en la tabla 2.

Tabla 2. Dimensiones utilizadas por Gomez y Vicario, 2008.

DIMENSION

DEFINICION

Relaciones
interpersonales

Se refiere al grado en que los empleados perciben el trabajo con sus comparieros
bajo una atmdsfera de amistad y compaferismo y en la cual existe una buena
comunicacion para realizar el trabajo en equipo.

Innovacion

Es entendida como la aportacion de nuevas ideas con el propésito de cambiar y
desarrollar el trabajo dentro de la organizacion permitiendo el crecimiento y el
desarrollo constante para mejorar.

Liderazgo

Se refiere al manejo inteligente, responsable y alentador de la empresa por parte
de los superiores y la manera en cémo la capacidad de tomar decisiones y el don
de mando de éstos influye en el desarrollo de las actividades de los empleados.

Implicacion

Se refiere al grado de compromiso y el nivel de responsabilidad que el trabajador
siente dentro de la organizacién, lo cual nos lleva a buscar una mayor participacién
e involucramiento dentro de ésta.

Satisfaccion

Se refiere a la manera en que son reconocidos los empleados y si estos se sienten
satisfechos con el logro de las metas y objetivos propuestos, y esto se da como
resultado de los esfuerzos de la empresa para lograr un ambiente agradable y
saludable.

Consideracioén

Se refiere al grado en que el jefe otorga apoyo a los empleados, se dirige y
comunica bajo el respeto y amabilidad con sus subordinados y les brinda el trato
de la manera mas humana posible.
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Tabla 2. Dimensiones utilizadas por Gomez y Vicario, 2008 (continuacion).

DIMENSION

DEFINICION

Autonomia

Se define como el grado en que los trabajadores pueden sentirse independientes
en su trabajo y si consideran que tienen la libertad de elegir la forma mas
conveniente de realizar sus actividades de trabajo.

Tomade
decisiones

Es entendida como el grado en que la organizacion involucra a sus empleados en
la toma de decisiones, delegando las responsabilidades entre los distintos niveles
jerarquicos de acuerdo a la capacidad, conocimiento y seguridad que el trabajador
manifiesta.

Beneficios y
recompensas

Entendido como el grado en que los trabajadores perciben que la empresa busca
retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas tales como incrementos
de salario, vacaciones, incentivos, bonos y demas premios que buscan hacer
sentir satisfecho al empleado, asi como obtener reconocimiento por la calidad de
su trabajo.

Apoyo

Se refiere a la percepcion en el que los trabajadores perciben ayuda, apoyo y
amistad por parte de las personas que trabajan en la empresa, favoreciendo el
sentimiento de comparierismo y de trabajo en equipo.

Conflicto

Se refiere al grado en que los trabajadores perciben divergencias de opinion y
entredichos con la autoridad asi como envidias y discusiones entre compafieros de
trabajo lo cual conlleva a problemas y posibles peleas dentro de la organizacion.

Motivacion

Se refiere al grado en que los trabajadores son alentados por la empresa y las
condiciones que hacen que los empleados trabajen intensamente, esto se refleja
en que el trabajador se siente responsable de realizar sus tareas laborales, se
siente comprometido con su trabajo y se preocupe por la calidad de sus
actividades, por lo cual busca esforzarse dentro de su trabajo.

Remuneracion

Se define como la percepcién del pago justo por las actividades realizadas dentro
de la organizacion y la satisfaccion que el trabajador siente por ello.

Estructura

Se refiere a la percepcion de las normas y politicas que se establecen en la
empresa para guiar el curso de los propésitos de la misma; las directrices,
objetivos y consignas que establecen las formas de trabajar, es decir toda la serie
de responsabilidades que adquiere el trabajador al pertenecer a la organizacion,
esto incluye puntualidad, cumplimiento y compromiso con lo establecido en la
empresa.

Rendimiento

Es entendido como el grado en que los trabajadores son responsables en la
realizacion de las tareas y llevan a cabo sus actividades de trabajo eficazmente,
ademas de la manera en que la formacion y entrenamiento se ven reflejados en la
productividad de los empleados.

Comunicacién

Entendido como el proceso de transmitir informacién dentro de la empresa, en
donde la manera en que se da esta interaccidon es bajo una atmosfera de
amabilidad, respeto, confianza y compafierismo.

Cohesion

Definida como el grado de comunicacion, compromiso e integracién que existe
entre los miembros de la organizacién.

Fuente: GOmezy Vicario, 2008.
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Si bien la anterior es una propuesta reciente y en plétora importante, los
cuestionarios siguientes, de acuerdo con Brunet (1987), son los mas
comunmente utilizados: Likert, Litwin y Stringer, Schneider y Bartlett, Pritchard

y Karasick, Halpins y Crofts, Crane, Bowers y Taylor, y el de Moss e Insel. A

continuacion describiremos algunos.

1.7.2 Likert (1967).

Likert (1967, citado en Brunet, 1987), con el “Organizational Characteristics

Profile” mide la percepcion del clima en funcion de 8 dimensiones (ver tabla 3).

Tabla 3. Dimensiones utilizadas por Likert 1967.

DIMENSION

DEFINICION

Los métodos de mando

La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.

Naturaleza de las fuerzas de

motivacion

Los procedimientos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.

Naturaleza de los procesos de

comunicacion

La naturaleza de los tipos de comunicacién en la empresa, asi como
la manera de ejercerlos.

Naturaleza de los procesos de

influenciay de interaccion

La importancia de la interaccién superior-subordinado para establecer
los objetivos en la organizacion.

Toma de decisiones

La pertinencia de la informacién en que se basan las decisiones asi
como el reparto de funciones

Fijacion de los objetivos o de
las directrices

La forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o de
directrices.

Procesos de control

El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias

organizacionales.

Objetivos de resultado y de

perfeccionamiento

La planificacién asi como la formacion deseada.

Fuente: Tomado de Brunet, 1987.

1.7.3 Litwin y Stringer (1968).

El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer, (1968, citado en Silva, 1996)

que

lleva por nombre

“Organizational Climate Questionnaire”, mide la

percepcion de los empleados en funcion de 6 dimensiones, (ver tabla 4).

26



Tabla 4. Dimensiones del Organizational Climate Questionnaire de Litwin y

Stringer, 1968.

DIMENSION

DEFINICION

Estructura

Incluye las percepciones de la amplitud de los constrefiimientos
organizacionales, las normas, regulaciones y formulismos burocraticos.

Responsabilidad
individual

Sentimiento de autonomia del individuo.

Recompensas

Sentimientos relacionados con el estar seguros de recibir las recompensas
adecuadas y apropiadas por realizar bien el trabajo.

Riesgo y toma de
riesgo

Percepciones del grado en que existe un desafio y un riesgo en la situacion
de trabajo.

Entusiasmo y apoyo

Incluye los sentimientos de buen compafierismo en general y el predominio
de la actitud de servicio en la situacién de trabajo.

Toleranciay conflicto

El grado de tolerancia y de confianza para soportar diferentes opiniones.

Fuente: Tomado de Silva, 1996.

1.7.4 Schneider y Bartlett (1968).

Otro de los instrumentos con mas uso es el “Agency Climate Questionnaire” de

Schneider y Bartlett (1968), dos autores estadounidenses que midieron la

percepcion del clima en el interior de las compafiias de seguros en funcion de 6

dimensiones (ver tabla 5):

Tabla 5. Dimensiones propuestas por Schneider y Bartlett, 1968.

DIMENSION

DEFINICION

Apoyo proveniente
de ladireccién

El interés que muestran los directivos por el progreso de sus agentes de
ventas, apoyandole desde la oficina central y manteniendo un espiritu de
cooperacién amistosa.

Interés por los
nuevos empleados

Preocupacion de la empresa en cuanto a la seleccién y formacion de nuevos
agentes de seguros.

Conflicto

Se refiere a grupos de individuos, en el interior o el exterior de la empresa
gue ponen en entredicho la autoridad de los administradores.

Independencia de los
agentes

Esta dimension se apoya en el grado de autonomia que viven los empleados
en su trabajo.

Satisfaccion

Grado de satisfaccion que sienten los empleados en su trabajo o en su
organizacion.

Estructura
organizacional

Presiones que ejercen los superiores para que sus agentes respeten sus
presupuestos, conozcan el material que esta a la venta y acaparen nuevos
clientes.

Fuente: Tomado de Silva, 1996.
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1.7.5 Moss e Insel (1974).

The work Environment Scale es también de los mas utilizados, fue desarrollado
por Moss e Insel en 1974 y es susceptible de ser utilizado en la mayoria de las
organizaciones (privadas, publicas, escolares) mide el clima social en funcion
de 10 dimensiones, que estan divididas en tres grupos: (1) Relaciones, (2)
Crecimiento personal u Orientacion a la meta y (3) Mantenimiento del sistema y
Cambio del sistema.

El grupo “Relaciones” evalla como se comprometen los empleados con su
trabajo, lo amistosos que son, el apoyo que hay entre ellos y el apoyo de los
directivos hacia los empleados.

Las dimensiones del grupo “Crecimiento personal u Orientacion a la meta”
estan enfocadas en la independencia, la realizacion del trabajo y las demandas
del empleo.

Por dltimo, las dimensiones del grupo “Mantenimiento del sistema y Cambio del
sistema” evallan el trabajo en funcion del énfasis en las reglas y politicas, en la
variedad y la innovacion, asimismo, evalla aspectos del entorno fisico (ver

tabla 6).
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Tabla 6. Dimensiones utlizadas por Moss e Insel (1974) en The Work

Environment Scale.

GRUPO | DIMENSION DEFINICION

9 Implicacién | Hasta qué punto los individuos se sienten implicados en su trabajo.

= - - - -

k=) . Se basa en las relaciones de amistad y apoyo que viven los trabajadores entre

3] Cohesién .

ks si.

Q

o Apoyo Se refiere al apoyo y estimulos que da la direccion a sus empleados.
o5 c Autonomia Mid,e hasta qué punto .l"j.l organizacion impulsa a sus trabajadores a ser
% = o autbnomos y a tomar decisiones.
€ S :cé g Tarea Evalla hasta qué punto el clima estimula la planificacion y la eficacia en el
© 8 g trabajo.
2 35 o Presién Esta dimension se basa en la presion que ejerce la direccion sobre los
© empleados para que se lleve a cabo el trabajo.

Claridad Mide hasta qué punto los reglamentos y las politicas se explican claramente a
FE’ >_ los trabajadores.
SRSECET Se refiere a los reglamentos y a las presiones que puede utilizar la direccion
== Control
Eo0o g para controlar a sus empleados.
52 'E » L, Mide la importancia que la direccion puede dar al cambio y a las nuevas formas
22 g | Innovacion | 4o 1ovar a cabo el trabajo
c @O - - - - — - —
ST Confort Se refiere a los esfuerzos que realiza la direccién para crear un ambiente fisico
sano y agradable para sus empleados.

Fuente: Moss e Insel, 1974.

1.7.6 Toro (2001).

Un instrumento que ha tenido suficiente desarrollo en Colombia es la Encuesta
de Clima Organizacional (ECO) de Fernando Toro Alvarez. Aunque ha sido
principalmente en Colombia donde se ha investigado, desarrollado y
actualizado este instrumento, también se han hecho exploraciones sistematicas
del comportamiento psicométrico de esta encuesta en otros paises, incluido
México y se han encontrando resultados bastante favorables en confiabilidad,
validez, pesos factoriales, correlacion item-test, etc.

las dimensiones

La encuesta ECO de Clima Organizacional evalla

presentadas en la tabla 7.
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Tabla 7. Dimensiones utilizadas por Toro (2001) en la encuesta ECO.

DIMENSION

DEFINICION

Trato interpersonal

Percepcion del grado en que el personal se ayuda entre si y sus relaciones
de cooperacion y respeto.

Apoyo del jefe

Percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula y da participacion a
sus colaboradores.

Sentido de
pertenencia

Percepcion del grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa.
Sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas.

Retribuciéon

Grado de equidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados
del trabajo.

Disponibilidad de

Percepcion del grado en que el personal cuenta con los equipos, los
implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la

recursos RN :
realizacion de su trabajo.

Percepcion del grado en que los empleados ven claras posibilidades de

Estabilidad permanencia en la empresa y estiman que a la gente se la conserva o
despide con criterio justo.

Claridad Grado en que el personal percibe que ha recibido informacion apropiada

organizacional

sobre su trabajo y sobre el funcionamiento con la empresa.

Coherencia

Percepcion de la medida en que las actuaciones del personal y de la
empresa se ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos
establecidos.

Trabajo en equipo

Grado en que se percibe que existen en la empresa un modo de trabajar en
equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para el empleado y para la
empresa.

Valores colectivos

Grado en que se perciben en el medio interno: Cooperacion (ayuda mutua),
Responsabilidad  (esfuerzo  adicional, cumplimiento) y Respeto
(consideracion, buen trato).

Fuente: Toro, 2001.

A manera de conclusién respecto a las dimensiones incluidas en unos u otros
instrumentos podemos decir que siempre varian en nombre y nimero; esto
como menciondbamos anteriormente es trascendental a la hora de elegir el
gue se va a usar, ya que una vez elegido dicho instrumento las dimensiones
que este contenga deberan permitir trazar lo mas exactamente posible la
imagen del clima de la empresa.

Para recabar las dimensiones que se han venido utilizando en los distintos
estudios de clima, hemos elaborado una tabla que las muestra
cronolégicamente (ver anexo 1) y a partir de estas dimensiones se elabor6 el

anexo 2 que nos muestra la frecuencia de uso tomando en cuenta el nombre

30



original. Es de notar que el numero de dimensiones es muy elevado, son 118
nombres diferentes con los que se ha denominado a las dimensiones
utilizadas, y Unicamente son seis las de mayor uso, a) Autonomia (f=6), b)
Comunicacion (f=9), c) Estructura (f=12), d) Liderazgo (f=7), e) Motivacion (f=7)

y f) Recompensas (f=6).

1.8 Importancia del clima organizacional.

De acuerdo con Torres (2007) los temas esenciales en la investigacion
administrativa se centran en la competitividad, el liderazgo, las estrategias y por
supuesto la productividad, y se ha descubierto que el clima organizacional
puede contribuir con el incremento de estas variables y de cualquier otro
resultado organizacional. Por consiguiente una organizacion que obtiene

resultados tiende a evolucionar y desarrollarse.

Esto debido a que una valoracion del clima organizacional de acuerdo con

Guillen y Guil (2000) nos permite:

¥ Conocer la percepcion de los miembros en relacion con las diversas
variables que intervienen en una organizacién (supervision,
metodologias, estructura, etc.).

¥ Obtener informacion sobre las condiciones laborales.

¥ Estructurar y facilitar la participacion e integracion de los individuos.

¥ Mejorar la comunicacion y las relaciones dentro de la organizacion.

¥ Conocer de manera integral como esta la organizacion.

¥ Prevenir cambios y dificultades.

¥ Que una vez que se detectan dificultades se puedan implementar las
soluciones pertinentes.
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¥ Planificar y ejecutar acciones encaminadas al desarrollo organizacional.
¥ Una gestion adecuada de los miembros con relacion a la satisfaccion de
necesidades y expectativas.

¥ Una toma de conciencia de la organizacién con relacion a los miembros.

1.8.1 Relacién del clima organizacional con otras variables.

Es tan vasta la importancia del clima organizacional que su relacién con otras

variables es evidente en la literatura.

El impacto que el clima organizacional puede tener sobre procesos como la
comunicacion, la toma de decisiones, la solucion de problemas, el manejo de
los conflictos, las actitudes y la motivacion, etc., y sobre variables de resultado
como la satisfaccion y la ejecucion, hablan claramente del efecto modificador
del clima. De manera que, si modificamos a través de la intervencion el clima
de una organizacién, subunidad o grupo, o se introducen cambios en
elementos que influyen en el clima, podremos incidir en los resultados en forma

de provecho, innovacion, satisfaccion, etc.

Es asi que, si a la importancia por si sola del clima organizacional le sumamos
la importancia de su relacién con otras variables (satisfaccién, eficacia,
productividad, etc.), la medicion del clima organizacional se estructura como
una herramienta vital para el desarrollo organizacional. En la tabla 8 se
muestran las variables dependientes con las que se ha relacionado al clima

organizacional y los autores que las han utilizado.
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Tabla 8. Relacion del clima organizacional con otras variables.

Variable Autores

Toro, 1998; McMurray, Scott y Pace, 2004; Gomez, Recio y Lopez,

Compromiso 2010; Gutiérrez y Olvera, 2010.

Payne y Pheysey, 1971 (citado en Silva, 1997); Lyon e lvancevich,
1974 (Ibid.); LaFollete y Sims, 1975 (lbid.); Schneider y Snyder, 1975
(Ibid.); Batlis, 1980; Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996; Castro y
Martins, 2010; Biswas, 2011.

Satisfaccion

Lewin, Lippitt y White, 1939 (citado en Silva, 1997); Koene, Vogelaar y

Liderazgo Soeters, 2002; Zamora, 200; Raineri, 2006.

Rivas, 1992; Patterson, Warr y West, 2004; Dominguez, Delgado,

Productividad Vargas, Bravo y Becerra, 2009.

Murphy, 1966 (citado en Silva, 1997); Friedlander y Margulies, 1969
Personalidad (Ibid.); George y Bishop, 1971 (lbid.); Schneider, 1975 (lbid.);
Westerman y Simmons, 2007.

Comunicacion Muchinsky, 1977; Khetarpal, 2010; Hamze, 2011.

Rotacion de Aguirre, 2002.

personal
Calidad de vida Toro, 1998.
laboral
Percepcion de la
calidad del Toro, 2002.

servicio

Fuente: Elaboraciéon propia.

1.9 Clima organizacional y cultura organizacional.

Otra de las variables con las que se ha venido relacionando al clima
organizacional y que ha sido motivo de confusiones es sin duda, la cultura
organizacional. La cuestién que se ha intentado dilucidar es si clima y cultura

son conceptos que se solapan o son diferentes y, si son diferentes, en qué
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medida uno prevalece o influye sobre el otro, o si cultura es otro término para

designar el clima, Erickson (1987, citado en Silva, 1996).

Ashforth (1985, citado en Silva, 1996) entiende que existe una diferencia real
entre cultura como asunciones compartidas y el clima como percepciones
compartidas. Dicho de otro modo, la cultura es el constructo en el cual habria
que incluir como una parte de él al otro constructo, considerado de menos

fuerza y alcance, el clima.

Para entender mas claramente esta diferencia, debemos decir que el clima
organizacional tiene sus bases en el marco psicosocial lewiniano, mientras que
la cultura organizacional tiene sus bases en la antropologia y el interaccionismo

simbdlico Glick (1985, citado en Silva, 1996).

Por otra parte, sus diferencias se hacen méas evidentes al conocer que el
tratamiento metodoldgico a que son sometidos ambos constructos es distinto.
El clima tiende a usar métodos cuantitativos (nomotético); la cultura, en
contraparte, lo hace a través de meétodos primariamente cualitativos

(idiogréficos) Schneider (1985, citado en Silva, 1996).
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Capitulo 2.
REDES SEMANTICAS

“Las palabras estan ahi para explicar el significado de las cosas, de manera que el que

las escucha, entienda dicho significado”.

Aldous Huxley.

“El verdadero significado de las cosas se encuentra al decir las mismas cosas con otras

palabras”.

Charles Chaplin.

"La cultura se adquiere leyendo libros; pero el conocimiento del mundo, que es mucho
mas necesario, solo se alcanza leyendo a los hombres y estudiando las diversas

ediciones que de ellos existen".

Lord Chesterfield.

“Un inglés, un francés, un aleman y un italiano no pueden, de ninguna manera, llegar a
pensar exactamente igual, al menos sobre asuntos que impliquen cierta profundidad de

sentimiento: no poseen los medios verbales para ello”.

Poincaré.

“Los hombres se contentan con las mismas palabras que utilizan los demas, como si el
sonido de por siimplicara necesariamente el mismo significado”

Locke.
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Capitulo 2.

REDES SEMANTICAS.

2.1 Introduccion.

En la mayoria de los estudios de clima organizacional se ha optado por hacer
una medicion de éste a través de ciertas dimensiones que se retoman de la
literatura. Los riesgos que se corren al tomar arbitrariamente dimensiones de
otros estudios son que éstas pueden no reflejar la realidad de la organizacion a
la que se desean aplicar o bien el contexto cultural de donde se toman las

dimensiones es totalmente distinto al contexto de aplicacion.

Por estas y otras razones los estudios en psicologia deben de considerar
aspectos culturales relevantes para que el alcance de las investigaciones sea
aun mayor. Esto se apoya en recomendaciones de otros estudios, los cuales
nos dicen que los resultados serian mas claros si se delimitan las dimensiones
a medir a partir de una metodologia establecida; por ejemplo cualitativa que
podria incluir entrevistas, grupos focales, evaluacion de expertos, etc. Asi
entonces, siguiendo las recomendaciones y lo que marca la literatura del clima
organizacional se decidi6 que para conocer las variables o dimensiones del
clima organizacional que se encuentran presentes en una empresa de
comercializacion y servicios, estds se obtendrian de los resultados de la

calificacion de las redes seméanticas naturales.

Este capitulo esta enfocado al aspecto de la medicion del significado

psicolégico mediante las redes semanticas naturales, esto con la intencién de
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delimitar los factores que inciden en la realizacién del trabajo de los mexicanos

en una empresa de comercializacion y servicios.

2.2 Antecedentes.

El significado de los estimulos (palabras, frases, objetos, etc.) como fenémeno,
ocup6 desde tiempo atras a los filésofos y a los linguistas; sin embargo, los
psicélogos, a pesar de su tradicional interés por desentrafiar la naturaleza del
lenguaje y de los procesos de comunicacién, incursionaron sistematicamente
en la elaboraciéon de teorias del significado y en la investigacion empirica del

fendmeno.

En forma esquematica, se podrian definir dos grandes categorias de
aproximacion al problema del significado: las teorias estructurales y las teorias

del proceso mental (Diaz-Guerrero y Salas, 1975).

2.2.1 Enfoque estructural.

El estructuralismo centraba su interés sobre la expresion superficial del
lenguaje: el sistema fonético, el Iéxico y la sintaxis superficial. Esta categoria
consideraba aspectos basicos, como el hecho de que todos los hombres
tenemos en comun el mismo tracto vocal, es decir, labios, dientes, lengua, etc.,
el tipo de universales del lenguaje con el que trabaj6é este grupo podria
llamarse universales tipo item. Asi, los lenguajes tienen sustantivos, verbos,

preposiciones, terminaciones tipo caso, sujetos y predicados.

Uno de los enfoques estructuralistas especialmente valioso trata de: a) el
analisis del nivel denotativo de las palabras, es decir, del significado que resulta

de la relacion signo-objeto; b) del nivel estructural o significado producido por
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las relaciones signo-signo y c) del nivel contextual, significado que deriva de la

relacion de una palabra con el campo en que se da signo-objeto-signo. Es el

campo especifico de la gramatica, la sintaxis, etc.

Otras de las técnicas dentro del enfoque estructural son:

Analisis componencial: la técnica del andlisis componencial es una
importante contribucion a la investigacion del significado en la medida en
gue permite que los componentes definan atributos del espacio
semantico de cada palabra derivados de agrupaciones de conceptos.

La asociacion de palabras: consiste en pedir a los sujetos que
respondan a un palabra-estimulo con la primera palabra diferente del
estimulo, que se les ocurra. De esta manera, y utilizando diferentes listas
de palabras en diversas condiciones experimentales se han encontrado,
por ejemplo, que palabras de gran frecuencia de utilizacion en una
cultura determinada, producen asociaciones iguales hasta en el 80% de
los individuos (Osgood y Sebeok, 1965; citado en Diaz-Guerrero, 1975);
sin embargo es importante mencionar que la variacion en las
condiciones experimentales produce también una variacion en las
respuestas asociativas. También se encuentran diferencias
determinadas por el contexto en el que esta el estimulo, el del individuo,
las instrucciones, etc., (Osgood y cols, 1957, citados en Diaz-Guerrero,

1975).

Una de las ventajas que ofrecen los trabajos de Moran (citado en Diaz-

Guerrero, 1975) con respecto a esta técnica es la utilizacion de categorias

clasificatorias de las asociaciones. Distingue nueve categorias: 1) sinénimos: la
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palabra respuesta tiene el mismo significado que la palabra estimulo; 2)
contraste: la palabra respuesta es negacién o hace contraste con la palabra
estimulo; 3) coordenada logica: la palabra estimulo y la palabra respuesta
separadamente denotan miembros de la misma clase o categoria, es decir, son
de orden l6gico equivalente; 4) superordenadas: la palabra respuesta denota
un miembro superior inmediato de la clase denotada por la palabra estimulo 5)
subordinada: la palabra estimulo denota un miembro superior inmediato de la
clase denotada por la palabra respuesta; 6) funcional: entre las dos palabras,
estimulo y respuesta, existe una relacion funcional explicita; 7) palabras
multiples: la asociacion consiste en mas de una palabra; 8) sin respuesta: el
sujeto no da una respuesta o responde con una palabra igual al estimulo y 9)

distante: la palabra respuesta no tiene relacion con el estimulo.

e El significado referencial: otra valiosa aproximacion a la investigacion
empirica del significado esti representada por el trabajo de O’Neill
(1972, citado por Diaz-Guerrero, 1975). El significado referencial es un
indice que permite determinar objetivamente el nivel denotativo de los
signos linguisticos. La definibilidad como variable se cuantifica por medio
de las calificaciones que para cada sustantivo dan los sujetos, en
términos de su facilidad o dificultad de definicion, en una escala de siete
intervalos en las cuales las palabras mas faciles de definir se califican
con 7 y las mas dificiles con 1. De esta manera se obtienen los indices

para cada uno de los sustantivos.
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2.2.2 Enfoque de proceso.

Una dimension adicional del significado, es el significado connotativo producido
por la relacién signo-objeto-persona, esta ya no forma parte del andlisis

estructural sino de las teorias del proceso mental.

Este enfoque tiene cuatro antecedentes tedricos (Diaz-Guerrero, 1975): a) la
teoria del proceso mental de Ogden y Richards, b) la teoria disposicional de
Morris, c) el aprendizaje por condicionamiento de Pavlov y d) el proceso de

mediacion representacional de Hull.

e Teoria del proceso mental

Ogden y Richards, lo mismo que la mayoria de los estudiosos del significado,
destacan la independencia que existe entre signo y significado; es decir, la
ausencia de conexion directa entre la naturaleza del signo y la del objeto al cual

representa.

e La teoria disposicional de Morris.

Para Morris (1946, Diaz-Guerrero, 1975), un estimulo distinto de la cosa
significada, se convierte tanto en signo cuanto en el organismo se produzcan
“disposiciones” a emitir respuestas, 0 patrones complejos de respuestas, de

naturaleza semejante o igual a las producidas por el objeto.

e Aprendizaje por condicionamiento.

Esta fuente del enfoque de proceso tiene sus origenes en el aprendizaje por
condicionamiento formulado por Pavlov y especialmente en lo que se denomind

“segundo sistema de sefiales”. En este caso, algo que no es el objeto
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significado se convierte en signo en la medida en que se condicione a las
respuestas originales producidas por el objeto. El signo es el estimulo

condicionado; el objeto, incondicionado.

e Proceso de mediacion representacional.

Esta teoria psicolégica del significado, que es la que Osgood propone como
fundamento de la técnica del diferencial semantico, tiene su origen en las
teorias de Hull y constituye, esencialmente, una elaboracién del concepto de
acto de estimulo puro; es decir, aquel cuya funcion exclusiva es servir de

estimulo para otros actos:

“Cualquier patron de estimulacion que no sea el objeto, es signo de este objeto
si produce en el organismo una reaccion mediadora que a) es alguna parte de
la conducta total producida por el objeto y b) produce una auto-estimulacion
caracteristica que mediatiza respuestas que no ocurririan sin la asociacion
previa entre el no-objeto y el objeto que es fuente de estimulacién”. Osgood

(1971, citado en Diaz-Guerrero, 1975, pag. 28).

Dentro del enfoque de proceso mental se encuentra situado el cognoscitivismo,
y debido a que se ha tomado como base principal de las redes semanticas

ahondaremos mas sobre este.

2.2.3 Cognoscitivismo

Esta teoria intenta construir una explicacion clara y objetiva acerca de la forma
en que trabaja la mente humana y la naturaleza de nuestro conocimiento. En
otras palabras, a partir de esta postura tedrica, se ha tratado de encontrar

alguna via para explicar los origenes o causas del comportamiento, tomando

41



como punto de partida la informacion que el sujeto tiene almacenada en forma
de representaciones y simbolos con significado particular, mediante la cual
interpreta el mundo con que interactia de forma continua, manifestando algin

tipo de comportamiento (Norman, 1987, citado en Valdez, 2002).

De acuerdo con Valdez (2002), las bases mas importantes que hasta el
momento le han permitido al cognoscitivismo irse estableciendo en su forma
actual, lo constituyen cuatro hechos fundamentales que sucedieron dentro del

campo de la ciencia y la tecnologia en la segunda mitad del siglo XX, que son:

1. El surgimiento y los logros alcanzados a finales de los cincuenta y
principios de los sesenta dentro de las areas de la tecnologia
cibernética.

2. El establecimiento de la linguistica como especialidad antropolégica.

3. El amplio desarrollo que tuvo la teoria de la informacion en la psicologia.

4. La aparicion del neoasociacionismo, que hace una fusion o integracion

de los tres puntos anteriores.

En este sentido, la postura neoasociacionista ha venido a fortalecer la idea
asociacionista de que las cosas que ocurren juntas o que van una después de
la otra en la naturaleza, se dan de la misma forma en la mente, ya que, ademas
de esto, se plantea que las asociaciones que se tienen en la mente se pueden
ir construyendo a partir de conexiones que hay entre los conceptos, las cuales
hipotéticamente pueden ir tomando forma de redes de memoria, modelos
conexionistas de la memoria o bien de mapas cognitivos, de tal manera que el

postulado principal de esta aproximacion, indica que se pueden formar nuevos
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conceptos por medio de asociaciones experimentales entre los viejos

conceptos (Richardson, 1991, citado en Valdez, 2002).

Estos avances proporcionaron un apoyo sustancial al cognoscitivismo, para
comenzar los estudios acerca de los fenédmenos de representacion, asi como el
de los procesos de manipulacion simbdlica, estos dieron paso a que, en los
principios de la década de los sesenta, en los Estados Unidos de Norteamérica,
se constituyera una nueva aproximacion al interior del cognoscitivismo,
mediante la cual se intenta mirar nuevamente hacia adentro, es decir,
representa el regreso al estudio de los procesos centrales o fendémenos
mentales que fue denominado PHI (Procesamiento Humano de la Informacién)

(Estes, 1978, citado en Valdez, 2002).

Este nuevo movimiento se fundamentaba en algunas suposiciones que hacian
referencia a que el hombre es un sistema que actla inteligentemente para
crear nuevos conocimientos, transformar informacién simbdlica y conformar
representaciones a partir de las cuales se comporta. En otras palabras, se
consideraba a la mente como un sistema de manipulacion simbdlica que tiene
su base en la adquisicién, manejo y procesamiento de la informacién (Gofii y
Ramirez, 1992), involucrados en un mismo proceso que comienza con la
codificacion de los estimulos fisicos, que posteriormente generardn una serie
de etapas interconectadas (procesamiento de la informacion) que seran el

origen de toda la actividad cognitiva y por consiguiente del comportamiento.

Asi, el cognoscitivismo se fue desarrollando dentro de la psicologia de una
manera rapida y fructifera sobre todo en el campo de la memoria semantica

(Anderson y Bower, 1973; Quillian, 1968; Collins y Loftus, 1975) y en el de la
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psicolinglistica (Chomsky, 1983), donde la mayor parte de las investigaciones
realizadas estudian las representaciones simbdlicas, asi como del significado
que adquieren los conceptos, a partir de técnicas puramente asociacionistas,
pero sin perder de vista que la informacién que tiene y que manejan los sujetos,
se va construyendo todo el tiempo, conformando de manera continua nuevas

estructuras de conocimiento (Mayer, 1978; Richardson, 1991; Norman, 1987).

En otras palabras, se ha tratado de dilucidar o poner en claro la forma en la que
gradualmente se construyen, consolidan y asocian los conceptos a nivel
mental, intentando encontrar la forma en la que estas estructuras o
representaciones de la informacién adquieren significado volviéndose
funcionales para todo el comportamiento de los organismos Vivos,

particularmente el ser humano.

2.3 El significado.

Ahora bien, hemos venido mencionando los procesos mediante los cuales el
sujeto dota de significado a los objetos o hechos que acontecen a su alrededor,

sin embargo, es necesario saber qué es el significado.

La semantica es el término técnico empleado para referirse al estudio del
significado. Desafortunadamente, el “significado” recubre una variedad de
aspectos del lenguaje, y no hay acuerdo general acerca de qué es el

significado o de qué modo deberia ser descrito.

El significado ha sido definido y explicado de diferentes maneras: factor
representativo, disposicion, expectativa, reaccion de mediacién, significado

subjetivo, psicoldgico, etc.
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Para comprender el significado en la vida cotidiana, no se suele definirlo. Todo
argumento del significado se puede resumir en la siguiente frase: el significado
es la realidad ya interpretada e interiorizada. En otras palabras, los significados
se van construyendo en la comunicacion (base de las relaciones
interpersonales), en el tren de la conversacion (Shotter, 1993, citado en
Jacobo, 2005), la escritura, la lectura, el discurso (Gergen, 1994, citado en
Jacobo, 2005), la argumentacion (Billig, 1987, citado en Jacobo, 2005), las
narraciones (Bruner, 1990, citado en Jacobo, 2005), las historias, los relatos, el
lenguaje no verbal en donde se arman y donde radican los significados de lo
gue son las cosas, los conceptos, los valores, los sentimientos, las intenciones,
la identidad, la ciencia, y en general, la vida. Tales signos no existen sin los
significantes, sino que siempre tienen que irse actualizando en él, adquiriendo

ahi significado y por ende adquiriendo realidad.

De lo anterior se pueden extraer ciertas cualidades del significado (Medina,

1995, citado en Jacobo, 2005):

a) Es un significado linguistico.

b) Todo significado es una construccion, es decir, se va armando a medida
que transcurre el discurso y la historia de la cultura.

c) Todo significado es relativo, solamente significa algo en relaciéon con
algo mas.

d) Todo significado se construye mediante el intercambio simbdlico o el
dialogo entre un numero de participantes. La realidad se va platicando,
entrelazando vivencias, uniendo bagajes culturales, individuales,

ajustandolos a otros de distinta carga emotiva, social; dando una nueva
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f)

realidad en forma de vinculo. Por lo tanto, todo significado es publico
(normado).

Los significados estan mediados por simbolos, es decir, que el lenguaje
es un sistema de simbolos que se utilizan para construir significados.

El conjunto de significados construidos en un momento dado son el
objeto de ese discurso, o el objeto de los participantes de la interaccion;

en suma hay sujetos y hay objetos.

2.4 Tipos de significado.

De acuerdo con Osgood, Suci, Tannenbaum (1976), hay distintas

clasificaciones del significado a partir del objeto de estudio que cada

profesionista ha desarrollado:

Significado pragmatico: es la relacion de signos con situaciones y
conductas, donde los sociélogos son los interesados en este tema.
Significado sintactico: se refiere a la relacion de signos con otros signos
(significado léxico, significado gramatical). En este campo se encuentran
los linglistas.

Significado semantico: estudia la relacion de los signos con su
significado, por lo general es estudiado por los socidlogos y los
psicélogos. Dentro del significado semantico se encuentra el significado
psicolégico que es la unidad fundamental de la organizacion
cognoscitiva, compuesta de elementos afectivos y de conocimientos,
que crean un codigo subjetivo de reaccion y reflejan la imagen del

universo que tiene la persona y su cultura subjetiva.
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2.4.1 Significado psicolégico.

Profundizaremos en este tipo de significado debido a que es el de interés en

este trabajo.

Para Figueroa y cols. (1981), el significado psicoldgico es un proceso dindmico
cuya estructura semantica adquiere un caracter particular dependiendo del
contexto sociocultural y desarrolla nuevas relaciones de acuerdo al incremento
del conocimiento general del individuo. El significado psicolégico es algo que se
constituye en forma convencional, casi siempre por un consenso grupal social,
se tiene entonces que el significado psicolégico estd determinado, en primer
lugar, por la experiencia adquirida por el sujeto a través de su historia personal,
en las relaciones que establece con otros y por una serie de elementos que

conforman su entorno cultural;

Valdez (1998) menciona que el significado psicol6gico se compone de tres

aspectos basicos:

a) El significado no se construye de forma individual: es necesaria la
experiencia y la vida cotidiana, pero es mas significativa la presencia del
grupo, de la sociedad “el significado es psicolégico, es algo que se
instituye convencionalmente y casi siempre por un consenso social o
grupal”, (Valdez, 1998). Por lo tanto el significado psicolégico se
transforma en un codigo representacional del universo y la cultura donde
el individuo crece, interactia y se desenvuelve con otros.

b) El significado psicolégico dice siempre algo esencial de la cosa o del
evento: lo cual no puede ser expresado por otro medio, por tanto no es

raro encontrar que dentro del significado psicoldgico interactien o se
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encuentren normas morales, creencias, conceptos, mitos, ritos, etc., que
forman una cultura, lo que da pie a que las sociedades puedan ser
estudiadas a través de la relacion que se establece entre sus miembros
y el significado psicolégico en la cultura de dichos miembros.

c) El significado psicologico es capaz de producir conductas: ya que se
reacciona a partir de él, como ante un indicador, pues dicha conducta
esta siempre matizada por un contenido social. Esto corresponde con lo
que Slazay y Bryson (1974, citado en Reyes, 1993) proponian en su
momento: que la reaccidn total del significado psicoldgico es una unidad
natural de representacion cognoscitiva, y es también una unidad de
estimulacion en la produccion de la conducta, por lo que se ratifica su

importancia en la medicién psicoldgica.

2.5 Medicion del significado.

De los varios métodos que han surgido para medir el significado, ninguno ha
tenido la fuerza, ni la fortuna suficiente, como para explicar de manera

completa este fenbmeno psicoldgico.

En la busqueda de su conceptualizacion se han encontrado las propuestas del
neoasociacionismo, originalmente creadas para el estudio de la memoria. Los
neoasociacionistas  hipotetizaban que habia asociaciones entre
acontecimientos mentales (ej. representaciones, simbolos, conceptos o
proposiciones) que no son estimulos o respuestas primitivas, esto es, que no
se corresponden directamente con objetos y acontecimientos del mundo

externo.
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Los primeros modelos asociativos (Fiegenbaum, 1963; Hintzman, 1968, citado
en Reyes, 1993) no tomaban en consideracion los numerosos tipos de
conocimiento lo cual fue posteriormente superado por Quillian (1969, citado en
Valdez, 2002) quien propuso un modelo de memoria semantica, donde la
informacion se representa por medio de redes de conceptos, en donde los
conceptos o “nodos” se relacionan entre si produciendo en esta interaccion de
informacion, el significado propio de cada concepto. Asi Quillian sin ser
psicélogo cognoscitivista, pero especialista en la elaboracion de programas
computacionales, en 1968 crea un modelo de procesamiento linglistico en
computadora al que llamé: Teachable Language Comprehender (TLC),
mediante el cual se tratd de realizar un analisis de textos en inglés, a partir de
asociaciones etiquetadas, que representaban las relaciones semanticas que
tenian los conceptos a nivel de la memoria semantica Richardson (1991, citado
en Valdez, 2002). Otros ejemplos de modelos son “Eleonor” de Rumelhart,
Lindsay y Norman (1972, citado en Valdez, 2002) y el de “Memoria Asociativa
Humana” desarrollado por Anderson y Bower (1973, citado en Valdez, 2002).
Ambos programas se basan en una concepcion teérica muy semejante, y su
principal diferencia es la forma de tratar las relaciones, pues mientras Eleonor
utiliza relaciones rotuladas que determinan el tiempo, objeto, instrumento, etc.,
el programa de Memoria Asociativa Humana utiliza rotulos abreviados que
representan el actuante, el receptor y el contexto. Estos dos programas utilizan
una base de conocimientos generales y otra que tiene informacion del tipo de
un diccionario, que determina el significado de cada palabra. Una de las
caracteristicas mas importantes de estos programas es el hecho de asociar

grupos de conceptos para reconstruir episodios, o que permite generar nuevos
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conceptos con base en las representaciones de los ya existentes (Bravo, 1991,

citado en Valdez 2002).

En México, Figueroa, Gonzalez y Solis (1981) propusieron que el estudio de las
redes seménticas deberia ser natural, es decir, que hay que trabajar con las
estructuras generadas por los sujetos, y no con las redes elaboradas por las

computadoras puesto que éstas siguen los lineamientos del experimentador.

2.6 Redes semanticas naturales y la medicion del significado psicolégico.

La red seméntica de un concepto es aquel conjunto de conceptos elegidos por
la memoria a través de un proceso reconstructivo. Esta red semantica esti

dada por los procesos de memoria que eligen los elementos que la integran.

En la memoria se almacenan los conceptos interrelacionados y esta base da al
lenguaje su estructura profunda o espacio semantico. Hay una base de datos
para organizar la informacion y su estructura interrelacionada. En este sentido
la informacién obtenida a través de redes seménticas no se refiere Gnicamente

a objetos concretos, sino también a eventos, relaciones légicas, de tiempo, etc.

Asi entonces, el modelo y técnica de las redes semanticas naturales requieren
que los individuos partan de un concepto central (nodo) y produzcan una lista
de definidoras, a cada una de las cuales se le asigna un peso (valor seméntico)

por su importancia como definidoras del concepto.

Con base en esta lista, y a los valores asignados a las definidoras (jerarquia),
se logra tener un mapeo de la organizacion de la informacién en la memoria
(Mora, Palafox, Valdez y Leo6n, 1984), puesto que uno de los postulados

bésicos de las redes semanticas es que debe haber alguna organizacion
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interna de la informacion contenida en la memoria a largo plazo, en forma de
red, en donde las palabras o eventos forman relaciones, las cuales como

conjunto dan el significado.

El significado, consecuentemente, es el resultante de un proceso reconstructivo
de informacion en la memoria, el cual nos da el conocimiento de un concepto
(Figueroa, Gonzalez y Solis, 1981). En otras palabras, la red total generada
para un concepto en particular indica en palabras de estos autores que: “Las
redes determinan el significado de un concepto” y que entre mayor sea la red
se podra tener una mejor comprension y conocimiento acerca de lo que para

los sujetos significa la idea definida.

Otra caracteristica primordial de esta técnica es el concepto de distancia
semantica en donde la separacion entre los elementos nos permitira hacer
predicciones, como en la red de Collins y Quillian (1969). En otras palabras no
todos los conceptos dados como definidores, son igual de importantes para
definir al concepto central (nodo), importancia que se puede conocer a partir de
las jerarquias obtenidas por cada definidora. En este sentido Figueroa,
Gonzalez y Solis (1981) dicen que las redes son una representacion de la
informacion, que puede ir cambiando ya que el conocimiento adquirido se

integra a la estructura presente enriqueciéndola.

2.7 Procedimiento para la elaboraciéon de redes semanticas.

Reyes Lagunes (1993), propone una version modificada de las redes
semanticas naturales para la construccion de instrumentos de medicién

psicoldgica culturalmente sensibles y relevantes.
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El proceso debe iniciarse por la identificacion clara del objetivo de la red, el cual

puede ser alguno o los dos siguientes:

a) Conocer el significado psicoldgico de uno o varios conceptos y/o
b) Identificar aquellas conductas o indicadores que la poblacion meta

considera pertenecen al constructo de interés.

Los estimulos a utilizar, consecuentemente, pueden ser de tres diferentes

modalidades:

1) En el primero de los casos se utilizarian las palabras de interés.

2) En segundo término, para identificar conductas utilizariamos la definicion
tedrica del constructo obviamente sin incluir la palabra clave.

3) En tercer lugar presentar constructos como controlabilidad o indicadores

de ellos por ejemplo roles.

Es importante recordar que los estimulos precedentes siempre causan efecto
(debido al test-retest); por lo que éstos deberan ser presentados en orden
aleatorio. Para evitar el cansancio y contaminacion en las estructuras se
recomienda utilizar un minimo de tres estimulos y un méximo de cinco,
procurando incluir siempre un estimulo distractor (no de interés pero

relacionado).

Se requiere en primer lugar, solicitarle al sujeto que realice dos tareas

fundamentales:

1) Definir con la mejor claridad y precision al estimulo que se les presenta,

mediante el uso de cémo minimo cinco palabras sueltas (verbos,
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adverbios, sustantivos, adjetivos, etc., sin utlizar articulos o
preposiciones) que consideren estan relacionadas con éste.

2) Una vez realizada esta tarea se solicita que cada sujeto lea sus
definidoras y le asignen numeros en funcién de la relacion, importancia o
cercania que consideren tienen para el estimulo, esto es, indicandoles
marquen con el nimero 1 a la palabra méas cercana o relacionada con el
estimulo, con el 2 a la que le sigue en importancia, y asi sucesivamente
hasta terminar de jerarquizar cada una de las palabras producidas.

*El aspecto de la calificacién de las redes semanticas naturales forma

parte del método.

Una vez concluido el proceso de calificacion de redes semanticas naturales
obtenemos el significado psicologico de los estimulos, con lo cual el aspecto
cultural relevante estara incluido en el instrumento de medicion o modelo
desarrollado. Se hace hincapié en esta parte ya que la idiosincrasia del
mexicano es diferente a la de habitantes de otros paises. Para clarificar esta

situacion en el siguiente capitulo abordaremos la psicologia del mexicano.
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Capitulo 3.
PSICOLOGIA DEL MEXICANO

“El psicdlogo de los paises en desarrollo debe dedicar su atenciéon a su propia cultura,
en forma paralela a los conceptos desarrollados en la cultura angloamericana, debe
procurar identificar las caracteristicas de su pueblo y desarrollar conceptos que
convengan a su idiosincrasia”.

Diaz-Guerrero.

"La personalidad se despierta al contacto de otras personalidades”.

Platon.

“Somos y nos comportamos, antes que nada, segun el lugar en que nacimos, pueblo,
ciudad, estado, nacion, por lo que heredamos, por la manera cémo hacemos las cosas,
por lo que aprendemos, por las personas que frecuentamos y por los lugares en que
pasamos la mayor parte de nuestras vidas”.

Diaz-Guerrero.

“La personalidad del hombre determina por anticipado la medida de su posible fortuna”.

Arthur Schopenhauer.

“Como personalidades socioculturales somos lo que de nosotros han hecho las fuerzas
socioculturales; nos comportamos de la manera como estas fuerzas han moldeado
nuestra conducta”.

Sorokin.

“Casi todo lo absurdo de nuestra conducta es resultado de imitar a aquellos a los que no
podemos parecernos”.

Samuel Johnson
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Capitulo 3.
PSICOLOGIA DEL MEXICANO.

3.1 Introduccion.

Segun datos del INEGI de acuerdo al censo de poblacion y vivienda 2010 hay
en los Estados Unidos Mexicanos una poblacién total de 112,336,538
personas, de las cuales 54,855,231 son hombres y 57,481,307 mujeres. La
poblacibn econémicamente activa total es de 48,919,801, de este total
30,608,123 son hombres y 18,311,678 son mujeres; 46,355,701 estan
ocupadas, de este total 29,003,398 son hombres y 17,352,303 son mujeres;

2,564,100 estan desocupadas: 1,604,725 son hombres y 959,375 son mujeres.

Somos mas de ciento diez millones de mexicanos que vivimos en un pais que
podria ser rico, poderoso, con suficientes fuentes de empleo, en fin, con todos
los recursos para bienestar nacional; pero no, somos un pais subdesarrollado,
tercermundista. Esto se debe a que no producimos lo suficiente, no
administramos bien nuestros recursos, y peor aun, un porcentaje elevado de la

poblacion vive en situacion de pobreza extrema.

En un célebre estudio de las Naciones Unidas (UNESCO) se enumerd el
repertorio de los recursos naturales esenciales para el desarrollo y la riqgueza
de los paises: 29 en total. En dicho estudio se observa que mientras Japon,
Singapur y Taiwan cuentan con s6lo 3 de los 29 recursos esenciales son
paises ricos, mientras que México posee los 29 y es considerado un pais

pobre. (Salinas, 1996, citado en Rodriguez y Ramirez, 2004, pag. 2).
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¢Por qué México es considerado un pais pobre? ¢Qué hace diferente a una
persona que vive en Japon, una de Taiwan, una de Singapur de una que vive

en México? ¢ Qué factores influyen para hacer seres humanos diferentes?

En este capitulo nos adentraremos en la psicologia del mexicano y
explicaremos cuales son esos factores que intervienen en la conformacion de
la personalidad de los individuos. De esta manera, al conocer los factores
sabremos qué tan aplicables son los descubrimientos que se realizan en
poblacion diferente a la nuestra y con esto cumpliremos lo que Ezequiel
Chavez desde 1900 ya apuntaba: a la imperiosa necesidad de conocer al
mexicano para evitar continuar cometiendo errores a través de la implantacion
inadecuada e impensada de teorias y preceptos extranjeros a nuestra

poblacion.

3.2 Diferencias individuales.

Mientras que los animales en general sélo tienen que adaptarse a la
naturaleza, los hombres a lo largo de nuestro desarrollo tenemos el reto de la
doble adaptacion: a la naturaleza, y también a la cultura, porque cada recién
nacido se desarrollar4d en uno o varios medios naturales (fisicos) y en uno o
varios medios culturales (psicolégicos y sociales), (Rodriguez y Ramirez,

2004).

Aunqgue todos participamos de la naturaleza humana y de la misma especie
homo sapiens, los mexicanos, los alemanes, los japoneses y los canadienses
no somos iguales: no somos iguales como seres humanos y no somos iguales
como trabajadores. Las razones estan a la vista. Una observacién elemental

ensefia que somos producto: 1) de la herencia biolégica que nos dieron
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nuestros padres, 2) del medio ambiente y 3) de nuestras reacciones y

decisiones (Rodriguez y Ramirez, 2004). Ver figura 2.

Figura 2. Estructuracion de la personalidad de los individuos.

Reacciones

y
decisiones

Personalidad

Fuente. Adaptado de Rodriguez y Ramirez, 2004.

La herencia biologica, es decir los 46 cromosomas con sus miles de genes,
determina grupos humanos caracteristicos y diferentes unos de otros. Los
genes que reciben los esquimales no son iguales a los de los cubanos, ni los

de éstos alos de los rusos.

Lo mas avanzado de la postura biologica es que se ha demostrado que
compartimos el 99.9% de nuestra concepcion cromosomica. Es decir, todos

somos basicamente idénticos.

Pero la personalidad no se conforma Unicamente por la herencia bioldgica

(HB), sino también por la historia personal de cada quien (HP), Ver figura 3.
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Figura 3. Conformacion de la personalidad.

Herencia
Bioldgica

» PERSONALIDAD

Historia
Personal

Fuente. Adaptado de Rodriguez y Ramirez, 2004.

Cabe notar que dentro de la historia personal va incluido el medio ambiente, y
que el impacto de éste es aun mas evidente. El clima, los paisajes, la
alimentacion, las tradiciones locales, la religion, la estructura familiar, y luego
las experiencias de cada sujeto van conformando personalidades muy
peculiares; no es de extrafiarse, pues, que dos bebés de distintas latitudes
sean diferentes, y estas diferencias sobresalgan ain mas en dos personas de
40 afios, una que ha vivido toda su vida en México y otra que ha vivido siempre

en Japon.

Y es que a diferencia de los animales, muchos de los cuales pueden pasarse
toda la vida en el nivel de la natura pura, los hombres tenemos que pasar por

alguna cultura —inculturarnos— o, mejor dicho, adentrarnos en una cultura.

Y dado que las culturas nacionales enfatizan y cultivan valores tales como la
elegancia, la ciencia, la honradez, la disciplina, la sumisién, la agresividad, la
conquista, el dominio, la riqueza, el arte, la ética, la excelencia deportiva, la
productividad, etc., una consecuencia natural del establecimiento de estas

normas culturales a través de los procesos de socializacién y endoculturacion
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es que éstas interactan con las caracteristicas del individuo en la

conformacion de un ser unico (Diaz-Loving, 2008).

Es decir, cada hibrido combina su aportacion personal con las normas y reglas
ofrecidas por su entorno sociocultural en la construccibn de creencias,
actitudes, valores, estilos y estrategias conductuales y rasgos de personalidad,
que los acompafan a través de su vida. De hecho, una de las aportaciones
fundamentales de Diaz-Guerrero (1972) se refiere al desarrollo de la
personalidad, para la cual estipula que la personalidad deviene de una
dialéctica constante, a lo largo de la vida, entre las premisas historico-

psicosocioculturales y las caracteristicas biopsicolégicas de cada individuo.

Como resultado y partiendo de que en cada cultura existen elementos tipicos,
la figura 2 se puede desglosar y asi hacer justicia a las diferencias nacionales y

raciales, dando como resultado la figura 4:

Figura 4. Desglose de componentes de la personalidad

Herencia
Bioldgica

Historia
Personal

- PERSONALIDAD

Cultura
local

Experiencias
del sujeto

Fuente. Adaptado de Rodriguez y Ramirez, 2004.
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En sentido histérico, en primera instancia Diaz-Guerrero (1994) aterriz6 su
concepcion del desarrollo de la personalidad en las formas consistentes en que
las personas responden a situaciones de conflicto. El postula que la dialéctica
entre cultura (premisas histérico-psicosocioculturales) y contracultura
(necesidades biopsiquicas) es la base sobre la cual los seres humanos
desarrollan su forma de enfrentar el mundo, llamandola filosofia de vida. En
esencia es a través de su percepcion o visién del mundo que las personas
ejercen un estilo de enfrentamiento para manejar el estrés como reaccion a su
entorno sociocultural, canalizando sus necesidades biopsiquicas y aprendiendo
selectivamente cuéles son los patrones de respuesta socioculturalmente
aceptables. Desde esta perspectiva, una persona puede no ignorar un conflicto
y enfrentar activamente el estrés, o aceptar que la vida es dificil, por lo que es
mejor ser paciente y enfrentar el estrés de manera pasiva. Es asi que
individuos que enfatizan sus necesidades biopsiquicas consideran que la
mejor y mas apropiada manera de enfrentarse al estrés es de manera activa,
modificando el medioambiente para anular la fuente de estrés (autoafirmacion).
En tanto que quienes se apegan a las premisas de la cultura mexicana
desarrollan una actitud generalizada de que la manera mas adecuada, incluso
virtuosa, de manejar los problemas de la vida es aceptando y adaptandose a su
entorno (automodificacion). Esta Ultima manera de enfrentamiento, sélidamente
fomentada en México, promueve la abnegacion, la obediencia, el propio

sacrificio, la dependencia, la educacion y la cortesia (Diaz-Guerrero, 1994).

Es asi que sustentado en sus investigaciones transculturales, Diaz-Guerrero
(1972) presento6 cuatro dimensiones de la filosofia de vida o tipos de mexicano

que describen las diversas formas que toman la automodificacion y la

60



autoafirmacion activa como contraparte de la obediencia afiliativa; el control
interno versus el control externo pasivo; la cautela y su opuesto, la audacia, y la

autonomia versus la interdependencia.

3.3 Tipos de mexicanos.

El interés por describir el caracter psicolégico del mexicano ha llevado a
muchos investigadores a realizar estudios sobre las caracteristicas de los
sujetos mexicanos; el conjunto de estos estudios ha fomentado la creacion de
una nueva area de investigacion cuyo nombre es el de etnopsicologia
mexicana. Diaz-Guerrero (1994), ha descrito al menos siete objetivos basicos
de esta nueva disciplina de estudio. Entre ellos se encuentran: determinar
hasta que punto lo descubierto acerca de la personalidad en las naciones
industrializadas se aplica a México y las diferentes localidades y regiones
mexicanas, estudiando tanto la personalidad como el desarrollo cognitivo y
emocional y las formas de conducta social; determinar hasta qué punto los
principios de la percepcion, el aprendizaje, el pensamiento, la motivacion y, en
general, de todos los procesos psicolégicos, se pueden aplicar y generalizar a

la poblacion mexicana.

Como parte de este encuentro con la psicologia del mexicano, Diaz-Guerrero
(1994) identificé el papel que desempefan las creencias sobre los cémo,
cuando y con quién comportarse socialmente, es decir, las —inicialmente
llamadas— normas culturales. Més tarde tomaron el nombre de premisas
histérico-socioculturales (PHSC) pues representan las guias bésicas de la
interaccion social y por tanto determinan los roles que desempefian los

miembros de una sociedad. Estas unidades esenciales de la realidad
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interpersonal, como las define Diaz-Guerrero (1994), van a poseer las
cualidades de ser comprensibles, validas y particulares al grupo de referencia;
de tal suerte que pueden moldear el comportamiento interpersonal del

mexicano.

Por otra parte, las PHSC pueden verse reforzadas para cada uno de los
individuos cuando generan un beneficio emocional, econdémico o social para los
individuos. Por otro lado, su influencia se puede ver frenada por deficiencias
genéticas, de aprendizaje o desarrollo que impidan su asimilacion. El papel de
las PHSC tendra efectos en la personalidad del individuo, creando
disposiciones psicolégicas muy particulares que haran de su portador un ente

caracteristico y propio a su grupo de referencia.

Asi entonces, seguramente basandose en su grupo de referencia y sin las
bases necesarias, se ha dicho sobre el mexicano que éste tiene un complejo
de inferioridad. Al respecto, los estudios muestran que lo que a primera vista
parecia un complejo de inferioridad, es s6lo una actitud, propia del mexicano,
que consiste en no saber valorar la importancia del individuo, ya que lo
importante en México no es cada persona, sino la familia que éste forme. Se ha
demostrado, por ejemplo, que mientras que los norteamericanos sostienen que
pelearian por los derechos del individuo, los mexicanos dicen que pelearian por
los derechos de la familia. Esto es interesante porque, considerando que el
mexicano tenia un complejo de inferioridad, se pensdé también que los
mexicanos serian muy inseguros. Sin embargo, los estudios han mostrado que
los nifios y adolescentes mexicanos, emocionalmente hablando, se sienten tan
seguros de si mismos, 0 mas que los de otras nacionalidades. Los mexicanos

se sienten seguros como miembros de una familia, pues en la familia todos

62



tienden a ayudarse entre si. Este es un aspecto positivo que no debe perder la

familia mexicana.

Todos los estudios realizados indican que esta caracteristica de los mexicanos,
como muchas otras, proviene de la filosofia de vida, propia de su cultura, es
decir de las formas de pensar acerca de nosotros y de los demas, acerca de
como vivir mejor la vida, etc., que va pasando de generacion en generacion. Es
por esto que decimos que la cultura es un resultado de la historia de cada

nacion.

El planteamiento que Diaz-Guerrero (1994) hace de la psicologia del mexicano
tiene en sus bases la nocién de que existen ciertos tipos de mexicano. Asi
entonces, el primer estudio que se llevo a cabo para relacionar la cultura
mexicana con la personalidad del mexicano data de 1979 y los resultados
indican que cuando menos hay ocho tipos de mexicanos y, ademas, mezclas
de estos tipos. Lo mas importante es que estos tipos resultan del grado hasta el
cual los mexicanos aceptamos la cultura mexicana. Hay unos que aceptan, al
parecer, todos o casi todos los dichos y proverbios asi como las reglas
tradicionales de la cultura mexicana, pero hay otros que se rebelan a casi todos
los dichos, proverbios y formas de pensar de la cultura mexicana. En medio de
estos extremos hay muchos otros que, en distintos grados, mezclan el hecho

de estar de acuerdo con la cultura tradicional mexicana y de rebelarse a ella.

Los ocho tipos de mexicano resultantes fueron: a) el pasivo, obediente y
afiliativo (afectuoso); b) el rebelde activamente autoafirmativo; c) el tipo con
control interno activo; d) el tipo con control externo pasivo; e) el cauteloso

pasivo; f) el audaz activo; g) el activo autbnomo y h) el pasivo interdependiente.
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Estos ocho tipos existen tanto en hombres como en mujeres, aunque algunos
son mas frecuentes en uno u otro sexo. Asimismo se reporta que los cuatro
primeros tipos son los que describen a la mayoria de los mexicanos. (Ver tabla

9).

Estos tipos conforman un eje cardinal en la psicologia del mexicano que Diaz-
Guerrero (1994) concibe y reconoce como determinantes de su pensamiento,
afectos y conductas, al crear su realidad interpersonal e interactuar con su
familia, amigos y pareja. De tal suerte que sus planteamientos no sélo tienen
implicaciones en cémo es visto el mexicano o como es distinto (o no) a otros
grupos culturales, sino también en su autoconcepto, la forma como establece
relaciones con otros, la forma en la que siente y se reconforta y la forma como

sufre también con sus relaciones amorosas.

Aunado a lo anterior, la importancia de estos hallazgos radica en la
demostracion de que hay diferentes tipos de mexicanos que resultan de la
misma historia-socio-cultura mexicana y que, obviamente, los escritores de
argumentos para el cine, fotonovelas y la televisién han abusado, presentando
con demasiada frecuencia los tipos mas negativos de la caracterologia

mexicana.
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Tabla 9. Tipos de mexicanos.

Tipo de mexicano

Caracteristicas

Mexicano pasivo y
obediente-afiliativo

Mas comn y tipico de la cultura mexicana.

Mas facil encontrar en las clases bajas, en mujeres, y en personas menores.

Individuos obedientes, afectuosos, ordenados, limpios, disciplinados y poco autoafirmativos; tranquilos y
con una percepcion lenta del paso del tiempo.

Personas conformistas y complacientes para ser agradables y aceptados por el grupo.

Mexicano rebelde
activamente autoafirmativo.

Mas comUn en las clases media y alta de la sociedad, ademas se observa mucho en los adolescentes.

Muy independientes, suelen ser individuos que discuten y arguyen las 6rdenes que se les dan, ademas
son dominantes.

Tienden a enojarse facilmente y buscan salirse con la suya; tienen cualidades que pueden ser muy
negativas, como ser vengativos, peleoneros, irritables y conflictivos.

Gustan del liderazgo y su autonomia.

Mexicano con control interno
activo

Este tipo parece incluir en si mismo las caracteristicas mas notables del mexicano.

Posee abundantes recursos internos.

Parece tener una libertad interna que le permite adaptarse a lo mejor de la cultura.

No es un tipo comun.

Se presenta mas en hombres o miembros de familias adineradas y de la ciudad.

Son personas capaces, afectuosas, ordenadas, obedientes, educadas, brillantes en vocabulario,
velocidad y comprension de lectura, cordiales, responsables, evitan las exageraciones y los
negativismos en su pensamiento.

No suelen ser irritables, conflictivas o toscas. Les disgusta lastimar a los demas.

Mexicano con control externo
pasivo.

Tiene en si mismo condensados los peores aspectos de la cultura mexicana.

Ya desde los 12 afios estos nifios son descontrolados, agresivos, impulsivos y pesimistas. Mismas
caracteristicas que los hacen ser individuos especialmente rebeldes y desobedientes.

Son mas irritables y con mayor propension al enojo.

Son personas ingobernables y poco alifiadas, por una importante falta de interés en su fisico.

Sus conductas, pensamientos, afectos y decisiones se ven constantemente alteradas por los eventos
gue suceden a su alrededor; ademas, una de sus caracteristicas es que constituyen un campo fértil
para la corrupcion.

Fuente: Diaz-Guerrero, 1994.



3.4 El mexicano en el trabajo.

Los mexicanos decimos que “el trabajo embrutece”, parodiando la expresion
original que indica que “el trabajo ennoblece”. Decimos que “la ociosidad es la
madre de una vida padre” en vez de decir que “la ociosidad es la madre de todos
los vicios”. Los mexicanos comentamos con otros que lo primero es hacer dinero y
luego acostarse a “rascarse la barriga”. Hablamos muchas veces de que “musica
pagada toca mal son”. Indicamos en otras que “trabajar de balde ni a tu padre”. En
esta serie de expresiones encontramos algo de lo que, por lo menos en un sentido

comun superficial, se dice del trabajo (Rodriguez y Ramirez, 2004).

Rodriguez y Ramirez (2004) se preguntan lo siguiente: ¢en cuantas de estas
expresiones se revela el mexicano con seriedad? Ya que no se debe dejar de lado
gue el mexicano tiene un gran sentido del humor y que ademas es posible que con
esta serie de expresiones se refiera a los aspectos dificiles del trabajo. Si bien las
expresiones pueden revelar algo del mexicano, habra que distinguir a qué

mexicano representan.

En concordancia con Rodriguez y Ramirez (2004), las raices de las conductas
laborales deben buscarse en la psicologia e idiosincrasia nacionales. La cultura es
una enorme fuerza determinante de los comportamientos. La relacion que existe
entre la cultura mexicana y la personalidad de los mexicanos es muy estrecha. Y
si con frecuencia el mexicano parece poco trabajador, poco colaborador y poco
efectivo, quien pretende comprometerlo con la productividad y con la calidad a

base de discursos politicos, de reglamentos, de reestructuraciones

66



organizacionales, de cursos administrativos y de talleres de control de calidad, se
gueda al nivel de los sintomas al fondo del problema. Es como quien pretende
curar un herpes con pomadas 0 como quien pinta y repinta una pared que se

estropea por la humedad que se filtra desde afuera.

Cuando se dice que el mexicano es poco trabajador, poco responsable en el
trabajo, poco entregado a su empresa, etc., tal conocimiento se puede manejar de
dos maneras distintas: como un lamento estéril, una queja agria, una condena
ciega y vana; o bien, como un reto para analizar los resortes ocultos de la
situacion y para disefiar estrategias que permitirAn modificar y superar tales

comportamientos (Rodriguez y Ramirez, 2004).

En otras palabras, necesitamos conocer al mexicano, su idiosincrasia, para que de
esta manera sepamos cuales son sus necesidades y podamos contribuir a la

satisfaccion de éstas.

Al respecto, en 1968, Diaz-Guerrero realizé un perfil hipotético de la motivacion
del trabajador mexicano. El enumeré una serie de necesidades que creia podian
estar presentes en la motivacién del trabajador y a cada una de estas le dio un
valor que iba de 1 a 10, siendo 1 una necesidad con poca intensidad y 10 a la
necesidad mas extrema. Este perfil hipotético fue comparado con otro que se
elaboro a partir de la opinién de 11 ejecutivos. Los datos se muestran en la figura

5.
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Figura 5. Motivaciones del trabajador
mexicano.
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Fuente: Diaz-Guerrero, 1968.

La figura nos muestra la valoracion de las necesidades del trabajador de acuerdo
a Diaz-Guerrero y de acuerdo a los 11 ejecutivos. Podemos observar que entre
ellas hay diferencias, las mas marcadas a simple vista son “Mejor ambiente fisico”

con un 1 por parte de Diaz-Guerrero y un 4.4 por parte de los ejecutivos; asimismo

68



un 1 para “Pertenecer a un grupo” por parte de Diaz-Guerrero y un 7.1 por parte

de los ejecutivos.

A manera de conclusion, podemos decir que las diferencias entre una valoracién y
otra, obedecen al contacto que se tiene con el contexto laboral y trabajadores. Los
ejecutivos al estar en contacto continuo, tienen o deberian tener, una valoraciéon
mas certera de las necesidades de los trabajadores. Sin embargo puede que esto
no ocurra asi, ya que como apuntan Rodriguez y Ramirez (2004): hay que
distinguir entre el empresario o directivo y el personal que labora bajo la direccion
de estas personas, mismos que de haberse consultado pudieron haber arrojado
necesidades completamente distintas a las que Rogelio Diaz-Guerrero y los 11

ejecutivos evaluaron.

Respecto a la diferencia entre directivos y subordinados es sabido que en muchas
empresas mexicanas existe un alto grado de centralizacion del poder, de la
informacion y de la toma de decisiones, ya que se desconfia de la capacidad de
las personas en los niveles inferiores para actuar por si mismas (Rodriguez y

Ramirez, 2004).

Las comunicaciones son descendentes y verticales, lo que incrementa la dificultad
de la integracion de los equipos, la percepcién completa de los objetivos y el
involucramiento de los trabajadores en los procesos productivos. El resultado es la
competencia interna y el trabajo poco significativo, monétono y descuidado

(Rodriguez y Ramirez, 2004).
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La queja frecuente de los trabajadores es que cuando cometen errores hay

sanciones y cuando el trabajo esta bien hecho nadie lo nota.

Asi entonces se va marcando el sendero que hay que seguir al estudiar al
mexicano, ya que no podemos olvidarnos que no existe Unicamente un tipo de
mexicano sino que existimos varios tipos, que coexistimos tanto hombres como

mujeres, y que no todos vivimos en la misma zona.

Por ejemplo, otro de los factores a considerar es el aspecto referente a las
diferencias de sexo. Hablando especificamente de la mujer, ésta ha incrementado
su nivel de escolaridad y la sociedad en general tiene una actitud mas abierta y
flexible respecto a su papel. Dentro de este contexto, la mujer mexicana actual
enfrenta cambios drasticos en su entorno, que repercuten en su vida de una
manera u otra. Ahora la mujer se encuentra con mayores oportunidades de
estudiar, trabajar y tener una vida social mas activa que en afios atras (Rodriguez

y Ramirez, 2004).

Respecto al lugar donde vivimos es elemental resaltar el hecho de que a pesar de
compartir la nacionalidad mexicana, los habitantes del sur, son diferentes de los

del norte y estos a su vez de los del Altiplano.

Estas diferencias surgen, en primera instancia, debido al clima que impera en
cada zona. Pese a que todos conservamos nuestra idiosincrasia, cabe mencionar
que nuestros compatriotas nortefios necesitan esforzarse mas para lograr su
supervivencia a causa del clima extremoso, del excesivo calor veraniego y de las

bajas temperaturas invernales. Se ha observado que los habitantes de climas en
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extremo frios son mas trabajadores que aquellos de climas templados o
permanentes cdlidos. En los climas frios la gente tiene que estar activa para
generar calor y, ademas, debe ser previsora y ahorrativa para las épocas de
escasez de recursos, porgue en estos entornos no se puede sembrar ni cosechar.
En consecuencia, en estas regiones se manifiestan, aun dentro de la misma
psicologia nacional, ciertas diferencias, las cuales hacen hombres méas austeros,

disciplinados, previsores y activos (Rodriguez y Ramirez, 2004).

Por otra parte, en el sur y sureste de la republica nos encontramos mexicanos
menos activos, a causa del clima calido, mas despilfarradores con sus abundantes
recursos naturales y con mas inclinaciones hacia las diversiones y las fiestas

populares, asi como mas alegres y jocosos (Rodriguez y Ramirez, 2004).

En relacion con la Meseta Central, donde el clima es mas benigno, la gente es
mas tranquila, servicial y hasta afectuosa. Se podria incluir en esta zona a la
ciudad de México, pero debido a que es una gran metropoli, sobrepoblada,
producto de presiones de tiempo y presiones econémicas causadas por la
competencia, la cual se deriva de los escasos recursos, es un campo fértil de
cultivo de estrées. En la ciudad de Meéxico encontramos diferencias
socioeconémicas y culturales muy marcadas, sobre todo porque en ella se
encuentran habitantes provenientes de todas las regiones del pais (Rodriguez y

Ramirez, 2004).

Otro aspecto de considerable interés, cuando se trata de patrones culturales

reflejados en el trabajo, es que muchos campesinos han tenido que incorporarse a
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las industrias, pero no siempre se han adaptado a las normas y ritmos de éstas. El
campesino ha llegado a convertirse en obrero, pero este cambio ha provocado
conflictos en su estilo de vida, el cual es mas apacible, contemplativo y resignado
antes las adversidades naturales. Quien siembra tiene que esperar pacientemente
la cosecha. La produccion fabril es, en cambio, mucho mas activa y sus horarios
de trabajo estan preestablecidos, asimismo requiere mas disciplina, precision y

esfuerzo.

Pues bien, en este punto y a manera de conclusiéon de lo revisado en el marco
tedrico, cabe sefialar que dentro del clima organizacional se tocaron puntos acerca
de una necesidad para desarrollar instrumentos que tomen en cuenta las
caracteristicas organizacionales, ya que cada organizacion es distinta segun
distintos grados y asi como resultado tendremos que nuestra intervencién sera
mas provechosa; en el capitulo dos, al adentrarnos en lo referente a las redes
semanticas naturales, descubrimos que esta técnica nos ayuda a incluir aspectos
culturales dentro de la investigacion que estemos realizando, por lo tanto, al usarla
para llevar a cabo un estudio exploratorio de clima organizacional nos ayudara a
descubrir cuales son los factores que conforman éste constructo y que estan
influyendo de alguna manera en las actividades de los trabajadores, esto con una
visibn mas precisa de lo que afecta a trabajadores mexicanos y en particular en
una empresa privada; por ultimo, con el capitulo tres acerca de la psicologia del
mexicano, lo que se pretende es reafirmar tedricamente que es trascendental
tomar en cuenta aspectos culturales del mexicano, ya que nuestras necesidades

son diferentes a las de habitantes de otros paises.
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Capitulo 4.
METODO

“En los tiempos que corren, alegres pero tontos, las ciencias de la cultura consisten en
aplicar el método mas inculto posible a la cultura para desarmarla y encontrarle estadisticas
e informaciones, causas y utilidades, tuercas y resortes, que es precisamente lo que salta
del compuesto cada vez que se destruye una forma. Cuando un nifio rompe un reloj para ver
gué tiene dentro, lo Gnico que no tiene dentro es un reloj”.

P.F.C

“La estadistica es una ciencia que demuestra que si mi vecino tiene dos coches y yo

ninguno, los dos tenemos uno”.

George Bernard Shaw

“Si buscas resultados distintos, no hagas siempre [o mismo”.

Einstein.

“La ciencia humana consiste mas en destruir errores que en descubrir verdades”.

Soécrates

"Los conceptos y principios fundamentales de la ciencia son invenciones libres del espiritu
humano”.

Einstein
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Capitulo 4.
METODO.

4.1 Justificacion.

Asi como el clima atmosférico influye en nuestro comportamiento, el clima de
una organizacion también va a determinar la manera en que los trabajadores se

comportan.

Actualmente, el estudio del clima organizacional es necesario dentro de las
empresas, ya que frente a la situacion econdmica y tecnolégica a la que nos
enfrentamos, es imperativo evitar contingencias que nos lleven a un rezago

empresarial y por ende nacional, evitando asi ser competitivos.

El clima organizacional influye de manera determinante en el comportamiento de
los trabajadores, ya sea de manera positiva 0 negativa, ya que el comportamiento
de un individuo en el trabajo esta en funcion de él mismo y el entorno que lo rodea

(Villagobmez, 2008).

Dentro del tema debemos de tomar en cuenta, que el clima se constituye por las
condiciones, las situaciones y las dinamicas que se generan al interior de la
organizacion, ya sea para bien o mal, estas inciden en el crecimiento, facilitan su
realizacion tomandolo como un ser irrepetible, sujeto original, causa dinamica de
si, capaz de afirmarse con autonomia, con derechos y responsabilidades
individuales y sociales, ya que un buen clima no sélo debe de crear las mejores
condiciones fisicas para el trabajador, sino que también debe abarcar aspectos

emocionales, espirituales y morales.
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Por lo tanto al evaluar el clima organizacional lo que se esta haciendo es
determinar qué tipo de dificultades existen en una organizacion a nivel de recursos
humanos y organizacionales, que actuan facilitando o dificultando los procesos
gue conduciran a la productividad de los trabajadores y de todo el sistema
organizacional. Esto es muy importante ya que si el clima organizacional no es el
adecuado para los trabajadores, estos no haran de la mejor manera su trabajo, ya
sea como medio de protesta o peor aun porque la organizacion no les esta
proveyendo de las herramientas, materiales y todo lo necesario para hacer mas

eficaz y eficiente su trabajo.

Como resultante, tenemos que los estudios de clima se convierten en una de
las herramientas mas completas y poderosas que nos permiten evaluar y medir
como estan actuando ciertos factores de ingreso o insumos sobre el clima, que
actuara como un factor mediador por estar ubicado en el centro, entre el insumo y
el producto resultante, especificamente segun los especialistas, en la percepcion
del mismo trabajador y que va a permitir el factor o efecto resultante: la

productividad individual y organizacional.

El concepto de clima laboral es por lo tanto muy complejo, sensible y dindAmico a la
vez. Complejo porque abarca un sinfin de componentes, sensible porque
cualquiera de ellos puede afectarlo y dinAmico porque estudiando la situacién de
sus componentes podemos mejorarlos aplicando las medidas correctivas que

resulten necesarias.
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4.2 Planteamiento del problema.

Se argument6 que el instrumento privilegiado para la evaluacién del clima es el
cuestionario escrito y que éste debia cumplir ciertos requisitos para garantizar su

confiabilidad y validez como instrumentos de medida.

Ahora bien, partiendo de esta premisa, los investigadores se han visto
envueltos en una dialéctica en la que se tiene que tomar la decisién respecto al
uso de un instrumento que ya esta en venta, que cuenta con validez y
confiabilidad, o disefiar uno propio para las necesidades organizacionales; pues
bien esta decision es de las mas importantes al abordar un diagndstico de clima
organizacional. Los que estan a la venta tienen la ventaja de contar con el proceso
estadistico de validez y confiabilidad, esto ahorra tiempo y recursos para obtener
los resultados, sin embargo su desventaja es que las dimensiones no son las
trascendentales para el contexto organizacional especifico. Por otro lado, los que
se diseflan para el contexto especifico reflejan de una mejor forma las
dimensiones que estan influyendo en el comportamiento de los empleados. No

obstante se requiere una mayor inversion de tiempo y recursos.

Y tal parece que la investigacion en México obedece al uso de instrumentos
correspondientes a la primera opcién, es decir, aquellos que estan en venta y que
cuentan con validez y confiabilidad, no obstante hayan sido desarrollados en otras
culturas (principalmente Estados Unidos y Europa), esto nos lleva a grandes
carencias interpretativas en los resultados y poco uso en la investigacién dadas

las limitaciones culturales de las escalas (Gomez y Vicario, 2008). Si a lo anterior
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le sumamos el no tomar en cuenta que dentro del terreno del significado
psicolégico se pueden encontrar inmersas las normas morales, creencias,
conceptos, mitos, ritos, etc., que conforman toda una cultura, al final tendremos

una evaluacion llena de carencias.

Debido a que el clima alude a elementos de tipo subjetivo que permiten matizar
los significados que el trabajador tiene de su entorno y su actividad laboral, es
importante que para su evaluacion, se incorporen elementos de las diferentes
interpretaciones que los miembros de una organizacién tiene acerca de su
realidad social, los distintos significados que el conjunto social comparte de su
entorno, son la base para poder lograr una descripcion mas precisa de esta
realidad, no olvidando que ésta es una realidad socio-cognitivamente elaborada

(Goémez y Vicario, 2008).

Por todo lo que conlleva el tema y sabiendo que cada organizacion cuenta con
un clima particular, es importante determinar los factores que conforman a este
constructo, mismos que, de manera positiva 0 negativa, determinan el
comportamiento de los trabajadores en una empresa de comercializacion y

servicios.

4.3 Objetivo de la investigacion.

Objetivo general.

¥ Realizar mediante la técnica de Redes Semanticas Naturales un estudio
exploratorio sobre clima organizacional para determinar los factores que
conforman a este constructo, mismos que, de manera positiva 0 negativa,
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determinan el comportamiento de los trabajadores en una empresa de

comercializacién y servicios.

Objetivos especificos.

¥ Realizar andlisis comparativos entre los factores que perciben los
trabajadores operativos y los trabajadores administrativos.

¥ Realizar andlisis comparativos entre los factores que perciben los
trabajadores con antigledad menor a un afio y los trabajadores con

antigiedad mayor a un afio.

4.4 Variables.

¥ Clima organizacional.
¥ Puesto

¥ Antigiedad en la organizacion

4.4.1 Definicion conceptual de variables.

¥ Clima organizacional: es el conjunto de percepciones compartidas por los
empleados acerca de su ambiente de trabajo, este se da a partir de las
caracteristicas de la organizaciéon. El clima organizacional influye de
manera determinante en el comportamiento de los trabajadores, ya sea de
manera positiva 0 negativa, ya que el comportamiento de un individuo en el
trabajo esta en funcién de él mismo y el entorno que lo rodea.

¥ Puesto: conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades vy

condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e impersonal.
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¥ Antigliedad: Tiempo transcurrido desde que se empez6 un empleo.

4.5 Muestra.

No probabilistico, ya que la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de las causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o de quien hace la muestra (Hernandez, Férnandez y Baptista,

2006).

4.6 Participantes.

93 trabajadores de una empresa de comercializacion y servicios, con por lo

menos un mes dentro de la empresa para la aplicacion de las redes semanticas.

4.7 Disefio.

No experimental, ya que se estudian los fendmenos tal como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos. Como sefiala Kerlinger y Lee (2002,
citados en Hernandez, Férnandez y Baptista, 2006): “En la investigacion no
experimental no es posible manipular las variables o asignar aleatoriamente a los
participantes o los tratamientos”, (pag. 205). De hecho, no hay condiciones o

estimulos planeados que se administren a los participantes del estudio.

Asimismo es una investigacion de alcance exploratorio-descriptivo.
Exploratorio en primer lugar porque permitirA obtener informacion sobre un
fendmeno (clima organizacional) en un contexto particular (empresa de servicios y

comercializacién). Descriptivo porque buscara especificar propiedades,
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caracteristicas y rasgos importantes del fendmeno que se analice. Describira

tendencias de un grupo o poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

4.8 Escenario.

Las aplicaciones de las redes semanticas se llevaron a cabo en una empresa de
comercializacion y servicios que autorizé la aplicacion. La aplicacién se hizo
primero a los trabajadores administrativos en las oficinas y se citaron a los
trabajadores operativos en una fecha especifica en las oficinas para que

respondieran al instrumento.

4.9 Técnica e instrumento.

Se tom6 como base la técnica de Redes Semanticas Naturales (RSN) propuesta

originalmente por Figueroa y cols. (1981) y modificada por Reyes (1993).

e El objetivo de esta técnica es conocer el significado psicolégico de objetos
concretos, conceptos, eventos, relaciones légicas, de tiempo, etc.

e Se trata de una técnica de ejecucion tipica.

e Por su material es de lapiz y papel.

e Su aplicacion puede ser individual o colectiva.

e Por el tipo de estimulos es una técnica semiestructurada.

4.10 Procedimiento.

El procedimiento de las RSN constd de tres etapas: (1) elaboracion de RSN,

(2) aplicacion de RSN y (3) calificacion de RSN.

80



4.10.1 Etapa 1.

Para la primera etapa (elaboracion de RSN), fue necesario tener claro el objetivo
de las RSN, en este caso el objetivo fue que a partir de su aplicacién pudiésemos
delimitar las dimensiones que componen el clima organizacional en una empresa
de comercializacion y servicios. Esto corresponde con uno de los objetivos de la
técnica que es Identificar aquellas conductas o indicadores que la poblacion meta
considera pertenecen al constructo de interés. Para tal efecto fue a partir del
marco tedrico que se elaboraron los estimulos que se presentaron a los
trabajadores. Fueron cuatro los estimulos establecidos para llevar a cabo la

aplicacion (ver tabla 10):

Tabla 10. Estimulos utilizados en la aplicacion.

ESTIMULOS

Los factores que influyen de manera POSITIVA para que realice mi
Estimulo A | trabajo son.

Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que realice mi
Estimulo B | trabajo son.

. Las razones por las que me gusta mi trabajo son.
Estimulo C P 9 9 J

Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la que trabajo
Estimulo D
seria.

Los estimulos A y B se justifican a partir de la definicion de Villagébmez (2008),
mientras que los estimulos C y D parten de la analogia de los dos anteriores, es

decir, el estimulo C se justifica partiendo de que si algo influye de manera positiva
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es algo que les gusta a los trabajadores (analogia que parte del estimulo A); en
esta misma linea, el estimulo D se justifica a partir de considerar que si algo
influye de manera negativa es algo que se modificaria (analogia que parte del

estimulo B). Los estimulos C y D tienen fines confirmatorios.

4.10.2 Etapa 2.

En la segunda etapa (aplicacion) una vez que el formato estuvo listo se procedio a
aplicarselo a los trabajadores en su lugar de trabajo. Se les pidi6 que leyeran las
instrucciones y el ejemplo, y en caso de tener alguna duda, ésta fue resuelta para
asi proceder a contestar las redes. Como parte de la aplicacion y tomando en
cuenta que los estimulos precedentes siempre causan efecto, el orden de

presentacion se establecido mediante la técnica de cuadrados latinos.

El cuadrado latino de acuerdo con Cozby (2005) es una técnica para controlar el
orden de los efectos sin aplicar todos los érdenes posibles, se trata de un conjunto
limitado de 6érdenes construido para asegurar que 1) cada condicién aparezca en
cada una de las posiciones ordinales y 2) cada condicion preceda y siga a cada
condicion una vez. El orden de presentacion de los estimulos quedd como se

muestra en la tabla 11.
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Tabla 11. Orden de presentacion de los estimulos para la aplicacion.

Orden 1 A B D C
Orden 2 B C A D
Orden 3 C D B A
Orden 4 D A C B

Asi, de las 93 aplicaciones totales, se llevaron a cabo 24 con el orden nimero 1y

23 aplicaciones para cada uno de los siguientes tres ordenes.

El formato que se les proporciono (ver anexo 3) constdé de 6 hojas tamafo
esquela, en la primera pagina se les pidié a los trabajadores una serie de datos
sociodemograficos, asimismo se les informé la confidencialidad de la informacién
proporcionada; en la segunda pagina se dieron las instrucciones asi como un
ejemplo; las siguientes cuatro paginas contenian los estimulos en la parte

superior.

Se solicitd al participante que realizara dos tareas fundamentales:

1) Que leyera el estimulo que aparecia en la parte superior de cada hoja y que
escribiera las cinco palabras relacionadas con cada uno de estos.

2) Una vez realizada la tarea anterior se pidié que le asignaran una valoracion
en funcién de la relacién, importancia o cercania que consideraban cada
una de las palabras tenia para con el estimulo, esto es, se pidié asignaran

el nimero 1 a la palabra mas cercana o relacionada con el estimulo, el 2 a
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la que le sigue en importancia, y asi sucesivamente hasta asignar el

namero 5 a la palabra menos importante o con menor relacion.

4.10.3 Etapa 3.

Para llevar a cabo la tercera etapa (calificacion) se siguieron los lineamientos que
marca originalmente la técnica de RSN pero siguiendo la nomenclatura propuesta

por Reyes (1993).

La informacion se registr6 en computadora a través del programa EXCEL. El
modelo que se siguid para la captura de los datos (ver figura 6) consistié de una
columna para escribir las definidoras; cinco columnas para las jerarquias (1, 2, 3, 4
y 5), y cinco columnas mas para el valor ponderado (x5, x4, x3, x2 y x1); dentro
de estas columnas de valor ponderado se introdujo una féormula, para que al
introducir la frecuencia de la jerarquia multiplicara este valor por su valor inverso,
es decir, los valores capturados en la columna 1 se multiplicaron por 5, los de la 2
por 4 y asi sucesivamente. Por ejemplo, en la figura seis vemos que para la
definidora clima organizacional, 6 personas le dieron la jerarquia 1, cuatro la
jerarquia 2, cinco la 3, dos la 4 y cuatro la jerarquia 5. En automatico los valores

ponderados aparecieron debido a la férmula ya mencionada.

Una vez que se tienen todos los valores ponderados, estos se suman en una
nueva columna que corresponde al Peso Semantico (PS). Lo siguiente que se hizo
fue ordenar los datos de la columna PS de forma descendente y graficarlos para

seleccionar las definidoras importantes.
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Después en una nueva columna llamada DSC (Distancia Semantica Cuantitativa)

se insertdé una formula para hacer una regla de tres con el Peso Semantico mas

alto como el 100%.

Por ultimo en una nueva columna que llamamos DSC1 se invirtieron los valores

para que el mas pesado quedara en el centro, esto se hizo restandole a 100 los

datos de la columna DSC. Los valores de la columna DSC1 se graficaron

radialmente, obteniendo asi, un grafico méas facil de interpretar.

Figura 6. Modelo de captura de datos para las redes semanticas naturales.

DEFINIDORAS 1 xb
CLIMAORGANIZACIONAL 6 30
HERRAMIENTAS ()
TRABAOENEQUPO 4 20
FUNCIONES 3 B
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69

[FC NN O RS ) |
> ©o o

DSC DSCL
100 0
19.7101449 202898551
55.0724638 449275362
46.3768116 536231884

Una vez concluido el proceso de calificacion obtenemos los puntajes relevantes

para nuestro objetivo que son cuatro:

1. El primero de los puntajes obtenido es el originalmente denominado “Valor

J” y es considerado por los autores de la técnica como riqueza de la red.

Simplemente es el niumero total de las diferentes definidoras producidas por

los sujetos vy refleja el tamafio de la red. Con base en lo anterior Reyes

propuso que se le denomine “Tamafio de la red” y se le identifique con las

siglas TR.
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2.

El “Peso Semantico” de cada una de las definidoras, se obtuvo a través de
la suma de la ponderacion de la frecuencia por la jerarquizacion asignada
por el grupo, donde los unos (1) son multiplicados por cinco, los doses (2)
por cuatro, los treses (3) por tres, los cuatros (4) por dos y los cincos (5) por
uno. Tomando de nuevo la l6gica de su significado este valor es identificado
como PS (llamado originalmente “Valor M”).

El tercer puntaje obtenido, que mas que un puntaje directo es un conjunto
de definidoras, se tom6 con base en la gréfica de los pesos semanticos
hecha de forma descendiente. Se realizé un corte donde la pendiente de la
curva adquiri6 su caracter asintotico en relacién al eje de las X's. La
estructura asi construida se le denomina “Nucleo de la Red” y se le
identifica con las siglas NR (llamado originalmente “Conjunto SAM”).

El cuarto valor es la “Distancia Semantica Cuantitativa” entre los elementos
del Nucleo de la Red, se obtuvo asignandole a la definidora con Peso
Semantico mas alto el 100% vy produciendo los siguientes valores a través
de una regla de tres simple a partir de ese valor. Este puntaje fue

originalmente denominado “FMG” y se identifica aqui por sus siglas DSC.

4.1. DSC1.*

* El dato que lleva por nombre DSC1 se usa Unicamente para presentar
datos de manera gréfica. Este dato corresponde a la Distancia Semantica
Cuantitativa inversa, es decir, Unicamente se restd a 100 el valor DSC de
cada definidora. Lo que se pretende con este dato es que, de acuerdo a lo

gue nos dice la técnica de redes semanticas naturales, la DSC representa
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gué tan importante es una definidora en relacion al concepto definido, por lo
tanto al introducir el valor inverso, es decir la DSC1, la definidora con el
Peso Semantico y Distancia Semantica Cuantitativa mas alta queda en el
centro del gréfico, indicAndonos una mayor importancia de la definidora en

cuestiéon y asi sucesivamente.
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Capitulo 5.
RESULTADOS

“Recuerda que cualquier cosa que valga la pena, lleva en si el riesgo del fracaso”.

Lee lacocca.

“Para que nazca una ciencia no basta con que exista un fendmeno; condcese éste desde
hace millares de afios. Ni que su rareza desconcierte a algunos sabios apasionados por la
novedad. Es preciso ademas que, de episddico o inofensivo, prolifere y pulule hasta el
punto de impedir a todo el mundo el suefio, convirtiéndose en un problema que hay que
resolver”.

Serge Moscovici

“Planear: preocuparse por encontrar el mejor método para lograr un resultado accidental”.

Ambrose Bierce

“Aunque los hombres se vanaglorian de sus grandes obras, frecuentemente no son estas el

resultado de un noble propdsito, sino efecto del azar”.

La Port

“La ciencia se compone de errores, que a su vez, son los pasos haciala verdad”.

Julio Verne
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Capitulo 5.
RESULTADOS.
En este capitulo se hara la presentacion de los resultados obtenidos. En primer
lugar se exponen los datos obtenidos por todos los participantes para cada uno de
los cuatro estimulos; Posteriormente se presenta una tabla donde se exponen las
definidoras en comun de los mismos. En un siguiente paso se presentan los
resultados de manera comparativa por pares de estimulos, a saber: el estimulo
“Los factores que influyen de manera POSITIVA para que realice mi trabajo” se
compara frente al estimulo “Las razones por las que me gusta mi trabajo”; la otra
comparativa se da entre los estimulos “Los factores que influyen de manera
NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro de

la empresa en la que trabajo”.

Por dltimo, y continuando con la presentacion de resultados por pares de
estimulos, se presentaran comparaciones entre trabajadores de nivel operativo
frente a trabajadores de nivel administrativo, asimismo, se presentan

comparaciones entre trabajadores con antigiiedad menor y mayor a 1 afo.

Los resultados obtenidos se presentan segun los siguientes lineamientos:

e Se utiliza la nomenclatura propuesta por Reyes (1993).
e Se presentan en primera instancia los resultados para cada uno de
los cuatro estimulos que son:
A. Los factores que influyen de manera POSITIVA para que

realice mi trabajo.
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B. Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que
realice mi trabajo.

C. Las razones por las que me gusta mi trabajo.

D. Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la que
trabajo.

e Para este trabajo son cuatro los puntajes de interés:

1. Tamafo de lared.

2. Peso Semantico.

3. Ndcleo de la Red.

4. Distancia Semantica Cuantitativa.

4bis. DSC1.*
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5.1 Red total para el estimulo: “Los factores que influyen de manera

POSITIVA para que realice mi trabajo”.

El Tamafio de la Red para este estimulo fue de 87 definidoras, de este total se
tomaron 20 definidoras tomando en consideracion el punto de quiebre. Estas 20
definidoras son las que conforman el Nucleo de Red y son presentadas junto con
sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa (ver tabla

12 y gréfico 1).

Tabla 12. Nucleo de red para el estimulo: “Los factores que influyen de
manera positiva para que realice mi trabajo”.

DEFINIDORAS PS DSC
1. CLIMA 100 100
ORGANIZACIONAL
2. HERRAMIENTAS 90 90
3. REMUNERACION 77 77
4. TRABAJO EN EQUIPO 67 67
5. JEFE 57 57
6. FUNCIONES 47 47
7. DESARROLLO 37 37
8. APOYO 36 36
9. ACTITUD 35 35
10. RESPONSABILIDAD 33 33
11. COMUNICACION 32 32
12. FAMILIA 28 28
13. COMPANERISMO 28 28
14. INSTALACIONES 26 26
15. INFORMACION 24 24
16. GUSTO 22 22
17. UBICACION 21 21
18. COMPROMISO 21 21
19. GENTE 20 20
20. CONOCIMIENTOS 20 20
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Grafico 1: Nucleo de red para el estimulo “Los factores que influyen de manera POSITIVA para que
realice mi trabajo”.
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5.2 Red total para el estimulo: “Los factores que influyen de manera

NEGATIVA para que realice mi trabajo”.

El Tamafio de la Red para este estimulo fue de 100 definidoras, de este total se
tomaron 15 definidoras tomando en consideracion el punto de quiebre. Estas 15
definidoras son las que conforman el Nucleo de Red y son presentadas junto con
sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa (ver tabla

13y gréfico 2).

Tabla 13. Nucleo de red para el estimulo: “Los factores que influyen de
manera negativa para que realice mi trabajo”.

DEFINIDORAS PS DSC
1. HERRAMIENTAS 186 100
2. COMUNICACION 83  44.6236559
3. IMPUNTUALIDAD EN 71 38.172043
PAGOS ,
4. REMUNERACION 45  24.1935484
5. PROCESOS 41 22.0430108
6. INSTALACIONES 38 20.4301075
7. CLIENTES 35  18.8172043
8. INCERTIDUMBRE 35  18.8172043
9. CLIMA 33 17.7419355
ORGANIZACIONAL
10. Fisicos 25  13.4408602
11. HORARIO 21 11.2903226
12. ORGANIZACION 21 11.2903226
13. ROTACION 21 11.2903226
14. JEFES 20 10.7526882
15. COMPROMISO 20 10.7526882
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5.3 Red total para el estimulo: “Las razones por las que me gusta mi

trabajo”.

El Tamafio de la Red para este estimulo fue de 91 definidoras, de este total se
tomaron 14 definidoras tomando en consideracion el punto de quiebre. Estas 14
definidoras son las que conforman el Nucleo de Red y son presentadas junto con
sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa (ver tabla

14 y gréfico 3).

Tabla 14. Nucleo de red para el estimulo: “Las razones por las que me gusta
mi trabajo”.

DEFINIDORAS PS DSC
1. FUNCIONES 174 100
2. CLIMA ORGANIZACIONAL 109 62.6436782
3. APRENDIZAJE 71 40.8045977
4. HORARIO 69 39.6551724
5. UBICACION 67 38.5057471
6. DESARROLLO 59 33.908046
7. REMUNERACION 55 31.6091954
8. GENTE 50 28.7356322
9. TRABAJO EN EQUIPO 43 24.7126437
10. JEFES 27 15.5172414
11. METAS 25 14.3678161
12. COMPANERISMO 23 13.2183908
13. CONOCIMIENTOS 22 12.6436782
14. EXPERIENCIA 20 11.4942529
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Grafico 3: Nucleo de red para el estimulo "Las razones por las que me gusta mi trabajo™.
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5.4 Red total para el estimulo: “Si tuviera que modificar algo dentro de la

empresaen la que trabajo”.

El Tamafio de la Red para este estimulo fue de 78 definidoras, de este total se
tomaron 14 definidoras tomando en consideracion el punto de quiebre. Estas 14
definidoras son las que conforman el Nucleo de Red y son presentadas junto con
sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa (ver tabla

15y grafico 4).

Tabla 15. Ndacleo de red para el estimulo: “Si tuviera que modificar algo
dentro de la empresa en la que trabajo.

DEFINIDORAS PS DSC

1. REMUNERACION 140 100

2. INSTALACIONES 109 77.85714286

3. HERRAMIENTAS 79 56.42857143

4. PUNTUALIDAD EN 77 55
PAGOS ,

5. COMUNICACION 68 4857142857

6. PROCESOS 52 37.14285714

7. FisICOs 47 3357142857

8. ORGANIZACION 37 26.42857143

9. CLIMA 29 2071428571
ORGANIZACIONAL

10. CAPACITACION 27 19.28571429

11. HORARIO 25  17.85714286

12. INTEGRACION 24 17.14285714

13. TRABAJO EN EQUIPO 23 16.42857143

14. PRESTACIONES 20 14.28571429
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Grafico 4: Nucleo de red para el estimulo "Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la
que trabajo™.

REMUNERACION

PRESTACIONES INSTALACIONES

TRABAJO EN EQUIPO HERRAMIENTAS

INTEGRACION

HORARIO

CAPACITACION PROCESOS

CLIMA ORGANIZACIONAL FISICOS

ORGANIZACION

——PS
—8—DSC
—#—DSC1

98



5.5 Definidoras en comun en las redes totales de los cuatro estimulos.

De las definidoras que conforman el Nucleo de Red de los cuatro estimulos s6lo son

dos las definidoras que coinciden en cada uno de estos. En la tabla 16 se muestran las

dos definidoras en comun, asi como sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia

Semantica Cuantitativa.

Tabla 16. Definidoras en comun para los cuatro estimulos.

Definidora

Definidora

Clima organizacional

Remuneracion

Estimulo

PS DSC (%)

PS DSC (%)

“Los factores que
influyen de  manera
POSITIVA  para que
realice mi trabajo”.

100 100

77 77

“Los factores que
influyen de  manera
NEGATIVA para que
realice mi trabajo”.

33 17.74

45 24.19

“Las razones por las que
me gusta mi trabajo”.

109 62.64

55 31.60

“Si tuviera que modificar
algo dentro de la
empresa en la que
trabajo”.

29 20.71

140 100




5.6 Analisis comparativos entre los estimulos “Los factores que influyen de
manera POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones por las que me

gusta mi trabajo”. Todos los participantes.

De las definidoras que conforman el Nucleo de Red de los estimulos “Los factores que
influyen de manera POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones por las que
me gusta mi trabajo” son diez las que coinciden en ambos. En la tabla 17 se muestran
estas coincidencias con sus respectivos Pesos Semdnticos y Distancia Semantica

Cuantitativa.

Tabla 17. Definidoras que coinciden en ambos estimulos (Clima positivo).

“Los factores que influyen de “Las razones por las que me

manera POSITIVA para que . R

realice mi trabajo”. Ui [l LRIl

DEFINIDORAS PS DSC DEFINIDORAS PS DSC

gllilglﬁNIZACIONAL 100 100 gllilglﬁNIZACIONAL 109 62.6436782
FUNCIONES 47 47 | FUNCIONES 174 100
REMUNERACION 77 77 | REMUNERACION 55 31.6091954
Egﬁ?ﬁgo EN 67 67 Egﬁ?ﬁgo EN 43 24.7126437
JEFES 57 57 | JEFES 27 155172414
DESARROLLO 37 37 | DESARROLLO 59  33.908046
COMPARNERISMO 28 28 | COMPANERISMO 23 13.2183908
UBICACION 21 21 | UBICACION 67 38.5057471
GENTE 20 20 | GENTE 50 28.7356322
CONOCIMIENTOS 20 20 | CONOCIMIENTOS 22 12.6436782
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5.7 Analisis comparativos entre los estimulos “Los factores que influyen de
manera NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo

dentro de la empresa en la que trabajo”. Todos los participantes.

De las definidoras que conforman el Nucleo de Red de los estimulos “Los factores que
influyen de manera NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar
algo dentro de la empresa en la que trabajo”. Son diez las que coinciden en ambos. En
la tabla 18 se muestran estas coincidencias con sus respectivos Pesos Semanticos y

Distancia Semantica Cuantitativa.

Tabla 18. Definidoras que coinciden en ambos estimulos (Clima negativo).

“Los factores que influyen de|“Si tuviera que modificar algo
manera NEGATIVA para que |dentro de la empresa en la que
realice mi trabajo”. trabajo”.

DEFINIDORAS PS DSC DEFINIDORAS PS DSC
HERRAMIENTAS 186 100 HERRAMIENTAS 79 56.42857143
COMUNICACION 83 44.6236559 | COMUNICACION 68 48.57142857
IMPUNTUALIDAD EN PUNTUALIDAD EN
PAGOS 71 38.172043 | PAGOS 77 55
REMUNERACION 45 24.1935484 | REMUNERACION 140 100
PROCESOS 41 22.0430108 | PROCESOS 52 37.14285714
INSTALACIONES 38 20.4301075 | INSTALACIONES 109 77.85714286
FiSICOS 25 13.4408602 | Fisicos 47 33.57142857
ORGANIZACION 21 11.2903226 | ORGANIZACION 37 26.42857143
CLIMA CLIMA
ORGANIZACIONAL 33 17.7419355 | ORGANIZACIONAL 29 20.71428571
HORARIO 21 11.2903226 | HORARIO 25 17.85714286
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5.8 Andlisis comparativos entre puestos operativos y administrativos para los
estimulos: “Los factores que influyen de manera POSITIVA para que realice mi

trabajo” y “Las razones por las que me gusta mi trabajo”.

Para el primer estimulo, el Tamafio de la Red para el nivel operativo y administrativo
fue de 63 y 54 definidoras respectivamente. El nucleo de red para el nivel operativo
esta conformado por 13 definidoras tomando en consideracioén el punto de quiebre; Y el
nacleo de red para el nivel administrativo estd conformado por 17 definidoras segun el
mismo criterio. Con respecto al segundo estimulo, el Tamafio de la Red para el nivel
operativo fue de 65, mientras que para el nivel administrativo fue de 59 definidoras. El
Nucleo de Red para el nivel operativo estuvo conformado por 14 definidoras y el Nucleo

de Red para el nivel administrativo se conformé por 16.

En la tabla 19 se muestran las definidoras para el par de estimulos en cuestién que
arrojaron los trabajadores del nivel operativo y los trabajadores del nivel administrativo,

esto tomando en cuenta, los nucleos de red por pares de estimulo.

Para conocer el ndcleo de red de cada estimulo por separado y de acuerdo al nivel del
puesto con sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa

consultar el anexo 4.
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Tabla 19. Definidoras para los estimulos: “Los factores que influyen de manera
POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones por las que me gusta mi

trabajo” segun nivel del puesto.

Nivel operativo
Apoyo
Aprendizaje
Capacitacion
Clima organizacional
Comparierismo
Comunicacion
Desarrollo
Familia
Funciones
Gente
Gusto
Herramientas
Horario
Instalaciones
Jefe
Necesidad
Prestigio
Relaciones
Remuneracién
Responsabilidad
Trabajo en equipo

Ubicacion

Nota. Las definidoras que estdn sombreadas son las que se

Nivel administrativo
Actitud
Apoyo

Aprendizaje
Clima organizacional
Compafierismo
Compromiso
Comunicacion
Conocimientos
Decisiones
Desarrollo
Experiencia
Funciones
Gente
Herramientas
Informacion
Jefe
Metas
Reconocimiento
Remuneracién
Respeto
Responsabilidad
Trabajo en equipo

Ubicacion

encontraron en comun al llevar a cabo el analisis comparativo.
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5.9 Andlisis comparativos entre puestos operativos y administrativos para los
estimulos: “Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que realice mi

trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la que trabajo”.

Para el primer estimulo, el Tamafio de la Red para el nivel operativo y administrativo
fue de 74 y 63 definidoras respectivamente. El nucleo de red para el nivel operativo
esta conformado por 16 definidoras tomando en consideracioén el punto de quiebre; Y el
nacleo de red para el nivel administrativo estd conformado por 13 definidoras segun el
mismo criterio. Con respecto al segundo estimulo, el Tamafio de la Red para el nivel
operativo fue de 52, mientras que para el nivel administrativo fue de 63 definidoras. El
Nucleo de Red para el nivel operativo estuvo conformado por 11 definidoras y el Nucleo

de Red para el nivel administrativo se conformé por 14.

En la tabla 20 se muestran las definidoras para el par de estimulos en cuestién que
arrojaron los trabajadores del nivel operativo y los trabajadores del nivel administrativo,

esto tomando en cuenta, los nucleos de red por pares de estimulo.

Para conocer el ndcleo de red de cada estimulo por separado y de acuerdo al nivel del
puesto con sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa

consultar el anexo 4.
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Tabla 20. Definidoras para los estimulos: “Los factores que influyen de manera
NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro
de la empresa en la que trabajo” segln nivel del puesto.

Nivel operativo

Nivel administrativo

Capacitacion
Clientes
Clima organizacional

Comunicacion
Decisiones
Fisicos
Herramientas
Horario
Impuntualidad en pagos
Informacion

Instalaciones
Integracion
Organizacion
Procesos

Remuneracion

Rotacién
Sistemas
Tiempos de respuesta

Clima organizacional
Compromiso
Comunicacion

Falta de motivacion
Fisicos
Herramientas
Impuntualidad en pagos
Incertidumbre
Instalaciones
Jefes

Organizacion
Planeacion
Prestaciones
Procesos
Reglamento

Remuneracion
Supervision
Trabajo en equipo

Nota. Las definidoras que estdn sombreadas son las que se
encontraron en comun al llevar a cabo el analisis comparativo.
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5.10 Anédlisis comparativos entre trabajadores con antigiedad menor a 1 afio y
con antigiedad mayor a 1 afio para los estimulos: “Los factores que influyen de
manera POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones por las que me

gusta mi trabajo”.

Para el primer estimulo, el Tamafio de la Red para el personal con antigliedad menor y
mayor a 1 afio fue de 73 y 53 definidoras respectivamente. El nucleo de red para el
personal con antigliedad menor a 1 afio esta conformado por 22 definidoras tomando
en consideracion el punto de quiebre; Y el nucleo de red para el personal con
antigliedad mayor a 1 afio esta conformado por 14 definidoras segun el mismo criterio.
Con respecto al segundo estimulo, el Tamafio de la Red para el personal con
antigiedad menor a 1 afio fue de 75 definidoras, mientras que para el personal con
antigliedad mayor a 1 afio fue de 50. Considerando el punto de quiebre, el nucleo de
red para el personal con antigiedad menor a 1 afio esta conformado por 17 definidoras
y el nicleo de red para el personal con antigiiedad mayor a 1 afio esta conformado por

12.

En la tabla 21 se muestran las definidoras para el par de estimulos en cuestién que
arrojaron los trabajadores con antigiedad menor a un afo y los trabajadores con
antigliedad mayor a un afio, esto tomando en cuenta, los nucleos de red por pares de

estimulo.

Para conocer el nucleo de red de cada estimulo por separado y de acuerdo al nivel del
puesto con sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa

consultar el anexo 4.
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Tabla 21. Definidoras para los estimulos: “Los factores que influyen de manera
POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones por las que me gusta mi

trabajo” segun antigliedad.

Antigiiedad menor a 1 afio

Antigliedad mayor a 1 afio

Actitud
Apoyo
Aprendizaje
Capacitacion
Clima organizacional
Compafierismo
Comunicacion
Confianza
Conocimientos
Desarrollo

Experiencia
Familia
Funciones

Gente
Giro de la empresa

Gusto
Herramientas
Horario
Informacion
Instalaciones
Jefe
Metas
Motivacién
Necesidad
Organizacion
Remuneracion
Respeto
Responsabilidad
Trabajo en equipo
Ubicacién

Actitud
Aprendizaje
Clima organizacional
Compafierismo
Compromiso
Desarrollo
Funciones
Gente
Herramientas
Horario

Informacion

Instalaciones
Jefe

Metas
Prestigio

Reconocimiento
Remuneracion
Responsabilidad
Trabajo en equipo

Nota. Las definidoras que estdn sombreadas son las que se
encontraron en comun al llevar a cabo el analisis comparativo.
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5.11 Anédlisis comparativos entre trabajadores con antigiedad menor a 1 afio y
con antigiedad mayor a 1 afio para los estimulos: Los factores que influyen de
manera NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo

dentro de la empresa en la que trabajo”.

Para el primer estimulo, el Tamafio de la Red para el personal con antigliedad menor y
mayor a 1 afio fue de 81 y 58 definidoras respectivamente. El nucleo de red para el
personal con antigliedad menor a 1 afio esta conformado por 13 definidoras tomando
en consideracion el punto de quiebre; Y el nucleo de red para el personal con
antigliedad mayor a 1 afio esta conformado por 11 definidoras segun el mismo criterio.
Con respecto al segundo estimulo, el Tamafio de la Red para el personal con
antigiedad menor a 1 afio fue de 65 definidoras, mientras que para el personal con
antigliedad mayor a 1 afio fue de 53. Considerando el punto de quiebre, el nacleo de
red para el personal con antigiedad menor a 1 afio esta conformado por 16 definidoras
y el nicleo de red para el personal con antigiiedad mayor a 1 afio esta conformado por

14.

En la tabla 22 se muestran las definidoras para el par de estimulos en cuestién que
arrojaron los trabajadores con antigiedad menor a un afo y los trabajadores con
antigliedad mayor a un afio, esto tomando en cuenta, los nucleos de red por pares de

estimulo.

Para conocer el nucleo de red de cada estimulo por separado y de acuerdo al nivel del
puesto con sus respectivos Pesos Semanticos y Distancia Semantica Cuantitativa

consultar el anexo 4.
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Tabla 22. Definidoras para los estimulos: “Los factores que influyen de manera
NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro
de la empresa en la que trabajo” segin antigiiedad.

Antigiiedad menor 1 afio

Antigliedad mayor a 1 afio

Capacitacion
Clientes
Clima organizacional

Comunicacion
Decisiones
Fisicos
Herramientas
Horario
Impuntualidad en pagos
Incentivos
Incertidumbre

Instalaciones
Integracion
Motivacion

Organizacién

Procesos

Puntualidad

Reglamento
Remuneracion
Sistema

Compromiso
Comunicacion
Desarrollo

Falta de motivacion
Falta de reconocimiento
Fisicos
Herramientas
Impuntualidad en pagos
Incertidumbre
Instalaciones
Integracion

Jefes
Organizacion
Prestaciones

Procesos

Remuneracion
Rotacion
Supervision
Trabajo en equipo

Nota. Las definidoras que estan sombreadas son las que se
encontraron en comun al llevar a cabo el analisis comparativo.
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Capitulo 6.
DISCUSION Y CONCLUSIONES

“Ha llegado el momento en que sometamos a comprobacion las afirmaciones que al respecto de
la conducta humana en general se ha hecho por autores alejados de la idiosincrasia
Iberoamericana, y ha llegado el momento de que desarrollemos nuestras propias concepciones
respecto de la estructura, funcionamiento y de las caracteristicas de las personalidades de

nuestros pueblos”.

Diaz-Guerrero.

“Cuando dos personas en los negocios siempre estan de acuerdo, uno de ellos sale sobrando”.

WwW.w

“La sabiduria consiste en saber cual es el siguiente paso; la virtud, en llevarlo a cabo”.

David Starr.

“Nuestra recompensa se encuentra en el esfuerzo y no en el resultado. Un esfuerzo total es una

victoria completa”.

Mahatma Gandhi.

“La civilizacion no dura porque a los hombres sdlo les interesan los resultados de la misma: los
anestésicos, los automoviles, la radio. Pero nada de lo que da la civilizacion es el fruto natural de
un arbol endémico. Todo es resultado de un esfuerzo. S6lo se aguanta una civilizacién si muchos

aportan su colaboracién al esfuerzo. Si todos prefieren gozar el fruto, la civilizacion se hunde”.

José Ortega y Gasset
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Capitulo 6.

DISCUSIONES y CONCLUSIONES.

6.1 Discusiones.

Para atender a una demanda de especificidad en cuanto a medicién se refiere, el
objetivo de este trabajo fue realizar mediante la técnica de Redes Seméanticas
Naturales un estudio exploratorio sobre clima organizacional para determinar los
factores que conforman a este constructo, mismos que, de manera positiva 0 negativa,
determinan el comportamiento de los trabajadores en una empresa de comercializacion

y Servicios.

A lo largo del presente trabajo se ha hecho evidente y en correspondencia con Silva
(1996), que muchos de los autores que se han dado a la tarea de investigar sobre el
clima organizacional se han centrado, mas que en definir el concepto, en aislar
dimensiones u ofrecer tipologias que permitan concretarlo. Si bien este trabajo se
incluye dentro de los que tratan de aislar dimensiones, las cuales iremos viendo en este
apartado, nos parece importante comenzar diciendo que dentro de los resultados, en
los Nucleos de Red de todos los participantes, se encontré que en los cuatro estimulos
aparece la definidora “Clima organizacional”. En el estimulo “Los factores que
influyen de manera POSITIVA para que realice mi trabajo” esta definidora tiene un PS
de 100 y una DSC de 100%; en el estimulo “Los factores que influyen de manera
NEGATIVA para que realice mi trabajo” tiene un PS de 33 y una DSC 17.74%; en el
estimulo “Las razones por las que me gusta mi trabajo” presenta un PS de 109 y una
DSC de 62.64% y por ultimo en el estimulo “Si tuviera que modificar algo dentro de la

empresa en la que trabajo” su PS es de 29 y su DSC de 20.71%.
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Las posibles explicaciones a lo anterior es que, los trabajadores, al menos en la
muestra de este estudio, vean al clima organizacional como un concepto unificado
como lo plantea Silva (1996), es decir, perciben el clima como algo indivisible, o bien
dado una poca familiarizacion con el constructo solamente lo hayan arrojado dentro de

su red semantica de una manera automatizada.

Ahora bien, si partimos de la premisa de que cuando un profesional pretende una
modificacién del clima organizacional, independientemente del tipo de estrategia
concreta que utilice, estd afectando no sélo a uno o varios de los componentes sino al
clima en su totalidad, entonces podemos decir que de un caracter igualmente
generalizado, los trabajadores emiten juicios, ya sean estos positivos 0 negativos, es
decir, anicamente hablan del clima de su organizacién como favorable o adverso ya
sea que las dimensiones percibidas se encuentren en equilibrio o no. Esto se apoya en
lo que sefiala Villagbmez (2008): “para que un clima sea percibido por lo trabajadores
como desfavorable o negativo, puede ser suficiente una sola causa negativa para que
se produzca uno o mas efectos notorios para que éste sea percibido como un clima

inadecuado” (pag. 24).

Otra de las definidoras que aparece en los cuatro estimulos es “Remuneracién” con
un PS de 77 y una DSC de 77% para el estimulo “Los factores que influyen de manera
POSITIVA para que realice mi trabajo”; PS de 45 y DSC de 24.19% para el estimulo
“Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que realice mi trabajo”; un PS
de 55 y una DSC 31.60% en el estimulo “Las razones por las que me gusta mi trabajo”
y un PS de 140 y una DSC de 100% en el estimulo “Si tuviera que modificar algo
dentro de la empresa en la que trabajo”. En correspondencia con esto y dando
explicacion a la aparicion de esta definidora en los cuatro estimulos, es claro que el

sistema de remuneracion es ineludible ya que tenemos que recibirla para satisfacer
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nuestras necesidades. Los salarios medios y bajos con caracter fijo no contribuyen al
buen clima laboral, porque no permiten una valoracion de las mejoras ni de los
resultados. Un salario que no cambia tiene la peligrosa tendencia a hacer que el
trabajador tampoco cambie cuando se requiera un mayor esfuerzo, lo inmoviliza, asi
entonces el empleado tan solo hard lo necesario. Por otro lado, los salarios que
sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan el
rendimiento. Lo que se necesita en cuanto a remuneracion se refiere, es seguir la linea
trazada por las empresas competitivas quienes han creado politicas salariales sobre la
base de parametros de eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un

ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

Continuando con la discusiéon y siguiendo con lo planteado en la metodologia nos
parece mas enriquecedor, presentar a partir de este momento los andlisis comparativos

por pares de estimulos.

Tenemos entonces que el primer analisis comparativo es entre los estimulos: “Los
factores que influyen de manera POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones
por las que me gusta mi trabajo. Comparando el Nucleo de Red de ambos estimulos
(20 y 14 definidoras respectivamente), son 10 las definidoras que coinciden: clima
organizacional, funciones, remuneracién, trabajo en equipo, jefes, desarrollo,
compaferismo, ubicacién, gente y conocimientos. Estas definidoras son,
probablemente, a las que habrd que poner mayor atencién en cuanto a influencia
positiva se refiere, pero sin dejar pasar otras definidoras que no coindicen pero que

estan dentro del Nucleo de Red de uno u otro estimulo.

Con respecto al andlisis comparativo entre los estimulos: “Los factores que influyen de

manera NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro
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de la empresa en la que trabajo”. En el Nucleo de Red de ambos estimulos (15 y 14
definidoras respectivamente), son 10 las definidoras que coinciden: herramientas,
comunicacion, impuntualidad en pagos, remuneracidn, procesos, instalaciones,
fisicos, organizacion, clima organizacional, horario. Estas definidoras son,
probablemente, a las que habrd que poner mayor atenciébn en cuanto a influencia
negativa se refiere, esto sin dejar pasar otras definidoras que no coindicen pero que

estan dentro del Nucleo de Red de uno u otro estimulo.

Si bien hasta el punto en el que nos encontramos hemos visto definidoras que
podemos clasificar dentro de un clima positivo y uno negativo, todas estas definidoras
se mantienen en interaccion y todas estas formaran un clima al interior de la
organizacion (recordemos que la empresa funciona como un sistema en el que si se

afecta un componente se afecta todo).

Al llegar a este punto es necesario recalcar que hay definidoras en comun en los cuatro
estimulos, esto nos lleva a concluir que aun cuando los trabajadores puedan estar
percibiendo los mismos factores, éstos influyen de manera distinta, por ejemplo, hay
trabajadores para quienes la remuneracion es un factor que influye positivamente, pero
también hay trabajadores a quienes influye de manera negativa. Con esto se empieza a

evidenciar que el objetivo se ha alcanzado.

Por otra parte y como parte del objetivo alcanzado, al llevar a cabo la exploracion con
las Redes Seméanticas Naturales hemos determinado los factores que estan presentes
en la empresa privada en cuestion. Se ha encontrado que si bien el ndmero es
bastante amplio hay factores que resultan de mayor trascendencia para la empresa.
Por ejemplo, se encontraron factores como el utilizado por Toro (1992), que alude a la

“Disponibilidad de recursos”.
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Asi, tratandose esta tesis de una empresa de comercializacion y servicios, tenemos
gue recalcar que hay investigaciones que han demostrado que el buen servicio que los
empleados prestan a los clientes depende de la existencia de ciertas realidades
internas de la empresa, mismas que vivencia el empleado en su trabajo cotidiano
(Schneider y Bowen, 1985,1995; Johnson, 1996; Wiley, 1991; Heskett et al., 1997
citados en Toro, 2001); por ejemplo Schneider (1990, 1998) ha hecho evidente que
tanto el clima interno de la empresa que presta sus servicios como la satisfaccion de su
personal son determinantes claves de las percepciones que los clientes se forman de la
calidad del servicio. De la misma manera se han encontrado que son fundamentales
las siguientes condiciones: 1) la calidad del servicio que cada empleado recibe para
poder realizar cabalmente su trabajo, como informacion oportuna y correcta, apoyo de
su jefe, cooperacion de sus colegas y compafieros, disponibilidad de los recursos
necesarios (Gronroos, 1990; Reynoso y Moores, 1995); 2) la presencia de condiciones
facilitadoras generales como agilidad en el manejo de problemas y en la basqueda de
soluciones (Burke, Rapinski et al., 1996); 3) el comportamiento facilitador de los
superiores o jefes (Schneider y Bowen, 1985) y 4) las politicas de Recursos Humanos

(Schneider y Bowen, 1993).

Queremos rescatar que dentro de los resultados de lo que describimos como factores
que influyen de manera negativa, una de las definidoras importantes fue herramientas,
que al estar dentro de los aspectos negativos hace referencia a la no disponibilidad o
mal estado en que se encuentran, lo cual no permite el correcto desarrollo de las
funciones; esto es fundamental y debe tomarse con seriedad absoluta, ya que, como
reporta Toro (2009) en su articulo “Clima organizacional, satisfaccion del personal y
percepcién de la calidad del servicio por los clientes”, la correlacion méas alta

encontrada en el estudio con respecto al clima organizacional se presenta entre la
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percepcién que los empleados tienen de la disponibilidad de recursos (es decir, del
apoyo ofrecido a su trabajo) y la satisfacciéon de los clientes. Para aspectos que
competen a este trabajo y dado que la empresa en cuestion ofrece un servicio, es
importante que los empleados cuenten con las herramientas necesarias para poder
brindar un trabajo de calidad y asi el cliente quede satisfecho. En dicho estudio se
encontro un coeficiente de determinacion del clima en general sobre la satisfaccion del
cliente que pone en evidencia que 81% de la calidad del servicio percibida por los

clientes es determinado por el clima organizacional interno de la empresa.

Ademés de los resultados previamente discutidos, también se realizaron andlisis
comparativos entre los trabajadores operativos y los trabajadores administrativos, y
entre trabajadores con antigiedad menor a un afio contra trabajadores con antigiiedad
mayor a un afio. Estos analisis nos permitieron cumplir con los objetivos especificos

que dan soporte a la presencia de climas diferentes al interior de la organizacion.

La comparacion entre trabajadores del nivel operativo contra trabajadores del nivel
administrativo para el par de estimulos: “Los factores que influyen de manera
POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones por las que me gusta mi trabajo”
arroja que de manera agregada para el nivel operativo se tienen 22 definidoras y para
el nivel administrativo 23; de este total son 14 definidoras las que coinciden en ambos
niveles (apoyo, aprendizaje, clima organizacional, compafierismo, comunicacion,
desarrollo, funciones, gente, herramientas, jefe, remuneracion, responsabilidad,
trabajo en equipo, ubicacién). Si bien cuando se hizo el analisis de los resultados de
todos los participantes consideramos que las definidoras en las que coincidian eran
probablemente mas importantes, en este caso resulta mas interesante analizar las

definidoras en las que difieren.
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Para el caso del nivel operativo las definidoras que son distintas son: capacitacion,
familia, gusto, horario, instalaciones, necesidad, prestigio y relaciones y para el
nivel administrativo las definidoras que difieren son: actitud, compromiso,
conocimientos, decisiones, experiencia, informacidon, metas, reconocimiento,

respeto.

La comparacion entre trabajadores del nivel operativo contra trabajadores del nivel
administrativo para el par de estimulos: “Los factores que influyen de manera
NEGATIVA para que realice mi trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro de la
empresa en la que trabajo” arroja que de manera agregada para el nivel operativo se
tienen 18 definidoras y para el nivel administrativo la misma cantidad; de este total son
9 definidoras las que coinciden en ambos niveles (clima organizacional,
comunicacion, fisicos, herramientas, impuntualidad en pagos, instalaciones,

organizacion, procesos, remuneracion).

Las definidoras que son distintas para el nivel operativo son: capacitacion, clientes,
decisiones, horario, informacién, integracién, rotacion, sistemas y tiempos de
respuesta; mientras que para el nivel administrativo son: compromiso, falta de
motivacion, incertidumbre, jefes, planeacién, prestaciones, reglamento,

supervision y trabajo en equipo.

Continuando con los andlisis comparativos, ahora toca el turno a la comparacion entre
trabajadores con antigiedad menor y mayor a un afio para el par de estimulos: “Los
factores que influyen de manera POSITIVA para que realice mi trabajo” y “Las razones

por las que me gusta mi trabajo”.

Al comparar estos dos grupos encontramos que de manera agregada para el personal

con antigiedad menor a un afio se tienen 30 definidoras y para el personal con
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antigedad mayor a un afio se tienen 19; de este total son 16 definidoras las que
coinciden: actitud, aprendizaje, clima organizacional, compaferismo, desarrollo,
funciones, gente, herramientas, horario, informacion, instalaciones, jefes, metas,

remuneracion, responsabilidad y trabajo en equipo.

Las definidoras que son distintas para el personal con antigiedad menor a un afio son:
apoyo, capacitacién, comunicacién, confianza, conocimientos, experiencia,
familia, giro de la empresa, gusto, motivaciéon, necesidad, organizacion, respeto y
ubicacion; mientras que las definidoras distintas para el personal con antigliedad

mayor a un afio son: compromiso, prestigio y reconocimiento.

La comparacion entre trabajadores con antigiiedad menor y mayor a un afio para el par
de estimulos: “Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que realice mi
trabajo” y “Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la que trabajo” arroja
gue de manera agregada para el personal con antigliedad menor a un afo se tienen 20
definidoras y para el personal con antigiedad mayor a un afio se tienen 19; de este
total son 10 definidoras las que coinciden: comunicacién, fisicos, herramientas,
impuntualidad en pagos, incertidumbre, instalaciones, integracion, motivacion,

organizacion y remuneracion.

Las definidoras que son distintas para el personal con antigiedad menor a un afio son:
capacitacion, clientes, clima organizacional, decisiones, horario, incentivos,
procesos, puntualidad, reglamento y sistema; mientras que las definidoras distintas
para el personal con antigiiedad mayor a un afio son: compromiso, desarrollo, falta
de reconocimiento, jefes, prestaciones, procesos, rotacion, supervision y trabajo

en equipo.
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Al llevar a cabo las comparaciones entre trabajadores operativos y administrativos y, de
igual forma entre trabajadores con antigiedad menor y mayor a un afio, nos damos
cuenta que las definidoras que son distintas en las comparaciones son en exceso
importantes, ya no por el factor que pudieran estar representando al interior de la
realidad organizacional, sino porque dan fuerza al planteamiento acerca de los
microclimas o subclimas que se viene discutiendo en la literatura (Silva, 1996). Por lo
tanto, los trabajadores del nivel operativo en su quehacer cotidiano comparten ciertas
percepciones con los trabajadores administrativos, pero también difieren en sus
experiencias por los factores en que se ven envueltos. Esta misma situacion se repite
entre trabajadores con antigiedad menor y mayor a un afio. Todo lo anterior obedece a
que el modo de procesar la informacion estd dado segun las caracteristicas
idiosincraticas, ya que si bien todos los individuos pueden estar expuestos a un mismo
ambiente de trabajo, no todos estan necesariamente expuestos al mismo conjunto de

atributos.

6.2 Conclusiones.

A lo largo de este trabajo, hemos visto como parte de la literatura y como parte de las
discusiones, que el clima organizacional es un concepto importante, que si bien se ha
tratado de explotar para sacarle provecho en pro de las organizaciones, aun queda
mucho por desarrollar. Decimos que queda mucho por desarrollar ya que la tendencia
en el estudio de este constructo y de muchos otros, es utilizar un instrumento que se

desarroll6 en otro pais o para una muestra totalmente distinta.

Si bien el trabajo presente evidencia que podemos hablar de distintos climas, lo que
nos parece trascendental es hacer el sefialamiento de que su aportacion va mas all;

con la estructura presentada queremos retomar el estudio de lo especifico, el estudio
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encaminado a descubrir lo que afecta a los connacionales, el estudio que tome en
cuenta aspectos culturales, el estudio que se interese en el mexicano. Pero hablar del
mexicano como si este fuera un solo tipo puede llevarnos igualmente a caer en falsas
generalizaciones, lo que necesitamos entonces es hablar de los mexicanos, en plural;
teniendo estas consideraciones en cuenta sabremos que al llevar un estudio de clima
organizacional no encontraremos un conjunto de factores que sea idéntico de una
organizacion a otra, tampoco encontraremos un Unico conjunto de factores al interior de
la organizacion, mas bien encontraremos una diversidad de microclimas, esto debido a
que en las diferentes areas que componen una empresa conviven, interactian y se
mezclan diferentes tipos de mexicanos, creando asi un clima muy particular.
Precisamente y como indicio de los diferentes climas que se pueden encontrar, lo que
hallamos en este trabajo y siguiendo a los objetivos especificos, es que hay una
distincion entre las definidoras (factores) que arrojan los trabajadores segln su puesto
y segun su antigiedad; O bien, aun cuando las definidoras sean las mismas, los Pesos
Semanticos y por ende la Distancia Seméantica Cuantitativa son mas altos. Esto se
traduce en que los factores que influyen de una manera positiva o negativa cambian
segun las necesidades de los trabajadores. Por ejemplo, los trabajadores
administrativos se interesan mas en su desarrollo personal y profesional que los

trabajadores operativos.

Los hallazgos encontrados en este trabajo y cumpliendo con los objetivos, han
demostrado que los factores que conforman al constructo clima organizacional, no son
los mismos que en otros estudios enfocados a organizaciones con distintas
caracteristicas, al llevarse a cabo este estudio hemos encontrado que los factores que
los trabajadores perciben pueden incluirse dentro de lo que hemos llamado clima

positivo o dentro de un clima negativo, o bien pueden quedar incluidos en ambos; al
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estar incluidos en ambos lo que nos lleva a pensar y reafirmar es en las diferencias en
la percepcidn, pues si bien dentro de una organizacion habra trabajadores para quienes
un factor influya positivamente, habra también trabajadores para quienes sea todo lo

contrario.

Sin duda podemos concluir que entre mas especifico sea el estudio, mejores resultados
habra, sin embargo esto es costoso, por lo que nos inclinamos a utilizar de las
definidoras resultantes, aquellas que se consideren mas importantes al momento de
intervenir y aquellas que de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion y el giro de
esta se consideren vitales, como en nuestro caso, investigar si realmente se estan
proveyendo de los recursos necesarios para que los trabajadores cumplan en su

totalidad las funciones de su puesto.

6.3 Limitaciones.

La primera limitacion que se tuvo al realizar este trabajo fue con respecto a la muestra,
es dificil que las empresas den acceso a los trabajadores a pesar de que se le
expliquen los beneficios que podria obtener con el o los estudios que se pudieran llevar
a cabo. Por tal motivo resultaria atractivo el establecer convenios entre la UNAM y

empresas publicas y privadas.

Otra limitacion a la que nos enfrentamos fue que una vez conseguida la muestra, la
empresa que nos autoriz6 puso un plazo demasiado largo para comenzar las
aplicaciones y este se fue extendiendo. Incluso cuando se tuvieron reuniones con el
departamento de recursos humanos, la organizacion de manera general no aportd
mucho al desarrollo de la investigacion, se mostraron con cierta resistencia al cambio,

aspecto que dificulto el desarrollo del presente trabajo.
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Una limitante importante tiene que ver con la falta de un libro que esté enfocado
especificamente al contexto mexicano. Esta limitante puede desencadenar una vision

un tanto alejada de la idiosincrasia del mexicano.

6.4 Sugerencias.

Dentro de las sugerencias convendria explorar directamente el concepto “clima
organizacional” con la misma técnica de redes semanticas naturales, ya que como
vimos, este constructo fue arrojado como una definidora; al hacer esto y obtener los
resultados se podrian contrastar con los resultados aqui presentados. Al llevar a cabo
esto, puede ocurrir que dentro de las definidoras que nos arrojen los participantes, se
encuentren indicadores de una aproximacién dimensional (resultados parecidos a los
expuestos) o bien se encuentre que las definidoras estén encaminadas a establecer

una definicion del constructo clima organizacional como concepto unitario.

De la misma forma se sugiere que si se pretende hacer un instrumento se considere el
tipo de empresa a la que estara enfocado, si se pretenden utilizar los resultados de
este trabajo, debe considerarse que se trato de una empresa privada. Asimismo al usar
estos resultados se sugiere hacer una red de red, esto es, tomar las definidoras del
nacleo de red de los estimulos y explorar cual es su significado psicolégico; a partir de
las definidoras obtenidas ya se pueden elaborar los reactivos que den forma a la

prueba pretendida.

Ahora, la gama de factores resultante en comparacion con pruebas ya estructuradas es
un tanto grande, pero consideramos que algunas pueden agregarse dentro de factores
mas grandes con el procedimiento adecuado. Esto bien se puede hacer a partir de los
resultados de la “Red de Red” comparando las definidoras, si las redes de dos

conceptos son muy similares, ese puede ser indicador de que las personas no
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diferencian entre uno y otro; si esto resultara complejo para diferenciar, entonces ya al
realizar la prueba y el analisis factorial correspondiente, los resultados nos indicaran
cuantos factores se estan distinguiendo. Si el nimero de factores siguiera siendo
grande, podria ser que llevar un estudio resultara muy costoso, razén por la cual seria
necesario delimitar aquellas que son mas importantes al momento de realizar algun
diagnostico o intervencion. En este punto cabe recordar que debido a la funcionalidad
de la organizacién como sistema modificar algun factor traera beneficios no sélo en ese

rubro, sino en la percepcion generalizada del clima organizacional.

Por ultimo me parece importante decir que seria bastante enriquecedor si se da mayor
flexibilidad en el uso de los resultados y sugerencias que hacen trabajos previos. Esta
flexibilidad implica en si misma el acercarse a los autores de los trabajos que nos
sirven de guia, esto es esclarecedor en ciertos aspectos ya que muchas veces no se
publica todo lo que se encuentra y sus experiencias pueden ayudarnos a llevar a cabo
un trabajo de mayor utilidad. Por ejemplo, al realizar este trabajo nos acercamos a dos
de los autores que se citaron en el texto, a saber, José Luis Villagbmez y Marco

Antonio Vicario, quienes con sus aportaciones dieron mayor direccion a este trabajo.
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ANexos.




Anexo 1. Cronologia de las dimensiones utilizadas en los distintos estudios de

clima organizacional.

Halpin y Crofts Forehand y Likert Meyer

1963? Gilmer 1964° 19672 1968%
(delép?:(?ceL:ggiir](;)n o] 1. Tamafio dela 1. Métodos de 1. Conformidad
organizacion. mando. ' ’

desunion).
2. Impedimento
(obstruccién e
interferencia).

3. Motivacion (espiritu
0 entusiasmo).

4. Intimidad (amistad).

5. Aislamiento (accion
distante o reserva).
6. Enfasis en la
productividad
(rendimiento).

7. Confianza.

8. Consideracion
(afecto).

2. Estructura
organizacional.

3. Complejidad
sistemética de la
organizacion.

4. Estilo de
liderazgo.

5. Orientacién de
fines.

2. Naturaleza de las
fuerzas de motivacion.

3. Naturaleza de los
procesos de
comunicacion.

4. Naturaleza de los
procesos de influencia
y de interaccién.

5. Tomade
decisiones.

6. Fijacion de los
objetivos o de las
directrices.

7. Procesos de
control.

8. Objetivos de
resultado y de
perfeccionamiento.

2. Responsabilidad.

3. Normas.

4. Recompensa.

5. Claridad
organizacional.

6. Espiritu de trabajo.

Litwin y Stringer
1968°

Schneider y
Bartlett 1968°

Friedlander y
Margulies 1969°

Bowers & Taylor
1972°

1. Estructura
organizacional del
trabajo.

2. Responsabilidad.
3. Recompensa.
4. Riesgo.

5. Apoyo y calidez
(entre compafieros).

6. Apoyo (directivo).

7. Estandares.

8. Conflicto.
9. Identidad-lealtad.

1. Apoyo
proveniente de la
direccion.

2. Interés por los
nuevos
empleados.

3. Conflicto.

4. Independencia
de los agentes.

5. Satisfaccion.

6. Estructura
organizacional.

1. Desenganche.

2. Obstéaculos o
trabas.

3. Intimidad o
familiaridad.

4. Espiritu de
trabajo.
5. Distanciamiento.

6. Enfasisenla
produccion.
7. Confianza e
impulso.
8. Consideracion.

1. Apertura a los cambios
tecnolégicos.

2. Recursos humanos.

3. Comunicacion.

4. Motivacion.

5. Toma de decisiones.
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Anexo 1 (continuacién). Cronologia de las

distintos estudios de clima organizacional.

dimensiones utilizadas en los

Pritchard y Lawler et al. Moss e Insel Hellrieger y Slocum
Karasick 1973% 1974° 1974 1974°
1.
1. Autonomia. Competencia- 1. Implicacién. 1. Autonomia.
Eficacia.
2. Confllcto_pontra 2. . 2. Cohesion. 2. Estructura.
cooperacion. Responsabilidad.
3. Relaciones 3. Nivel
' . practico 3. Apoyo. 3. Aspectos fisicos.
sociales.
concreto.
4. E_stru_ctura 4. Riesgo. 4. Autonomia. 4. Recompensa.
organizacional.
5. Nivelde S 5. Tarea. 5. Consideracion.
recompensas. Impulsividad.
6. Relacion entre
rendimiento y 6. Presion. 6. Calidez.
remuneracion.
7 MOt'V.aC.'On para 7. Claridad. 7. Apoyo.
el rendimiento.
8. Polarizacion del 8. Control.
estatus.
9. Flexibilidad e .,
. . 9. Innovacion.
innovacion.
10. Centra_llz_amon 10. Confort.
de las decisiones.
11. Apoyo.
Gavin Steers Crane Hernandez
1975° 1977° 1981° 1989°

1. Estructura
organizacional.

2. Obstaculo.
3. Recompensa.
4. Espiritu de
trabajo.

5. Confianzay
consideracion.

6. Riesgo.

1. Estructura
organizacional.
2. Refuerzo.

3. Centralizacion

del poder.

4. Posibilidad de
cumplimiento.

5. Formaciony

desarrollo.

6. Seguridad contra
riesgo.

7. Apertura contra
rigidez.

8. Estatus y moral.
9. Reconocimiento
y retroalimentacion.
10. Competencia y
flexibilidad

organizacional.

1. Autonomia.
2. Estructura.

3. Consideracion.

4. Cohesioén
5. Mision e
implicacion.

1. Estructura.
2. Motivacion.

3. Trabajo en equipo.

4. Liderazgo.

5. Participacion del
empleado.

6. Toma de decisiones.

7. Comunicacion.

8. Responsabilidad.
9. Trabajo significativo y
desafiante.

10. Conflicto.
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Anexo 1 (continuacidn). Cronologia de las

distintos estudios de clima organizacional.

dimensiones utilizadas en los

James et al. Koys & DeCotiis Toro Brown & Leigh
1989° 1991° 1992 1996'
1. Sistema
(Flexibilidad e
innovacion,

Cooperacion
interdepartamental y,
Equidad y
consistencia).

2. Liderazgo
(Enfasis en los
objetivos y
Facilitacion del
trabajo).

3. Grupo de trabajo
(Amistad en el grupo
de trabajo y calidez, y
Espiritu del grupo de
trabajo).

4. Trabajo
(Importancia del
trabajo,
Realimentacion del
trabajo y Ajuste a los
estandares de
trabajo).

5. Puesto
(Adaptacién al puesto
y Claridad del
puesto).

1. Autonomia.

2. Confianza.

3. Cohesion.

4. Presion.

5. Apoyo.

6. Reconocimiento.

7. Equidad.

8. Innovacion.

1. Relaciones
interpersonales.

2. Estilo de direccion.

3. Sentido de
pertenencia.

4. Retribucion.

5. Disponibilidad de
recursos.

6. Estabilidad.

7. Claridad y
coherencia en la
direccion.

8. Valores colectivos
(cooperacion,
responsabilidad,
respeto)

1. Apoyo del superior

inmediato.

2. Claridad del rol.

3. Contribucion personal.

4. Reconocimiento.

5. Expresién de los propios

sentimientos.

6. Trabajo como reto
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Anexo 1 (continuacidn). Cronologia de las dimensiones utilizadas en los

distintos estudios de clima organizacional.

. Consultora Hay
TR et EH el Group, sede Consultora Gestar”
1997 2001 P, Seds
Venezuela
L . . 1. Claridad
1. Comunicacion. 1. Liderazgo. 1. Claridad. organizacional.
2. Liderazgo. 2. Salario. 2. Estandares. 2. Respaldo
organizacional.
3. Sistema de 3. Reglas. 3. Responsabilidad. | 3. Progreso y desarrollo.
recompensas.
4. Estructura. 4. Promocion. 4. Flexibilidad. 4. Comunicacion.
. 5. Relaciones 5. Desarrollo. 5. Reconocimiento. 5.  Remuneraciones.
interpersonales.
6. (._“,(.)mp[’(,)mISO- 6. Evaluacion del 6. Espiritu de 6. Cooperacion entre
Participacion en la ~ . ,
desempefio. equipo. unidades.
empresa.
7. Satisfaccion. 7. Bienestar. 7. Beneficios.
8. Comunicacion. 8. Liderazgo.
9. Ambiente fisicoy
seguridad.
10. Organizacion del
trabajo.
11. Identificacién con la
empresa.
12. Participacion.
Acosta, A. Gomez-Vicario Ahmad, Z. et al.
2008 2008 2010
1. Identificacion con 1. Liderazgo. 12. Motivacion. 1. Comunicacion interna.
la empresa.
o 2. Relaciones - 2. Estructura
2. Organizacion. ; 13. Remuneracion. o
interpersonales. organizacional.
3. Comunicacion. 3. Innovacién. 14. Estructura. 3. Clima politico.
4, Relacugn con los 4. Implicacion. 15. Rendimiento. 4, Oportunldadgs de
comparieros. desarrollo profesional.
5. Relacion jefe- 5. Satisfaccion. 16. Comunicacion 5. Evaluacion.

colaborador.
6. Promocion.

17. Cohesion.

6. Productividad. 6. Consideracion.
7. Sistemas de . 7. Atencion alos
- 7. Autonomia.
reconocimiento. problemas personales.
8. Sistemas de 8. Tomade
remuneracion. decisiones.
9. Prestaciones. 9. Beneficios y
recompensas.
10. Capacitacion. 10. Apoyo.
11. Motivacion. 11. Conflicto.
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Anexo 1 (continuacién). Cronologia de las dimensiones utilizadas en los
distintos estudios de clima organizacional.

Castro & Martins Manning
2010 2010
1. Confianza. 1. Facilitacion y apoyo del propietario (supervisor).
2. Capacitacion y desarrollo. 2. Capacitacion y desarrollo.

3. Reglamento (regulaciones) y presion de la

3. Transformacion y diversidad. - .
organizacion sobre el trabajo.

4. Satisfaccion. 4. Programacion (DNC).
5. Liderazgo. 5. Cooperacion del grupo de trabajo, amistad y
espiritu.
6. Bienestar de los empleados. 6. Friccion y conflicto.
7. Comunicacion. 7. Normas y objetivos.

8. Gestién del rendimiento.
9. Remuneracién y recompensa.
10. Equipo de trabajo.
11. Entorno laboral (fisico).
12. Imagen de la organizacion (identidad).

& citados en Brunet, 1987.

b citados en Silva, 1996.

¢ citados en Reinoso y Araneda, 2007.

d citado en Vazquez y Guadarrama, 2001.
¢ citados en Hwang y Chang, 2009.

" citado en Biswas, 2011.

9 citados en Zhang y Liu, 2010.

h citados en Molina, 2008.
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Anexo 2. Frecuencia de las
organizacional.

dimensiones utilizadas en los estudios de clima

Factor Frecuencia Factor Frecuencia

Aislamiento 1 Control 2
Ambiente fisico y seguridad 1 Cooperacion entre unidades 1
Amistad 2 Desarrollo 1
Apertura a los cambios tecnolégicos 1 Desempefio 2
Apertura contra rigidez 1 Desenganche 1
Apoyo 5 Disponibilidad de recursos 1
Apoyo del superior inmediato 1 Distanciamiento 1
Apoyo proveniente de la direccion 2 Enfasis en la produccion 1
Apoyo y calidez entre compafieros 1 Equidad 1
Aspectos fisicos 1 Espiritu de equipo 1
Atencidn a los problemas personales 1 Espiritu de trabajo 3
Autonomia 6 Estabilidad 1
Beneficios 1 Estandares 2
Beneficios y recompensas 1 Estatus y moral 1
Bienestar 1 Estilo de direccion 1
Calidez 1 Estructura 12
Capacitacion 1 Evaluacion 1
Centralizacién del poder 1 Expresion de los propios sentimientos 1
Claridad del rol 1 Fijacion de objetivos 2
Claridad organizacional 4 Flexibilidad 1
Claridad y coherencia en la direccion 1 Flexibilidad e innovacion 1
Clima politico 1 Formacion y desarrollo 1
Cohesion 4 Grupg de trgbajo (amist{id enel grupo de 1
Competencia y flexibilidad organizacional 1 trabajo y calidez, y espiitu de trabajo)

Competencia-Eficacia 1 Identidad-lealtad L
Complejidad sistematica de la organizacion 1 Identificacién con la emlrfresa 2

Impedimento (obstruccion e

Compromiso-Participacion en la empresa 1 interferencia) 1
Comunicacion 9 Implicacion 2
Confianza 4 Impulsividad 1
Conflicto 4 Independencia de los agentes 1
Conflicto contra cooperacion 1 Innovacion 3
Conformidad 1 Interés por los nuevos empleados 1
Confort 1 Liderazgo 7
Consideracion 5 Métodos de mando 1
Contribucion personal 1 Misién e implicacién 1
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Anexo 2 (continuacién). Frecuencia de las dimensiones utlizadas en los
estudios de clima organizacional.
Factor Frecuencia Factor Frecuencia
Motivacion . . ’ Relacién con los compafieros 1
Nat.uraleza.d,e los procesos de influencia y Relacion entre rendimiento y remuneracion 1
de interaccion 1 —
) . Relacion jefe-colaborador 1
Nivel practico concreto 1 - -
Relaciones interpersonales 3
Normas 1 - -
N Relaciones sociales 1
Obstaculo 1 —
N Remuneracién 3
Obstaculos o trabas 1 Rerdimient 1
. : endimiento
Oportunidades de desarrollo profesional 1 —
. Respaldo organizacional 1
Organizacion 1 —
. - Responsabilidad 5
Organizacion del trabajo 1 —
. i : Retribucion 1
Orientacion de fines 1 -
o Riesgo 3
Participacion 2 -
o Salario 1
Polarizacion del estatus 1 Satisfancid 3
I . atisfaccion
Posibilidad de cumplimiento 1 - -
— Seguridad contra riesgo 1
Presion 2 - i
Prestaci 1 Sentido de pertenencia 1
res aCI.OI.1€S Sistema (flexibilidad e innovacién,
Productividad 2 cooperacién interdepartamental y, equidad 1
Progreso y desarrollo 1 y consistencia)
Promocion 2 Tamafio 1
Puesto (adaptacion al puesto y claridad del 1 Tarea
puesto) Toma de decisiones
Recompensas 6 Trabajo (importancia del trabajo,
Reconocimiento 4 realimentacion del trabajo y ajuste a los 1
Reconocimiento y retroalimentacion 1 estandares de trabajo)
Recursos humanos 1 Trabajo como reto 1
Refuerzo 1 Trabajo en equipo 1
Reglas 1 Trabajo S|gn|f|f:at|vo y desaﬂgpte 1
Valores colectivos (cooperacion, 1

responsabilidad, respeto)
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Anexo 3. Formato de aplicacion de las redes semanticas naturales.

Este trabajo es con el fin de conocer los factores que inciden
en el desempefio de los trabajadores mexicanos. Tus
respuestas seran andénimas y confidenciales. De antemano
agradecemos tu participacion.

Sexo: () Hombre () Mujer Edad:

Sector al que pertenece la organizacién en la que
actualmente trabaja:

(O publico (O Privado

Giro al que se dedica la organizacidn en la que
actualmente trabaja:

(O Produccion () Comercializacion ()  Servicios
Tipo de contrato:

(O Honorarios (O Tiempo determinado

(O Obradeterminada () Tiempo indefinido

Tipo de puesto:

O  operativo O Medio () Ejecutivo

(O otro

¢Cudntas horas trabaja al dia?

Antigiiedad en la organizacion: anos meses

En las siguientes hojas se te presentan una serie de frases, lo
que tienes que hacer es:

Paso 1: Escribir por lo menos las cinco primeras palabras
qgue consideres relacionadas con la frase del inicio de cada
hoja.

Paso 2: Ordenarlas de acuerdo al grado de importancia.
Coloca el nimero 1 a la palabra que méas relacion o
importancia tiene, 2 a la que le sigue y asi sucesivamente
hasta llegar al nimero 5 que serd la que consideres tiene
menos relacion.

Ejemplo.

Las frutas que tienen unaforma circular son:

Manzana 3
Paso 1 Paso 2
g Pera 5 Q
Naranja 1
Durazno 4
Toronja 2

En el ejemplo podemos ver que las palabras relacionadas con
la frase “Las frutas que tienen una forma circular” fueron:
Manzana, Pera, Naranja, Durazno y Toronja. En el paso 2 al
asignarle el nivel de importancia fue “Naranja” la palabra que
mayor relacion tuvo por lo que se le puso el nimero 1y
“Pera” la que menos, razon por la cual se le puso el numero 5.
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Anexo 3 (continuacion). Formato de aplicacion de las redes semanticas naturales.

Los factores que influyen de manera POSITIVA para que Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que
realice mi trabajo son: realice mi trabajo son:
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Anexo 3 (continuacion). Formato de aplicacion de las redes semanticas naturales.

Las razones por las que me gusta mi trabajo son: Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la
gue trabajo seria:
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Anexo 4. Nicleos de Red para cada uno de los estimulos de acuerdo al nivel del
puesto y a la antigliedad.

NR para el estimulo: “Los factores que influyen de manera POSITIVA para que realice
mi trabajo”. Puestos operativos vs administrativos.
Nivel Operativo Nivel Administrativo
Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC

1. Clima organizacional 69 100 1. Remuneracion 47 100

2. Herramientas 55 79.7101449 | 2. Herramientas 35 | 74.4680851

3. Trabajo en equipo 38 55.0724638 | 3. Jefe 31 | 65.9574468

4.  Funciones 32 46.3768116 | 4. Clima organizacional 31 | 65.9574468

5.  Remuneracién 30 43.4782609 |5. Desarrollo 31 | 65.9574468

6. Familia 28 40.5797101 | 6. Trabajo en equipo 29 | 61.7021277

7. Jefe 26 37.6811594 | 7. Actitud 28 | 59.5744681

8. Comunicacion 25 36.2318841 | 8. Conocimientos 20 | 42.5531915

9. Responsabilidad 24 34.7826087 | 9. Compromiso 20 | 42.5531915

10. Apoyo 24 34.7826087 10. Compafierismo 20 | 42.5531915

11. Instalaciones 21 30.4347826 | 11. Informacion 19 | 40.4255319

12. Gusto 19 27.5362319 | 12. Reconocimiento 16 | 34.0425532

13. Capacitacién 11 15.942029 13. Funciones 15 | 31.9148936
14. Apoyo 12 | 25.5319149
15. Respeto 11 | 23.4042553
16. Gente 11 | 23.4042553
17. Ubicacion 11 | 23.4042553

NR para el estimulo: “Las razones por las que me gusta mi trabajo”. Puestos operativos
vs administrativos.
Nivel Operativo Nivel Administrativo
Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC
1. Funciones 98 100 1. Funciones 76 100
2. Clima organizacional | 80 81.6326531 2. Desarrollo 38 50
3. Horario 65 66.3265306 3. Aprendizaje 36 47.3684211
4. Ubicacién 45 45.9183673 4. Clima organizacional | 29 38.1578947
5. Aprendizaje 35 35.7142857 5. Trabajo en equipo 27 35.5263158
6. Remuneracion 30 30.6122449 6. Remuneracion 25 32.8947368
7. Gente 29 29.5918367 7. Metas 22 28.9473684
8. Desarrollo 21 21.4285714 8. Ubicacion 22 28.9473684
9. Trabajo en equipo 16 16.3265306 9. Gente 21 27.6315789
10. Jefes 15 15.3061224 10. Experiencia 18 23.6842105
11. Prestigio 12 12.244898 11. Responsabilidad 18 23.6842105
12. Necesidad 12 12.244898 12. Conocimientos 14 18.4210526
13. Compafierismo 12 12.244898 13. Decisiones 12 15.7894737
14. Relaciones 11 11.2244898 14. Jefes 12 15.7894737
15. Comunicacion 11 14.4736842
16. Compafierismo 11 14.4736842
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Anexo 4 (continuacion). Nucleos de Red para cada uno de los estimulos de
acuerdo al nivel del puesto y a la antigiiedad.

NR para el estimulo: “Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que realice
mi trabajo”. Puestos operativos vs administrativos.
Nivel Operativo Nivel Administrativo

Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC
1. Herramientas 131 100 1. Herramientas 55 100
2. Impuntualidad en pagos | 40 | 30.5343511 |2. Comunicacion 54 | 98.1818182
3. Clientes 30 | 22.9007634 |3. Instalaciones 32 | 58.1818182
4. Comunicacién 29 22.1374046 |4. Impuntualidad en 31 | 56.3636364

pagos

5. Clima organizacional 22 16.7938931 |5. Remuneracion 29 | 52.7272727
6. Procesos 16 12.2137405 |6. Incertidumbre 27 | 49.0909091
7. Remuneracion 16 12.2137405 | 7. Procesos 25 | 45.4545455
8. Integracion 14 10.6870229 |8. Falta de motivacion 14 | 25.4545455
9. Fisicos 14 10.6870229 |9. Compromiso 14 | 25.4545455
10. Informacion 13 9.92366412 |10. Reglamento 13 | 23.6363636
11. Horario 12 9.16030534 | 11. Jefes 12 | 21.8181818
12. Sistemas 12 9.16030534 | 12. Fisicos 11 20
13. Organizacion 12 9.16030534 | 13. Clima organizacional 11 20
14. Rotacién 11 8.39694656
15. Tiempos de respuesta 11 8.39694656
16. Decisiones 11 8.39694656

NR para el estimulo: “Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la que
trabajo”. Puestos operativos vs administrativos.
Nivel Operativo Nivel Administrativo
Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC
1. Remuneracion 94 100 1. Instalaciones 67 100
2. Puntualidad en pagos 61 64.893617 2. Procesos 48 71.641791
3. Herramientas 60 | 63.8297872 3. Remuneracion 46 | 68.6567164
4. Instalaciones 42 | 44.6808511 4. Comunicacién 27 | 40.2985075
5. Comunicacién 41 | 43.6170213 5. Organizacion 20 | 29.8507463
6. Fisicos 33 35.106383 6. Herramientas 19 28.358209
7. Capacitacion 26 | 27.6595745 7. Supervision 17 | 25.3731343
8. Horario 22 | 23.4042553 8. Puntualidad en pagos 16 23.880597
9. Clima organizacional 18 | 19.1489362 9. Fisicos 14 | 20.8955224
10. Integracion 18 | 19.1489362 10. Trabajo en equipo 13 | 19.4029851
11. Organizacion 17 | 18.0851064 11. Planeacion 12 | 17.9104478
12. Reglamento 11 | 16.4179104
13. Prestaciones 11 | 16.4179104
14. Clima organizacional 11 | 16.4179104
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Anexo 4 (continuacion). Nucleos de Red para cada uno de los estimulos de
acuerdo al nivel del puesto y a la antigliedad.

NR para el estimulo: “Los factores que influyen de manera POSITIVA para que realice mi
trabajo”. Personal con antigiiledad menor a 1 afio vs antigiiedad mayor a 1 afio.
Antigiiedad menor a 1 afio Antigiiedad mayor a 1 afio

Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC

1. Clima organizacional 73 100 1. Remuneracion 32 100

2. Herramientas 61 83.5616438 2. Desarrollo 31 96.875

3. Remuneracion 45 61.6438356 3. Herramientas 29 90.625

4. Jefe 44 60.2739726 4. Clima organizacional 27 84.375

5. Trabajo en equipo 43 58.9041096 5. Trabajo en equipo 24 75

6. Apoyo 30 41.0958904 6. Funciones 23 71.875

7. Comunicacion 25 34.2465753 7. Compafierismo 18 56.25

8. Actitud 24 32.8767123 8. Responsabilidad 16 50

9. Funciones 24 32.8767123 9. Reconocimiento 13 40.625

10. Comparfierismo 21 28.7671233 10. Jefe 13 40.625

11. Familia 18 24.6575342 11. Informacion 13 40.625

12. Responsabilidad 17 23.2876712 12. Instalaciones 13 40.625

13. Conocimientos 15 20.5479452 13. Compromiso 12 375

14. Aprendizaje 14 19.1780822 14. Actitud 11 34.375

15. Gusto 14 19.1780822

16. Respeto 14 19.1780822

17. Instalaciones 13 17.8082192

18. Gente 11 15.0684932

19. Motivacion 11 15.0684932

20. Capacitacion 11 15.0684932

21. Organizacion 11 15.0684932

22. Informacion 11 15.0684932
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Anexo 4 (continuacion). Nucleos de Red para cada uno de los estimulos de

acuerdo al nivel del puesto y a la antigliedad.

NR para el estimulo: “Las razones por las que me gusta mi trabajo”.

antigiiedad menor a 1 afio vs antigliedad mayor a 1 afio.

Personal con

Antigiiedad menor a 1 afio Antigiiedad mayor a 1 afio
Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC
1. Funciones 131 100 1. Funciones 43 100
2. Clima organizacional 68 51.9083969 | 2. Clima 41 95.3488372
organizacional

3. Ubicacién 63 48.0916031 | 3. Aprendizaje 39 90.6976744
4. Horario 57 43.5114504 | 4. Desarrollo 32 74.4186047
5. Remuneracion 36 27.480916 5. Remuneracion 19 44.1860465
6. Gente 34 25.9541985 | 6. Gente 16 | 37.2093023
7. Aprendizaje 32 24.4274809 | 7. Trabajo en equipo 14 | 32.5581395
8. Trabajo en equipo 29 22.1374046 | 8. Responsabilidad 14 | 32.5581395
9. Desarrollo 27 20.610687 9. Metas 13 30.2325581
10. Compafierismo 18 13.740458 10. Prestigio 12 27.9069767
11. Jefes 15 11.4503817 | 11. Jefes 12 | 27.9069767
12. Gusto 13 9.92366412 | 12. Horario 12 27.9069767
13. Metas 12 9.16030534

14. Necesidad 12 9.16030534

15. Giro de la empresa 12 9.16030534

16. Confianza 11 8.39694656

17. Experiencia 11 8.39694656

NR para el estimulo: “Los factores que influyen de manera NEGATIVA para que realice
mi trabajo”. Personal con antigiedad menor a 1 afio vs antigliedad mayor a 1 afio.

Antigiiedad menor a 1 afio Antigliedad mayor a 1 afio
Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC
1. Herramientas 127 | 104.098361 1. Herramientas 59 100
2. Comunicacion 63 | 51.6393443 2. Impuntualidad en 32 | 54.2372881
pagos
3. Impuntualidad enpagos | 39 | 31.9672131 3. Incertidumbre 21 | 35.5932203
4. Instalaciones 32 | 26.2295082 4. Comunicacion 20 | 33.8983051
5. Remuneracion 27 | 22.1311475 5. Rotacion 18 | 30.5084746
6. Clientes 25 | 20.4918033 6. Procesos 18 | 30.5084746
7. Clima organizacional 24 | 19.6721311 7. Remuneracion 18 | 30.5084746
8. Procesos 23 18.852459 8. Jefes 17 | 28.8135593
9. Fisicos 19 | 15.5737705 9. Falta de motivacion 16 | 27.1186441
10. Horario 16 | 13.1147541 10. Faltade 11 | 18.6440678
reconocimiento

11. Decisiones 16 | 13.1147541 11. Compromiso 11 | 18.6440678
12. Incertidumbre 14 | 11.4754098

13. Sistema 14 | 11.4754098

14. Integracion 13 | 10.6557377

15. Reglamento 13 | 10.6557377

16. Organizacion 12 | 9.83606557
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Anexo 4 (continuacion). Nucleos de Red para cada uno de los estimulos de
acuerdo al nivel del puesto y a la antigliedad.

NR para el estimulo: “Si tuviera que modificar algo dentro de la empresa en la que

trabajo”. Personal con antigiledad menor a 1 afio vs antigiiedad mayor a 1 afio.

Antigiiedad menor a 1 afio

Antigliedad mayor a 1 afio

Definidoras PS DSC Definidoras PS DSC
1. Remuneracion 91 100 1. Remuneracion 45 100
2. Instalaciones 81 89.010989 2. Instalaciones 28 | 62.222222?2
3. Puntualidad en pagos 56 | 61.5384615 | 3. Herramientas 27 60
4. Comunicacién 54 | 59.3406593 | 4. Fisicos 22 | 48.8888889
5. Herramientas 48 | 52.7472527 | 5. Puntualidad en pagos 21 | 46.6666667
6. Procesos 34 | 37.3626374 | 6. Trabajo en equipo 20 | 44.4444444
7. Horario 25 | 27.4725275 7. Procesos 18 40
8. Fisicos 25 | 27.4725275 | 8. Supervision 15 | 33.3333333
9. Organizacion 24 | 26.3736264 | 9. Comunicacion 14 | 31.1111111
10. Capacitacion 22 | 24.1758242 10. Organizacion 13 | 28.8888889
11. Clima organizacional 19 | 20.8791209 11. Desarrollo 13 | 28.8888889
12. Motivacion 13 | 14.2857143 12. Jefes 12 | 26.6666667
13. Reglamento 13 | 14.2857143 13. Integracion 12 | 26.6666667
14. Puntualidad 13 | 14.2857143 14. Prestaciones 11 | 24.4444444
15. Integracion 12 | 13.1868132
16. Incentivos 11 | 12.0879121

Nota: Las definidoras que aparecen sombreadas son las que
comun ambos grupos.

arrojaron en
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