OOCE | 44
UNIVERSIDAD NACIONAL %
AUTONOMA DE MEXICO

Division de Estudios de Posgrado
Facultad de Contaduria y Administracion

INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL
SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.
UN ESTUDIO DE CASO.

TESIS DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LAS
ORGANIZACIONES

P r e s e n t a:
MARIA TERESA MARIN CAMPOS

DIRECTOR DE TESIS:
M.A. CARLOE E. PUGA MURGUIA

ABRIL 1997
TESIS CON
FALLA DE ORIGEN



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



AGRADECIMIENTOS

Con enorme gratitud a mi asesor, M.A. Carlos Eduardo Puga M., por su gran
disposicion y valiosa ayuda en 1a realizacion de esta tesis.

A la Lic. Rebeca Garcia G., Gerenta de Relaciones Industriales de
“Tecnoimpresos’, por permitimme realizar ¢l trabajo de campo con el personal
de dicha empresa.

A mi H. Jurado por sus cc ios y suger ias para enriq este
trabajo.




DEDICATORIAS

Para MARTIN

Con mucho amor. Como un presente a la vida
que h forjado j con el enorme deseco
de poder superar los obstiaculos que atin v.

a encontrar.

Para LAURITA Y MARTINCITO
Con toda mi adoracion y carifio.
Ustedes son un motivo mis para
esforzarme en alcanzar mis metas.

Para mi MADRE

Por su ayuda y apoyo para
realizar mi tesis.

Para mis hermanos, sobrinos y demas familiares
Esperando que a pesar de la distancia nos
mantengamos unidos.

A mis amigos.



INDICE

RESUMEN. 1
INTRODUCCION. 3
CAPITULO 1. CLIMA ORGANIZACIONAL.
ORIGENES DENTRO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL. 8
DEFINICION. 11
ELEMENTOS, 14
- Comunicacion 16
Motivacion 19
Estructura 22
Liderazgo 24
Sistema de recompensas 26
Relaciones i nales 27
TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL. 29
MODELOS PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL. 33
ESTUDIOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL. 38
‘CaptTuLO I1. ACTITUDES
DEFINICION. 41
ACTITUDES A EVALUAR 44
i i6én con el trabaj 44
Comp iso y Partici i6n con la p 48
INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL. 52
INSTRUMENTOS DE MEDICION DE ACTITUDES. s3
CarfTuLO ITI. METODOLOGIA
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 59
ORETIVOS. 59
HIPOTESIS. 60
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA EN ESTUDIO. 61
DEFINICION DE VARIABLES, 62
INSTRUMENTO DE MEDICION. 65
Especificacion de la finalidad. 66
Finalidad en términos operacionales. 67
Delimitacién del id 69
Elaboracién de reactivos. 69
Estructura de Ia prueba piloto. 73
Aplicacién de la prueba piloto. 76

Anilisis de reactivos. 76



R et S et g,

Estructuracion del instrumento final

. 78
Aplicacion del final. 80
Confiabilidad del instrumento. 80
Validez del instrumento. 83
Normas, 83
Prucba lista para utilizarse. 84
CAPITULO IV. RESULTADOS.
ANALISIS DE LA POBLACION. 86
ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS. 89
RELACION DE VARIABLES DEMOGRAFICAS
CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL 9
Sexo 92
Escolaridad 95
o8
Edad 100
Arwtii dad en 1a emp 103
RELACION ENTRE ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS
Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL 106
CAPITULO V. DISCUSION Y RECOMENDACIONES. 108
CAPITULO V1. CONCLUSIONES.
CONCLUSIONES 114
APLICACIONES Y ALCANCES 116
EXPERIENCIA DE LA INVESTIGACION 117
BIBLIOGRAFIA. 119
ANEXOS.
1. PRUEBA PILOTO. 129
2. PRUEBA DE REACTIVOS. 138
3. INSTRUMENTO FINAL. 141
4. VARIANZA DE CADA AFTIRMACION. 147
S. VARIANZA DE LA SUMA TOTAL DE CADA SUJETO . 150
6. CALCULO DE RANGOS PERCENTILES. 154

7. COEFICIEENTE DE CORRELACION DE PEARSON.
(CLIMA ORGANIZACIONAL-SATISFACCION CON EL TRABAJO) 157
8.COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON.

(CLIMA ORGANIZACIONAL-COMPROMISO Y PARTICIPACION) 160



INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

RESUMEN

En el presente estudlo se desarrollé un instrumento de medicion de actitudes
( io), basado en los conocimientos tedricos revisados y con una
escala tipo Likert. Cabe mencionar que el instrumento se valido por el

método de interjuez para validez de contenido' y su confiabilidad es del 0.926
en el Coeficiente de Cronbach.

Uno de los objetivos de la apli 6n de tal instr » es el conocer la

pinion de los 1 -alchmaorgammlonnldehempresaen
hquelabotan,asico:noladeacnmdesoomolasmsfacclbnconeluabajoy
¢l compromiso y participacién con su empresa.

Otrosdelosobjeuvosson Observarsnlaopmlénmdelchma

OfgAar l se ve por variables demogrificas como edad,
sexo, laridad, antigiiedad en la emp y #rea fu mal a la que se
per También se b bl la relacion entre las actitudes

mencionadas en el parrafo anterior con una opinién favorable respecto al
clima de la empresa.

El instr » disefiado se aplicé a una empresa f: era que

con 106 empleados, hombres en su mayoria, con un nivel de escolaridad
predominante de primaria, en edades que van de los 16 a mas de 50 afios.

Los resultados se lizaron di

i por medio de la prueba de X2
para 1a infl ia de las variables demogriaficas mencionadas sobre
la opinién y percepciéon del clima organizacional. Encontriandose que tales
variables, en esta situacion en particular, no efectan dicha opinién.

Para conocer el efecto de las actitudes, como satisfaccion con el trabajo y
compromiso y participacion con la empresa, sobre la opinién de los
empleados acerca del clima organizacional, se utilizd 1a prueba estadistica del
Coeficiente de Correlacién de Pearson, observandose que dichas actitudes si
influyen de manera moderada sobre la formacién de opiniones respecto al
clima que perciben los empleados en una organizacion.

! Nadelsticher, M.A. (1983): Técnicas para ta de
altipl A i i de Ciencias Penales.
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Cerca del 52% de los empleados henen una opinion desfavorable o

lndnfeteme ante el chma organi i que p n, lo que, de acuerdo con
Ia ada por el Coefici de Peuson nos demuestra que no

estén satisfechos con el trabajo ni se sienten comprometidos con la

En base a los resultados obtenidos se h r daci a la empresa en

estudio respecto a la implantacion y evaluacién de programas referentes a
Y se dejan abiertas lincas de accion para investigaciones

posteriores donde se pudiera utilizar el instrumento que aqui se construyd
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INTRODUCCION

Dentro de la administracién se han desarrollado diferentes teorias a lo largo
del tiempo, todas con el fin de encontrar nuevos métodos de organizacién y

funcién que permitan obtener resultados cada vez mejores.

A partir de la aparicién de la Teoria del Comportamiento Humano se ha

> mayor & is en las personas que forman parte de las organizaciones.
Se ha buscado satisfacer sus necesidades sin perder de vista las metas que
persigue la institucion, tratando de conseguir asi que los objetivos de la
empresa y los de sus empleados puedan ser compatibles.

El concepto de desarrollo organizacional se originé a partir de la mencionada
teoria. Este concepto abarca los cambios que se presentan en cualquier tipo
de organizacion, refiriéndose éstos bios a £ { de pl ién
comunicacién y liderazgo, entre otros, con los que se persigue, aparte de
Iogmr me_lores resultados dentro de la actividad de la empresa, tener
fe »s y comprometidos con su trabajo.

El desarrollo organizacional manifiesta, en su planteamiento acerca del factor
humano, que la mayoria de los individuos aspiran a un crecimiento y
desarrollo personal, ptibles de ser lizados en un ambiente de apoyo
y de reto. La mayoria de las personas desean contribuir, y tienen capacidad
para hacerlo, al logro de los objetivos de la organizacion, en la medida que el

clima organizacional se los permita.

De acuerdo con lo anterior, el clima (organizacional) que se siente o percibe
dentro de una empresa es un factor fundamental para lograr que el personal se
“sienta a gusto” en su lugar de trabajo y con su trabajo mismo. Debido a que
dicho clima estid compuesto por diferentes clementos, tanto de conducta
(individual y de grupo), como de estructura y de procesos , es importante no
s6lo conocer dichos elementos, sino, de ser posible, poder identificar la

relacién y el peso que cada uno de ellos tiene sobre el clima.

Trillas, Méxi 1976.

ZFerrer, P.L.:Guia ica de
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En el presente estudio se buscéd conocer la relacién que existe entre algunas
actitudes del personal, como son la satisfaccion con el trabajo y el
compromiso y participacion con la empresa, con el cli organizacional.

Para cumplir con este objetivo, una vez realizada la investigacion del marco
tedrico, se disefié un instrumento confiasble y vilido que permitiera evaluar el
clima organizacional de una empresa, asi como conocer Ia ‘situacion del
personal en cuanto a su satisfaccion con el trabajo y su compromiso y
participaciéon con dicha empresa. Para esto se procedié a elaborar un banco
de lui eltouldelasdmwnsnonesamedirdedwhob-ncose

ivos que i
escogicron los ftemes més r ivos o que jor podian medir el
Modemésmtphcaﬂmenmptuebapdotoyponenom)eme una
vez hecha la discrimi de ., y considerando Ia opinitn de

expertos en el tema a este respecto, claborar el instrumento final para
aplicario al total de la poblacion de Ia empr en estudio. .

En base a los resultados obtenidos por la aplicacién del instrumento se
detecté que las vaniables demogréficas del personal, como son edad, sexo,
escolaridad, érea funcional (operativa o admxmsmvn) y antigiedad en la
empresa no son factores que pued la p Ppcion que se tiene del

clima organizacional.

En a la laciébn que existe entre el cli organizacional y las
i d. d se encontré6 que para ambas existe una correlaciéon

positiva media; cs decu' el clima si se ve influenciado por éstas acutudes del

personal, especifi de regular.

Lo que se pretende con el presente trabajo es _aportar \ma herramienta que nos
permita, a través de conoccr el Li orgas l v algunas actitudes de
los empleados, d P iales dentro de la empresa, que
sirva como base para el dlaguéshco de la situacién actual pecto a los
P )s, o bien para poder evaluar el desarrollo de éstos
factores a través de la implementacién de un cambio o de un programa de

planeacion estratégica.

La importancia de este estudio radica en la informacién que es posible
conscguir a través de la aplicacion del instrumento de medicién construido
para tal fin. Esta informacién nos permite evaluar el estado en el que se
encuentra cl clima organizacional de una empresa dada, asi como la opinién

s
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del factor b

> > al mismo, ya que éste es una pieza clave que
Mﬁvmomtmpeoerhacuwdaddcumempmsa, pues mientras los
aspectos tecnologicos, legales, financieros 0 ecologicos estan reglamentados

© ticnen un patron a seguir ya conocido, elﬁctoth\mnnoesnnprevns:bley
cambiante, por 10 que se debe de id la rele
cumplimiento de los objetivos de una organizacion.

que tienc para ¢l

La administracion, como una de las ciencias sociales que se dedica a la
gedibn y organizacion de los recursos en cualquier tipo de actividad, es

imprescindible para el logro de buenos resultados, v el hecho de que incluya
al factor humano, ia hace bl ||

ia y apli a quier tipo de empresa y
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CLIMA ORGANIZACIONAL.

ORIGENES DENTRO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

El movimiento del Des-n'ollo O'gamzlclonnl (DO ) surglb a panu' de 1962
en los Estad i un grupo de igad J Douglas
McGregor, Heben Shepard y Robert Dlake, realizaron varios trabajos que
dan énfasis al & ollo pt ‘dclnso:gnmucnones,cmndeasrespecto
al hombre, la organizacion y ¢l ambient i sobre como propiciar el
crecimiento segun sus potencialidades.

Puede afirmarse que los origenes del D.O. se deben a diversos factores® :

1. Dificultad para si i los ¢« ptos de las diversas teorias de la
administracion, ya que cada una tiene un enfoque distinto.

El desarrollo organizacional surge de 1a teoria del comportamiento, debido a
que no basta sdlo dar entrenamiento individual o dc - grupo sin provocar un
cambio especifico, sino quec es io un andar de
desempefio y un programa de cambio en toda la organizacion.

2. La profundizaciéon en estudxos sobre la motivacion humana y su

nn',- ia en la dindmica orga 1, pues los objenvos individuales
no siempre son compatibles con m los bjetivos organi

3.La creacion del National Tmnmg Laboratory (N.T.L) vy

sus
lnvesupn‘ sobre el por > de grupo, con las que se buscaba
€l compor y mejorar las relaciones sociales. Asi
como la publicacion de dichas investigaciones.
4. Cambios diversos en las empresas:
. Transformacién ripida del ambi organizacional
L J Aumento de tamano de las organizaciones.
[ ] Aumento de la diversificacién y complejidad de 1a tecnologia
moderma que exige per més especializad
cn 1. (1989). duccién a Ls scorin dcla H 3o
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L C: bio en el compx i fmini ivo debido a:
-Un nuevo pto de “hombre”, basado en un mayor
i de sus indes.hteorhdel Desarrollio

Organizacional plantea, respecto a las personas, que la
mayoria de los individuos aspiran a ua crecimiento y
desatrrollo personal; ademés de tener el deseo y la
capacidad para contribuir al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.*
-Un nuevo concepto de poder, apoyado ahora en la
i6ny
-Un nuevo concepto de valores otg izaci \ basado
en ideas h
El d rollo organi. i || idera o variables:

1. Medio ambiente: Abarca aspectos como turbulcm P
tecnolégica, explosion de c« iones, y el impacto de estos cambios
sobre las instituciones y los valores sociales.

2.La organi i6n: C id do el impacto que sufre por la turbulencia
bi ! y las caracteristi de di ismo y flexibilidad organizacional,
donde surgen nuevas tecnologias y valores sociales. Abarca aspectos como

la estructura y el si de recomp

3.El grupo social: T do en aspectos como liderazgo,
comunicacion y relaciones interpersonales. .

4. El individuo: Resaltando actitudes, motivaciéon y necesidades.

El concepto de desarrollo organizacional (D.O.) esta ligado al de cambio y
capacidad adaptativa de la organizacién; de esta manera el clima
organizacional es un factor importante para el D.O. y los cambios que se dan
dentro de €1, ya que reflegja la atmésfera psicolégica que caracteriza a una
empresa, y que, sin embargo, es muy dificil de conceptualizar debido a que

‘me.PLOF cit.
3 Chinvensto, 1. Op.cir.
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cada mdlwduo lo percibe de distinta manera, lo que a su vez influye en el

p que an los p 2

Asi, el clima orgamzxc:onal resulta de Ja unién de wvarios elementos
1 dos con »s formales e informales de la estructura, los sistemas

P

de control, reglas y normas, relaciones interpersonales, etc.

De tal mancra que para cambiar el clima organi ional de una presa, ésta
debe de tener las siguientes caracteristicas:

o Adaptabilidad: Debe de tener la capacidad para resolver problemas y
ionar de a flexible ante el medio ambiente.

e S » de identidad: C i6én y compartimi de los objetivos de la
orglmmlén Ppor parte de todos sus empleados

e Perspectiva exacta del medio ambiente: Percepcion realista unida a la
capacidad de investigar, diagnosticar y comprender el di

s
y amt

e Integracion entre empleados: La union entre empleados que le permita a la
empresa comportarse como un solo individuo.

10
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DEFINICION.

Para construir una definicién de Clima organizacional Schein® propone tomar
como base los siguientes puntos:

1. La organizacion debe de considerarse como un sistema abierto.
2. La organizacion debe de pen:ﬂurse como un sistema de miiltiples

propésitos o funci los pli interaccion entre Ia
organizacion y el med:o ambleme

3. La organi Ta bsi que se hallan en interaccion
dindmica entre si. R

4. Los bios en un subsi: d e el comp iento en otro.

5. El fimncionamiento total deunaorgamzaclénno puede ser comprendido sin
considerar un medio dingmico.

6. Se debe de formular el pto de organizaciéon en térmi de procesos,
y no sélo en funcién de su forma, tamafio o estructura.

Considerando lo anterior, para poder claborar una definicién del concepto de
Clima Organizacional es io integrarla por una serie de clementos
inmersos en la naturaleza de las organizaciones, asi apoyarnos cn
investigaciones realizadas y definiciones ya dadas, como las que a
continuacion se describen:

e El Clima Organizacional (CO) esta constituido por aquellas caracteristicas
que distinguen ‘una organizacion de las otras ¢ influyen en el
comportamiento de las personas (Gilmes, 1971).

e Grupo de caracteristicas que describen una organizaciéon y que la
distinguen de otras, son de permanencia relativa en el tiempo ¢ influyen en
la conducta de las personas en la organizacién (Gibson, Ivancevich y
Donnelly, 1983).

e 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.

®Citado por Nicto Cardoso. “Clima ovganizacionsl: Un pumio dc debstc™. Rovigts dc cnscfianza <
i £8 peicologis. M 1977. Vol. 3 No. 6.
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e Es el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los empleados

de una compafiia.

Para poder precisar ¢l concepto es necesario diferenciar entre ambiente y
chima. Por bi se de la suma de los factores fisicos y sociales
extermos a un sistema; y por clima se conoce a los factores fisicos,

peicolégicos y sociales afines a una organizacion. Incluye practicas
tradiciones y costumbres.

Asf podemos afirmar que el t¢rmino de clima organizacional se refiere al
P S ﬁs:cos. psicolégicos y sociales, tanto individuales como
de Ia mi iom, que interacti en un contexto para crear una
atmoésfera perceptible Y« ida por los compc tes de esa institucion.

Existe también ¢l témino de medio ambiente laboral, que se refiere al
ambiente fisico en el que se trabaja, entendiéndose por ésto la iluminacion del
local, el color de las paredes, el ruido, la ventilacién, 1a temperatura, la

presencia de misica, entre otros elementos.

Retomando, el clima organizacional es el resultado de la interaccion de la
conducta de las personas y los grupos, los conflictos, estilos de liderazgo,
estructura de la organi i6n y c« ion. Es el término que se utiliza
para describir la estructura psicolégica de las organi iones, es la ion

i ién. Se refiere a las percepciones

y personalidad del bi de la org;
de las variables conductuales, estructurales y de procesos.

El clima organizacional refleja las nonmas y valores del sistema formal y la
manecra en que los reinterpreta el sistema informal. Refleja los diferentes tipos
de personas que la organizacion atrae, sus procesos laborales, las formas de
comunicacién y como se ejerce la autoridad dentro de ésta. El clima de una
organizaciéon se deriva originalmente de la filosofia y las metas de quienes se

reunen para crearla, ya que las personas aponan sus propias necesidades
psicolégicas, i Y econg y la combi i6n de intereses se expresa

en un ambiente de trabajo.

Ci ia. Prentice Hall intesnacional.

7 Hall, RH.(1983). Organizaci y
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De acuerdo con Brunet®, el concepto de clima organizacional estd dado por
las siguientes caracteristicas:

¢ El clima es un lecular y sintético como la pemonalldad
¢ Es una oonﬁgmaclén panu:ular de iables situaci
¢ Sus el »S CC ivos p variar, que el cli pucd

siendo ¢l mismo.

¢ El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo que puede cambiar después de una
intervencion en particular.

o Esta detelmmndoensumayorpme por las caracteristi las d
las aptit Ins_,‘vasdemrnspersonns,porlasrealldades
sociol6gicas y culturales de la organizacion.

@ Es fenc logi exterior al individuo, quien puede sentirse como
un agente que contribuye a su naturaleza.

o Es distinto de la tarea, por lo que pueden observarse diferentes climas en
los individuos que efectiian una misma tarea.

¢ Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa.

o Es dificil describitlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse ficilmente.

¢ Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

o Es determi del compor i >, ya que actiia sobre las expectativas
de las personas.

*Brunet, L. (1987). El clima de trabujo en las i D ion, di o0 ¥
México: Trillas.
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ELEMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Entre los componentes del clima organizacional estan: la conducta humana, Ia

estructura organizacional y los procesos organi i 1 estr
relacionados que interactian entre si y se relacionan con cada uno de sus
1 >S, COMO a conti ion se detalla:®
CONDUCTA ESTRUCTURA PROCESOS
Individual: A i Eval ide del
Actitudes, (Estructura dc la | desempefio
percepciones, organizacion)
personalidad, cstrés,
wvalores, aprendizaic.
Grupsl e i spal: Mdicr Sistema de
E: lidad dc¢ vida | recompensas
besividad y n
funciones
Motivecidn: Comunicaciones
Motivos, necesidades.
csfuerzo,
reforzamiento,
Liderazgo: Toma de
Poder, politicas, decisiones
influencia, estilo

Que conforman ¢l:

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESEMPENO I
Desaewpeo D wpeo grupal: D\ y
individual: Mctas, | Mctas, moral, Ovganizacional:
satisfaccién con ¢} | produccion, Praduccién,
pucsio, :.ni.lﬁccién cohcesividad. eficiencia,
con ia satisfaccion,
uhdaddellnhmo adaptabilidad,
desarrollo,
mm__J

®Gibson, 1.L. et al. (1992). Organizaci C y ico: McGraw-Hill.
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Aun cuando la forma como se manifiesten todos éstos clementos influye en la
presentacion de un determinado clima, éste es también especifico para cada
situacion, y por lo mi », SUS COmMP varian de una organizaciéon a otra.

Se han encontrado distintas elementos del climma osrganizacional en diversos
estudios realizados, dependiendo del tipo y actividad de las instituciones que
se analicen. Entre ellos se encuentran los siguientes: (A.W:Halpin y
D:B:Crofts, 1963) y (G.H.Litwin y R. Stringer 1968).'°

Solidaridad: Percepcion de estar satisfaciendo idad per ||

| & y

cumphmnento de tareas.

id iém: Los emplead: iben una atmosfera de apoyo.

duccib i6n de que los supenotes saben dirigir.
Diltn-ch-m " Di 1 percibida entre gerente y
subordinados.
Desimterés: Percibir que solo se debe de completar la tarea por obligacion.
Impedimento: S ion de que se les carga ¢l trabajo para que no estén
ociosos.

Intimidad: Disfrutar de las relaciones amistosas de toda la organizacion.
Confianza: La administracion manifiesta una conducta orientada a la tarea,
que muestra un deseo de motivar a los empleados.

Estructura: Reglas, reglamentos, normas de la organizaciéon.

Desafio y Responsabilidad: L.a sensacion de “ser su propio jefe”.
Recompensas: Adecuadas y equitativas.

Calor humano y apoyo: S i6én de utilidad, apoyo y compafierismo.
Riesgos y aceptacion de riesgos.

Tolerancia pars los conflictos.

Identidad organizacional: Grado de lealtad hacia la empresa.

Normas y expectativas para el desempefio: Importancia del desempeiio y
claridad en las expectativas.

Apoyo de In Gerencia: Interés del gerente por el desarrollo y adelanto de sus
subordinados.

Satisfaccién general de los empleados con las diversas pricticas y
actividades de los gcrentcs

De los comp dos del clima organi ional, para efectos de
este estudio se tomaron sé6lo algunos de ellos que en ln revnsn(m del marco
tedrico se encontrarén como mas d con las

'° Ciandos por Géibeon et al. Op. cit.
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actitudes a ¢ mas
acuerdo a estudios realmdos"

P ivos del clima organizacional, de
éstos son:

COMUNICACION.

Por este témmino se entiende un proceso dinamico que se establece cuando
una persona tiene 1a i i6n de cc tir una idea con alguien mas.

Comunicar implica poner algo en comun'?, y para esto es necesario que

mdosomtspefmasqnemtervenganendnchopmceso va que éste se
da en dos sentidos: se tr conla a de obt una

respuesta. Y debido a que es un mlcrcambm de lderas. 1a comunicacién no
puede ser ncutra; por muy simple que sea el mensaje, siempre influye de
aiguna a para f: o entorpecer las relaciones interpersonales.

La comumnicacion es 1a fuerza que da cohesién a los grupos para garantizar su
permanencia. Dentro de las organizaciones

“Neva vida” a todos sus
integrantes, y quien no la comparte dificil pued plir su mision.
Enelp de ¢« icacion intervi siete el >s fund 1

1. La idea o pensamiento quesevaatransmmr

2.La codifi i6n del j donde se busca la mejor manera de
wansmitirlo, ya sea a través de la palabra escrita, oral, mimica o con
simbolos y sefiales.

3. lat ision det en donde se va a hacer llegar la idea a 1a otra

persona. En este uempo es donde se pueden presentar barreras.
4. La recepcion del

5. Decodificacion del mensajc, el receptor reconstruye el mensaje para
asimilarlo.

6. Comprension.

7. Retroalimentacion, es la confirmacion del mensaje y o que se entendi6.

Dentro de las organizaciones existen diversas categorias de comunicacion,
tales como:

Brums, L. Op. cit.
12 Casmees, P. y Micr, L.J. “Clima organizacional™. Expansidon. México, 1992. Vol.24 No. 595.
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Formal: Es la informacién oficial transmitida a través de reuniones o en
forma escrita.
Imformal: Comentarios de pasillo, rumores.

Directa: Cara a cara, en ella se pueden observar el tono de voz, gestos,
posturas, etc.
Indirecta: Pucde ser verbal o escrita, pero a través de intermediarios.

Verbal, escrita y audiovi 1: Utili do los que cada forma
necesita.

Vertical d d De la dir i6én hacia abajo de la escala jerdrquica.
Vertical ascendeate: A partir de un nivel menor de jerarquia hacia otro
mayor.

Horizoatal: Entre personas del mismo nivel.
Diagonsal o cruzada: Entre personas de diferentes niveles y distintas areas.

Obligatoria: En lo que se refiere a ordenes de trabajo.
Espontéines: Se emite por iniciativa propia.

Selectiva: Se hace llegar s6lo a algunos miembros de la organizacién.
General; Se hace del conocimiento de todo el personal.

Confidencial; Cuando s6lo umnas personas deben de conocerla por la
importancia que representa para la organizacion.

Pablica: Todo el personal puede conocerla sin que esto presente ningin
riesgo.

Individual: Se transmite de persona a persona.

Colectiva: Se da a grupos.

Dependiendo de las cir ias, las organizaciones usan dife estilos
para comunicarse con el personal:

Estilos positives. Aquellos por los que sc pueden conseguir mejores
resultados, y que pueden verse como estrategias escalonadas sino se consigue
¢l objetivo deseado, ésta son:

e Informar.
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e Solicitar.
o Convencer.
e Negociar.

Elﬂlos -endvo. Representan para el receptor un cierto nivel de amenaza o

Redies de comunicacidn. :
Para bl un de i i6n dentro de la organizacion es
i id la estructura que ésta tiene, ya que dependiendo de su
composicion se dard la forma en que fluye la comunicacién, siendo las mas
comunes:

L.ude- lmphcalmacommncaclénmdnectaquepasapormoonm
intermediarios, conelnesgodequeelmensa)esedetmomacadapaso

LlYgrieg. Seda dos cab o dos personas gue se
atribuy esa p b ji dictorios entre si,
o fusion a qui los reciben.

La rueda: Todos los miembros del grupo giran en tormno al jefe, y cuando éste
cambia se genera un gran descontrol.
Red circular. Implica cerrar la cadena, 1o que permite las relaciones mutuas

entre posiciones cercanas.
C-ule. abiertos: Es la red que permite mejor comunicacién, ya que se
i las interrel entre tod los t del grupo.

prop

En las organizaciones donde se estimula la parncxpaclén de los empleados se
nota una tanto te como d ya que
esto permite que ¢l personal conozca los objetivos de 1a empresa, los

y sc comprometa para su logro. Ambos factores, comumnicacién y
participacion, intemrelacionan en el cli org ional. Por otro lado, la
comunicacion es importante para mantener un buen clima en la organizacion,

of i vicws from the wrokplace™.

13 Marchington, M. et al. "' the
Human rciationg. U.S.A. 1994. Vol. 47 No. 8.



INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE E1. CLIMA ORGANIZACIONAL

ya que existe relacién directa entre los problemas relacionados con éste y el
estado en el que se a el si de icaciones de la empresa.'*

No decbe de pasarse por alto el hecho de que las
personales tienen un efecto, ya sea positivo o negativo, en la recepcion de la
cotm.-nc-clén, asi como la habilidad de influir a través de la comunicacién

de de la posicion formal o informal de autoridad, l1a inteligencia y la

peneverancm pcrsonal 1s

titvacds

MOTIVACION.

Por motivacion se entiende el desco de hacer cl esfuerzo que fuese necesario
por nlcanw los objetivos de la orgnmzaclén condicionado por la posibilidad
de satisfi alguna idad indivi

Tratando de descubrir mejores formas o métodos para lograr la motivacién de
fos empleados, se han desarrollado difi teorias de este tema,
ecntre las que se encuentran:

Teoria de la jerarquia de
que exi i idades a

Necesidades fisioldgicas
Necesidades de scguridad

Necesidades de amor

Necesidades de estima

Necesidades de autorrealizacion.

Divididas las anteriores en necesidades inferiores, las dos primeras, que
pueden satisfacerse por clementos exteriores al sujeto, y las necesidades
superiores que se¢ satisfacen dentro del individuo. .

"!da. Disefiada por Maslow, quicn afirma

14 Casares, P. y Micr, L.J.0p. cit. :

13 Simon, HLA(1976). A B ir. A study of. in
New York, U.S.A.: The Froe Press. 3th. ednion

e S.P.(1993). Comp y ci

Midxico: Prestice Hall. Tercera edicién.
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Teoria X y Y. Expuesta por Douglas McGregor, menciona dos puntos de
vista sobre el ser humano. En la teoria X , punto de vista negativo, afirma que
los empleados ticnen aversion intrinseca por el trabajo, por lo que hay que
obligarios y los para que cu con las

Por el contrario, en la teoria Y, punto de vista positivo, sostiene que el
individuo pta la respc bitidad e incluso la busca, considera al trabajo
como una actividad natural y pucde sentirse comprometido con los objetivos
de la organizacion.

Teoria de higiene-motivacion. Formulada por Frederick Herzberg, menciona
que la actitud de los empleados depende del éxito o fracaso que tengan en su
trabajo, y los factores que se ven en una y otra situacion son muy distintos.
De las investigaciones rcalizadas llegd a la conclusion de que lo contrario de
la satisfaccion no es la insatisfaccion, ya que la supresion de las
caracteristicas desagradables de un puesto no unpllca que pucda ser

todo ha bien la

placentero. Ademis de afinmar que en
gente se atnbuye el éxito; pero en smucnoncs d.lﬂclles, el fracaso lo toman

pr > de fi cs extrinsecos a ellos.

.. ). C . en una
P de Masl realizada por

lacion

Teordma ERG (Exi I
reformulacién de la jerarquia de
Clayton Aldefer, quién las divide en tres grupos:
De_existencia: incluye las que Maslow consideré como fisiolégicas y de

seguridad.
De relacién: Abarca las necesidades de amor y los componentes extrinsecos

dela esuma menc:onados por Maslow.
: Se refiere a los compx intr »s de la estima y la

automealiuclén

Esta teorla se diferencia de la de Maslow en que menciona que es posible que
al ) tiempo se t idades de distintos niveles y que cuando se
reprime una necesidad del orden superior, aumenta el deseo de satisfacer una

de orden mfenor (frustracién-regresion); ademés de que no necesariamente se
deben de e las idades de > al orden mencionado por

Maslow, es muy posible que pueda existir quien esté en la autorrealizacion
sin tener satisfechas todas sus necesidades de seguridad, por ejemplo.
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Teords de tres necesidades. Propuesta por David McClelland, sostiene que

éstas neccsldades son:
. Se refiere a la lucha por tener éxito.
4 PN iy

MMM El querer que otros tengan una cc
por nuestra op\mén que de lo contrano no habrian observado.
laciones interpersonales amistosas y

estrechas.

De csta a se seft que qui idad de logro buscan
situaciones donde puedan asumir responsablhdades tengan retroalimentacion
¥ un riesgo derado para irse motivados.

Las necesidades de afiliaciéon y poder suelen estar relacionadas con el éxito
gerencial, predominando la de poder.

Tm'b de la eveluacidn coguoscldm Establece que cuando en las
orga iones los p ios extri s (sueldo alto, promociones, etc) se
usan como prcm:o de un desempefio superior, se¢ red los pr S
intrinsecos que se refieren a que el individuo hace lo que realmente le gusta,
esto se debe a que la persona piecrde control sobre ella y disminuye su

motivacion intrinseca.

Teoria del Blecimeis de Sostiene que las metas especificas
dificiles producen un | nlvel mas alto de esfuerzo que un ob_letwo generahzado,
ademiés de que se obt mejores Itados > se le da

retroalimentacion y se le permite participar en la ﬁJaclén de dichas metas.

Teoris de la equidad. En clla se declara que los empleados comparan el
esfuerzo que realizan y los resultados profesionales que obtienen con los que
consiguen otros. El empleado percibe los resultados que obtiene en relacion
con lo que aporta y compara este esfuerzo y resultado con el que realiza otra
persona; si su esfuerzo es lgual al de la persona con la que se compara se dice

que un estado de equid
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ESTRUCTURA.
La estructura de las organizaciones estid compuesta por tres elementos:

Complejidad. Se refiere al grado en que las actividades se dividen o

diferencian dentro de la organizacion.
Formalizacién. Es la medida en que se aplican las reglas y procedimientos.
Ci alizacié Considera donde reside la autoridad de la toma de

decisiones.
Las organizaciones crean la estructura para facilitar la coordinacién de las
actividades y controlar las acciones de sus integrantes.

Dentro de la complejidad se distinguen tres formas de diferenciacion:

Diferenciacion horizontal. Es el grado de separacién, al mismo nivel, entre
las unidades de una empresa; entre mas ocupaciones diferentes existan,

mayor seré la complejidad horizontal de 1a organizacion.
wvertical. Sefiala la profundidad de la jerarquia organizacional.

Cuantos més niveles haya entre la alta gerencia y los operativos, mis
compleja sera la organizacion.

Diferenciacion espacial. Se refiere al grado en que la ubicacion de la
instalaciones fisicas y el personal de una empresa se hallan geograficamente
dispersos. .

En cuanto a la formalizacion, ésta denota el grado de estandarizacién de los
puestos; si el trabajo tiene gran formalizacion, el empleado tendra poca
libertad para decidir qué, cuindo y codmo hacerlo.

En la formalizacion exi: has reglas organizacionales y procedimientos
bien definidos para cada puesto, lo que limita la conducta del empleado y
hasta se logm que él prescinda de la idad de considerar opciones

disti alasp

En lo que se refiere a la centralizacion, ésta designa el grado en que la toma
iones se cc a en un solo punto de la orgamzaclén, pero toma en

cuenta sélo la autoridad fonmnal. Se dice que si la alta gerencia se reserva la

toma de decisiones principales con poca o nula participacion del personal de

nivel inferior, entonces la empresa esta centralizada.
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Generalmente la estructura de toda empresa cae dentro de dos alternativas:
Una estructura mecanicista, que se caracteriza por gran complejidad
(sob do difer iacién horizouatal), mucha formalizacién, una red limitada
de informacién y poca participaciéon de los miembros en la toma de
decisiones.

Una estructura orgdnica que tiene poca complejidad y formalizacion, la red
de informacién es amplia y hay una fuerte participacion en la toma de
decisiones, ésta estructura es flexible y se adapta a las circunstancias.

Los disefios estructurales de mayor uso son:
Estructura simple. Las empresas con este tipo de estructura se caracterizan
por no ser complejas, tener poca formalizacién y la autoridad centralizada en
una sola persona.

Estr a funci 1 Lo dlstmtlvo de esta estructura es que agrupa las
ialidad ocupacic y afines, con ello se busca
iali 16n

maxnmmr los ahorros obtenidos con la P

Estr 'S por pr En esta situacion se estructura la empresa a partir
de las lineas de productos; su principal ventaja es que el gerente de producto
es el responsable de todas las facetas que incluye la elaboracién de éste. Sus
desventajas se basan en la necesidad de coordinar las actividades entre las
distintas estructuras de productos y la duplicidad de funciones en ellas.

Estructura matricial. En ella se combinan las estructuras funcional y por
producto, se busca optimizar los pros y minimizar los contras. Su principal
ventaja consiste en agrupar a los especialista en materias afines, con lo que se
red al minimo el o io y se logra reunir y compartir los
recursos especializados en los diversos productos. Su desventaja es la
dificultad para coordinar las tareas de los especialistas funcionales para que
las actividades se cumplan en los plazos y costos establecidos.

sos en la

La estructura de la empresa esta afectada por factores i
tales como el tamafio de la orgnnxzacnén tecnologia utilizada, sistema del
poder-control y el ambi (el que se encuentran fuera de la
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organizacién pero que afectan su desempefio, como clientes, proveedores,
etc.).

En cuanto a los clementos anteriores, se sabe que la satisfacciéon con el
puesto o el trabajo uende a decrecer a medida que el tamafio de 1la
ofrg . lo ocurre con la identificacién o compromiso
que sc si haci la &, pucs un mayor tamaflo disminuye las
oportunidades de que el llld.lVIdllO participe en la fijacién de metas, toma de
decisiones y un resultado perceptible de su actividad individual. En lo que se
reﬁerc :I nivel organizacional, se ha visto que conforme se asciende en
se a un mayor numero de empleados satisfechos, sin poder

Lacids

3 9

1
una

Ademas de las diferencias individuales y de grupo, las relaciones
estructurales en las que se trabaja tiene una notable influencia en el
» y las actitudes de los empleados.'®

P

LIDERAZGO.

Por este término se entiende la capacidad de influir en las personas, a través
del proceso de comunicacién, para el logro de metas. La fuente de la
influencia (lider) puede ser formal o no formal.

No debe de confundirse el liderazgo con el poder, ya que el primero supone
influencia, es decir, cambio de preferencias; mientras que el poder implica
que las preferencias de los que obedecen no se manifiesten. Sin embargo, el
liderazgo y el poder estan estrechamente relacionados, aun cuando el poder
de que se trate no sea el que la organizacion da formalmente.

Cabe mcnclonar que las funciones de quien ejerce el liderazgo deben estar
bl los ob_ueuvos planear las actividades, instruir a sus

a
subaltemos sobte la forma de conseguir los objetivos, control y evaluaciéon de
las tarecas .

I’ Robisson. S. P. Op. cit.
** Robinsos. S.P. op.cit.
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Existen varios tipos de liderazgo:

2 ']

Liderazgo situ
De acuerdo con el enfoque situacional, no existe lo que podria llamarse un

lider nato, ya que todo depende de la si ion cn la que se encuentre. La idea
de este enfoque es que si i disti & dlfe. formas de
i i ifi se an individuos,

liderazgo, y en cada
habilidades y comportamientos diferentes.

Existen tres factores situacionales que influyen en la eficacia del liderazgo ( o
del lider):

l_&mm_m_mmm Se refiere al grado de confianza y
"-rcacn -allfder

) que exper ios g

2._Estryctura de la tarea. compuesta por:
e Claridad en la meta. Profundidad con la que las tareas y obligaciones del
> son conocidas por quien lo ocupa.

. Clandad de la meta-trayectoria. Grado por el que pueden resolverse los
probl que se pr enel p o mediante varios procedimientos.

o Comprobabilidad de la decisién. Con que facilidad lo correcto de las
soluciones o decisiones que se toman en ¢l puesto puede ser demostrado
por procedimientos 16gicos o retroalimentacion.

3._Poder de 1a posicion. Es el poder inherente a la posicién de lider.

Liderazgo F i ]

Este tipo de lider se presenta en situaciones donde hay que cumplir con una
tarea de grupo. Se ti idades individuales y de grupo, entre ellas las
de cumplir con una tarea; y es en ese momento cuando surge un lider para
coordinar su realizacion. Este lider debe de asegurarse que las fuerzas que
contribuyen a la unién del grupo sean mas fuertes que las que facilitan su

desintegracion.

Liderazgo Organizacional.
En este tipo de liderazgo existe la caracteristica de la posicién del lider dentro
de la organizacion. Esta le da al lider la base de poder y a los seguidores el

convencimiento de que esa posicion tiene derecho legitimo.
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Estilos de Liderazgo.
Se reconocen principalmente dos:

Awtoritario. Esti encaminado hacia el cumplimiento de las tareas
encomendadas. Basa sus acciones en el poder de su posicion y esta orientado
al sistema dec premio-castigo.

De respalde. Su funcion se a orientada hacia el empleado. Utiliza
i »s socioemocionales con respecto a sus subalternos, entre los que

se encuentran:

e Consideracion por los subalternos. Los trata con amabilidad y dignidad.

e Toma de decisiones consultadas. Solicita la opinién a sus subaltemos para
wplir esta funcion

Otra de sus caracteristicas es que este tipo de liderazgo se relaciona con una
menor tensién intra-grupo y mas cooperacion, tasa menores de rotacién de
personal, y, frecuentemente, mayor productividad.

Este tipo de liderazgo es mas efectivo cuando las decisiones no son de tipo
rutinario, la informacién necesaria para la toma de decisiones no se encuentra
centralizada, la toma de decisiones no se debe de hacer rapidamente,
permitiendo asi involucrar a los subalternos; cuando éstos sienten una fuerte

idad de independ ia y consideran que su participacién en el proceso
de toma de decisiones es legitima.

SISTEMA DE RECOMPENSAS.

Se refiere a las politicas y normas que rigen la aplicaciéon de estimulos
materiales dentro de una empresa u organizacién, ya sean éstos a largo plazo
o sélo de manera temporal; dentro de los estimulos materiales se consideran
el salario, seguridad de un empleo permanente, promociones y prestaciones.

Estas politicas son diferentes para cada empresa y la repercusiones que tiecnen
sobre los trabajadores también son distintas, pero es frecuente que los planes
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de mcennvos se basen en la hlpétesus de que las aspiraciones de los
tr dores son p ias.

La importancia que cada empleado le dé al monto de su salario dependera
del nivel de sus necesidades cubiertas y de la antigiiedad que tenga en el
empleo, pues algunos prefieren que se les reconozca mas a través de una
felicitacion sincera o una promociéon que por el incremento en su sueldo o
salario.

Por lo anterior, se deben de considerar las expectativas que cada sujeto tenga
a manera de que los incentivos que se otorguen en rea.lidad scan considerados

comounarecompensaopremloasulabor yaqueun ivo que funcione

cor aportar r mp y psicolégicas.

Las ventajas de ototgnr r p e i -vus es que éstas pueden

monvar a los empl do su i6n y mejorando su
pefio; _pero bién pueden p se si iones negativas cuando

surgen probl h >s y administrativos, tales como situaciones que el

empleado perciba como injustas o de iniquidad.

Las diferentes formas como se determine el nivel del salario, asi como las
promociones y prestaciones, deberan de ser claras y hacerse del conocimiento
de los empleados que las recibirdn, para que de ésta manera ellos se sientan
participes de la organizacion y puedan considerar bien otorgados los
estimulos que se den.

RELACIONES INTERPERSONALES.

Wi, 1

En todo contexto social se estat iones entre los individuos que
pertenecen a él, de tal suerte que se forman grupos de personas de manera
formal o informal. El objetivo de interactuar y ser interdependientes obedece

a la busqueda del cumplimiento de tas cc ademas de quc el hecho
de pertenecer a determinado grupo puede satisf: d de

seguridad, poder o autoestima.

' Bass, B.M.(1972). Psi gis de la izach exci Cia.
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Dentro de una orgammcu’m los individuos se relaclonan entre si, de manera
fotml, para el npli > de las tas organi \ resolucién de

i i6n de propias de su empleo. De manera informal
Io hacen para convivir fuera de las horas de trabajo en actividades que les son
atractivas y satisfactorias (sociales, deportivas, etc.)

Las relaclones interpersonales se dan entre individuos por la proximidad e
én en su trabajo, por el tipo de labor que desempefian y por
el status jerfrquico que tengan; buscando la cercania con aquellas personas
que tengan cierta similitud en las actitud opiniones y comportamiento.
E Iaciones pued fectar los resultados esperados por la organizacion,
ya sea de mancra posmva o negativa, dependiendo de qué tan benéficas sean
para los individuos en cuestién. Las relaciones interpersonales son uno de los
componentes del clima orgamzaclonal y a su vez pueden estar influenciadas
por el mismo. Appelbaum*° i que el cli modifica la conducta de los
nuevos miembros de una organimién de acuerdo a como éstos lo perciben,
asi mismo da las bases sobre las que se establecen las relaciones entre los

empleados nuevos y antiguos.

bad SH. “The uumwmyumwm'mmm
w U.S.A. 1984. Jan-Feb.
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TIFOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Rensis Likert desarroll6 la teoria del cli organizacional o de los sistemas
de organizacion, como ¢l mismo la llama. Esta teoria permite observar la
causa y efecto de los climas que se estudian y analizar el papel de las
variables que lo conforman. Es importante no confundir esta teoria de Likert
con las teorias del liderazgo, ya que el liderazgo es una de las variables
explicativas de la teoria de Likert, cuyo fin es presentar un marco de
referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su efecto dentro de

la organizacion.

Para leen la forma de actuar de los subordinados es causado por el
compor to istrativo y las condiciones de la organizacion que ellos
observan, asi como por sus valores, creencias, expectativas e informacién.
Dentro de éstos altimos podrian clasificarse cuatro factores que influyen en

la percepcion individual del clima, tales factores son:

1. Parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura de la
organizacion.

2. La posicion jerdarquica del individuo, asi como su salario.

3. Factores personales, tales como actitudes, nivel de satisfaccion.

4. La percepcion del clima organizacional por todos los que integran la
institucién.

En lo que se refiere a las caracteristicas de la organizacién, éstas estan

determinadas por tres tipos de variables:

o Variables causales. Son vanables independientes (de causa y efecto, ya
que si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables),
determinan el sentido en que evoluciona una organizacién, asi como sus
resultados. Comprenden la estructura y administracion.

o Variables intermedias. Reflejan el estado intemo de una empresa, como
son actitudes, motivacion, eficacia en la comunicacién, etc., o sea, las
constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.

o Variables finales. Son variables dependientes que resultan del efecto de
los dos tipos de variables anteriores. Reflejan los resultados obtenidos por
1a organizacion y constituyen la eficacia de una empresa.
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La interaccion de estas wvariables da origen a dos tipos de clima
organizacional, cada cual con dos divisiones, que parten de un sistema muy
autoritario para llegar a uno muy participativo.

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO.

Sistema I. Autoritarismo explotador.
En este tipo de clina la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se
toman en la cima de la organizacion y se distribuyen de forma descendente.
Los empleados trabajan en una atmésfera de castigos, amenazas Yy,
recomp La satisfaccion de las necesidades queda en
los niveles psicologico y de seguridad. Este tipo de clima representa un
ambiente estable, en el que la comunicacion de la direccién con sus
empleados sélo se da en forma de instrucciones especificas.

Sistema I]. Autoritarismo paternalista.

En este sistema la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas pocas en niveles inferiores. Las recompensas, y a veces los castigos,
son los métodos- mas utilizados para motivar a los empleados. En estas
condiciones la direccion manipula las necesidades sociales de sus empleados,
quienes, sin embargo, tienen la impresién de trabajar en un ambiente estable.

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO.

Si: HL C Itivo.
Aqui las decisiones se toman generalmente a nivel de la alta direccion, pero

se pernmite a los subordinados decidir en situaciones mas especificas en los
niveles inferiores. Se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y estima
de los empleados. Este tipo de clima es bastante dinamico, en el que la
administracion se da en base los objetivos por alcanzar.

Sistema IV, Participacién en grupo.
El proceso de toma de decisiones esta di inado en toda la organizacion e

integrado a todos los niveles. La comunicacién es en forma ascendente,
descendente y lateral. Existen responsabilidades acordadas en los niveles de
control, pero con una fuerte implicacion de los niveles inferiores. Todos los
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empleados y directivos buscan alcanzar los ﬁnes y ob_letlvos de 1a
organizacion, lo que se establecen bajo el marcode lap ion estratég

Esta tecoria de Likert postula el establecimi > del cli participativo como
el que puede facilitar Ia eficacia individual y organizacional, estipulando que
1a participacién motiva a las gentes a trabajar.

En otra clasificacion, Appelbaum?’ sostiene que existen seis tipos distintos de
climas:

Clima abierto. Existe una situacién de libertad en la que los empleados
trabajan juntos con un minimo de supervisién. El personal demuestra
satisfaccion con el trabajo y son motivados sin friccién ni frustracién. La
conducta del jefe es flexible y demuestra interés por las necesidades de sus
subordinados.

Clima con libertad en abundancia. El jefe deja en absoluta libertad a sus
subordinados, dandoles sélo las bases para la interaccion. El personal trabaja
en equipos para lograr los objetivos rapida y facilmente. El jefe desarrolla
lineas de accion o procedimientos para facilitar la tarea de los empleados, es
flexible en su control y se preocupa por el bienestar de sus subalternos.

Clima tipo familia feliz. En é] existe una relacion amigable entre el jefe y
sus subordinados, Los jefes buscan que los empleados se sientan parte de una
familia grande y feliz.

Clima del supervisor fiel. Este tipo de clima estad caracterizado por el
intento fallido por parte del _|efe de mantener el control de sus subordinados, a
la vez que cubre sus o ocial Este clima es algo cemrado, no
reali y ipulador. El jefe esta cerca de los empleados y llega a ser
abrumador, ya que siempre los esta supervisando y diciéndoles como realizar
el trabajo. Asume el rol de padre.

Clima aislado. Esta caracterizado por la necesidad de logro de satisfacer
alguna necesidad social. Los subordinados trabajan duro y tiene muy poco
tiempo para relacionarse entre si. Usualmente el jefe es dominante,
permitiendo muy poca flexibilidad.

2 Appelbaum, S.H. Op. cit.
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Clima cerrado. En este tipo de clima los miembros del grupo tiene poco
interés por cumplir con sus metas y satisfacer las necesidades de los

subaltemos. El jefe es ineficiente, ya que dirige las actividades pero no
idera el bi de los empleados. Por su parte, los empleados no

trabajan juntos, realizan sus tareas de forma individual. El jefe demanda
iniciativa por parte de sus subordinados, pero no delega la minima autoridad
en ellos.

El clima ideal, aunque puede variar en cada situacién en particular,
probablemente es el abierto, debido a que en él se enfatizan las relaciones
imerpersonales e intergrupales, pero cada miembro encuentra independencia

Yy responsabilidades.
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MODELOS PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

El insttumento de medida para la eval i6n del cli organi ional es el
cuestionario escrito, en el que se describen preguntas sobre hechos
particulares, para que los cuestionados indiquen hasta qué punto estin de
acuerdo con lo descrito.

Por lo general estos cuestionarios tienen escalas de tipo nominal o de
intervalos, y piden a los participantes que evaliuen el clima de su organizacion
en funcion de dos objetivos: la situaciéon actual y la situacién ideal; esto
permite ver hasta qué punto ¢l interrogado esta a gusto con el clima en el que
trabaja y, también, indica qué aspectos de la organizacién necesitan la
intervencion de la direccion para mejorar el clima de la empresa.

Los cuestionarios para eval el cli pueden desarrollarse alrededor de tres
grandes temas:
a) D« i6n de los compc tes del clima organizacional y la evaluacién del

mismo, en una organizacién dada en un tiempo determinado (estudios
transversales).

9 £

b)Una eval ion del 1 organizacional exi en ¢
organi iones (estudios comparativos).
c) Un andlisis del efecto del cli organizacional en una sola organizacién

(estudios I di ).

Alcolea Yeffal?> propone un modelo para el diagnéstico del clima
organizacional. Dicho modelo estd compuesto por la aplicacion de dos
técnicas: 1) El perfil de caracteristicas organizacionales de Likert y 2) El test
sociométrico de Moreno. La informacién que se obtiene con ambas técnicas
es complementaria; la primera da una vision del clima organizacional, y la
segunda demuestra la conformacién de los grupos y sus caracteristicas que
impactan al clima de 1a empresa.

et di. ico del clima

2 Alcolea Yeffal, R (1996). i itudi
organizacional. Tesis de Lic. Fac. de Psi UN.AM Mé
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1, a

Di .

eV

Los diferentes investigadores que han abordado el tema no se han puesto de
acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones que deben de ser evaluadas para
temer una estimacion lo mas exacta posible del clima de una empresa.

iones en las

A conti ion se pr algunas de estas di
tablas, donde podra observarse que el nimero de dimensiones es bastante
discordante, ya que va desde 2 hasta 11 dimensiones, dependiendo del
investigador; y existen dimensiones que coinciden entre si, lo que indica que
existen compx ¢ a un clima y otro, independientemente de todas
las demas caracteristicas de las empresas, de acuerdo a lo que sefialan aqui

los investigadores.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL®

Forehand y Gilmer Friedlander y Gavin Lawler
Margulics
1. TamaBo dc la 1. Empefio. 1. Estructura 1. Competencia/
organizacién. 2. Obsticulos o or izaci 1 ficaci
2. Estructura trabas. 2. Obsticulo. 2. Rcsponsabitlidad.
izacional 3. imidad 3. Recompensa. 3. Nivel
3. Complcjidad 4. Espiritu dc trabajo. | 4. Espiritu dc trabajo. practi
sistemdtica de la 5. Actitud. 5. Confianza y 4. Riesgo.
organizacion. 6. Accnato pucsto ick 6n de 5.1 Isi
4. Estilo de lidcrazgo sobre la partc dc los
5. Oricntacion de produccion. administradores
fincs. 7. Confianza. 6. Ricsgos y desafios.
8. Consideracion.
Schneidey y Bartlets Litwin y Stringer Meyer Payne et al.
1. Apoyo p! i 1. Est 1. Conformidad. 1. Tipode
de la di < PR 2. R bilidad i
2. Interés por los 2. Responsabilidad 3. Normas. 2. Control.
toad 3. R p 4. Recompensa.
3. Coaflicto. 4. Ricsgo. 5. Claridad
4. Independencia de 5. Apoyo. organizacional.
los agemics. 6. Normas, 6. Espiritu dc trabajo.
S. Satisfaccién, 7. Contflicto.
6. Estructura
222’ E E

2 Brunet, Lus. op. cif.
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Priechard Likevs 1. Sseers Halpin y Crofis
1. Autonomia. 1. Méodos de = 2, E 1. Cobesion entre cl
2. Conflicto contra 2. Naturaleza de las 1 po o
i fi de 3. Refuerzo, 2. Grado de
3. Relacioncs motivacion. 4. C V' 6n del P iso del
sociales. 3. Naturaleza de los 3 cuerpo docente.
4. Estructura procesos de 5. Posibilidad de 3. Mosal de grupo.
izaciooal i imi 4 A de
5. R p 4 de los 6. Formacion y cspiritu.
6. Relacidon entre procesos de desarrollo. S. Consideracion.
dimi y ' y de 7. Secguridad contra 6. Nivel afectivo de
& ricsgo. las rclaciones con
7. Niveles de 5. Toma de 8. Apcrtura contra Ia diroccicm.
ambicién dec la decisiones. rigidez. 7. lmpomncla dcla
anprcsa. Fijacién de los 9. Estatus y motal
8. Estatus. objctivos o de las 10.Reconocimicnto y
9. Flexibilidad ¢
inmovacion. 7. Procesos de 11.Competancia y
10.C: i ion 1 flexibilidad
11.Apoyo. 8. Obijctivos de organizacional
resultados y de
perfeccionamiento.

Considerando las dimensiones, reportadas por los investigadores, como

compx del cli de una empresa. es posible que algunos de los

siguientes factores influyan de manera muy notoria en la formacion del clima
organizacional de una institucién. Tales factores son:

a) Condiciones econdmicas. Percepciones de riesgo, recompensas y
conflictos pueden variar de acuerdo a como los altibajos de la economia
influyen en la empresa.

b) Estilo de llderazgo

c) Politi org: \

d) Valores gerenciales.

€) Estructura organizacional.

f) Caracteristicas de los miembros y tipo de actividad.

Dos investigadores estadounid J 2% y Jones>*, han identificado tres

modos difer no luy de definir y medir el clima

2 Brunct. Op. cir.
2% Nieto Cardoso, Op cit.
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organizacional, éstos son, de acuerdo con James: la medida muiltiple de
atributos orgamzacnonales, la medida perceptiva de los atributos

les y la dida perceptiva de los atributos individuales. Jones
llama a éstas mismas medidas de la siguiente manera: enfoque atributivo de
miiltiple medicién organizacional, enfoque atributivo de mediciones

perceptuales orgamzaclonales y enfoque atributivo de mediciones
i les. Refiriéndose los mencionados enfoques y medidas

pe
a una rmsma situacion.

1. Medida miiltiple de los atributos org ] B También llamada
enfoque atributivo de miiltiple medicion organizacional, considera al clima
como un conjunto de caracteristicas que:

@ Describen una org ién y la disti de otras.

& Son relati bles en el tiempo.
& Influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

Estas caracteristicas representan la naturaleza fisica de la organizacion y las

dimensiones de variacion organizacional que definen el clima de la
organi ién, y que pueden ser suj de medicién, tales como: tamafio de la

organizacion, estructura, liderazgo y direcciéon de org
Este enfoque deja de lado el comportamiento dado por la interpretaciéon que

el individuo hace de su situacién en el trabajo.

2. Medida perceptiva de los atributos individuales o enfoque atributivo de
mediciones perceptuales individuales. Esta representa una definicion
deductiva del clima organizacional que responde a la vinculacién de la
percepcion del clima a los valores, actitudes y opiniones personales, asi el
clima se wvuelve una funcion de las caracteristicas personales de los

empleados mas que de los factores organizacionales.

3. Medida perceptiva de los atributos organizacionales. También conocida
como enfoque atributivo de mediciones perceptuales organizacionales.
Dentro de este punto de vista, el clima estid definido como una serie de
caracteristicas que son percibidas en una organizacién y que pueden ser
deducidas segun la forma en que la organizacién actia con sus miembros y la
sociedad. En este ido las variables propias de la organizacién interactuan
con la personalidad del individuo para producir las percepciones. Al formarse
estas percepciones, el individuo actia como filtrador de informacion que
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recibe de dos fuentes: de las caracteristicas de la orgamnizaciéon (los

acontecimientos que ocwren a su alrededor) y de sus caracteristicas
personales.

La combinacién de estas tres medidas, sob do la ptiva de los

atributos orgar en la eval ion del clima organizacional, nos
permite tener resultados mas conﬁables y apegados a la realidad.

Es importante para la alta dir i6n el ser capaz de 2

clima de su organizacion por las siguientes razones:

o Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion, que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas,

¢ Realizar cambios sobre los elementos especificos que influyen en el clima.

& Seguir el desenvolvimiento de la organizacion y prever los problemas que
puedan surgir.

y diagnosticar el

Lo trascendente del estudlo del clima organizacional recac en que dentro de
la mi organi istir diversos climas, debido a la variabilidad
de las relaciones en Jefes y empleados, de una srea a otra y de una sucursal a

otra, por lo que es conveniente conocer lo mas cercanamente posible las
condiciones que tienen estos climas.

Por dltimo, es de rele ionar que un buen cli orgar ional
reduce las pérdidas econdmicas ocasionadas por el auscnnsmo rotacién,
accidentes, desperdicios y eleva la produccion, ya que se parte de la idea de
que el interés y la satisfacciéon haran empleados mas eficientes y productivos.
Cueva Diaz’°afirma que en las instituciones educativas un clima

organizacional positivo y sano es la clave para trabajar con efectividad y
lograr mejores resultados.

** Cucva Diaz, Sonia.
179.

y clima i I". Revista Educacién. Chile. 1990. No.
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ESTUDIOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Algunos estudios realizados en o pais revelan datos importantes acerca
del clima organizacional de las empresas en las que se desarrollaron, tales
como:

Reyes Soto?? identific en una fabrica de fibras sintéticas en Michoacan que

el cli organi ional esta influenciado por el liderazgo informal, el deseo
de patuclpaclén de los pleados no considerado por la direccion, la
i6n insufici (que ocasiona que los empleados no se identifiquen

con la empresa) y las condiciones fisicas en las que se labora.

Rodriguez Ocampo®incluye en su investigacién factores como la
identificaciéon de los wvalores de la empresa, la cultura, planeacién,
presupuesto, capacitacion, camunicacién e higiene y seguridad. Reporta
como resultado del estudio integral del clima orgamzaclonal de esa empresa,
que los factores mas importantes a atender son: cc ién, capacitacién e
higiene y seguridad.

Morales y Flores?® utilizarén un ionario disefiado para conocer el clima
organizacional de una empresa privada, que permitiera identificar situaciones
criticas dentro de la organizacion en lo que se refiere a condiciones,
sentimientos y actitudes del personal hacia la empresa. Se manejaron como
variables la fr ia y satisfaccion respecto al trabajo, al sueldo, al jefe, a
las condiciones de trabajo, a los compaiieros y a aspectos generales del
trabajo. Sus resultados reportan que debe de ponerse atencién en aspectos
generales del trabajo, ya que el 41.4% de los cuestionados expresan que
tienen pocas oportunidades de demostrar sus habilidades; el 32.5% reconocié
que su trabajo casi nunca es de calidad; el 61.2% opinaron que las tareas de
su p > €« ho tiempo; , el 41.4% siente mucha presién en su
trabajo y el 18.7% aseguré que tiene que hacer tantas cosas que no las
termina a tiempo.

= Reyes (1987). Di & del clima laboral dentro del desarrollo organizacional. Tesis
'ac. de Psi UN.AM. Mé
» Oca €1999). igacion del clima laboral en una industria embotelladora
b i el de di i i Dorreg y sus implicacioncs a la calidad total.
“Tesis de L Fac. dc Psi U.N.AM. México.
el G Gabricla y Florcs Ma. Tercsa. (1992). Diagndstico del clima

Tesis de Li i Fac. de Psi U.N.A M. México.
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Ruiz Magafia® aplicé el instrumento elaborado por el despacho “Alanis
Ugarte y Jiménez, S.A.” para el diagnéstico del clima otgunzacloml mismo

que cousidera factores como: estructura de la empresa, comunicacion formal
motivacién, imagen, relaciones interpersonales y

e informal, liderazgo,

relaciones intergrupales. Los resultados obtenidos amrojaron las siguientes

conclusiones:

1. Si existe diferencia entre el clima del area administrativa (autoritarismo

paternalista) y el del drea operativa (autoritarismo explotador).

2Lapc- del cli de la emp esta infl iada por la posicién
ica de los

3.E ‘area administrativa si conoce los objetivos de'la empresa
1 se pr

4. Al no existir elementos que motiven a los >
insatisfaccién hacia el trabajo y hacia la organizacién en nmbas 4reas.

IS

También hace notar que al no conocer los objetivos y metas de la empresa,
i parte de ella y no consideran que tengan el

los pleados no se
compromiso de trabajar para el logro de esas metas.

Guzmdan Ramirez’! diagnosticé el clima organizacional en una empresa
manufacturera mediante la aplicacién de un cuestionario elaborado con el
método de encuesta de actitud, cuyo obJeuvo es medir las opiniones de los

das con su trabajo.

empleados con respecto a diversas iones relacic
Este cuestionario se aplicé solo a los gerentes y Jefes de departamento de la
f r lO

empresa. Se encontré que el clima en esta or i6n no es sati
detectandose los siguientes problemas:

1. No se practica el trabajo en equipo.
2. El grado de confianza, respeto y aceptacién que existe - euntre los

encuestados, sus jefes y compaiteros es insatisfactorio.

3. No existe satisfaccion actual de los dos en su sjo
4. La actitud de los encuestados respecto a la cooperacion con sus superiores

y compaifleros no es satisfactoria.

""Rszmﬁa.TannE(l”Z) Diagndstico del clima ‘Texis de Li E: fa de
Psicologia. nxvﬂsldnddel Valie de México. México.
N Gy icta. (1983). Di ico det clima cn una

Teusdc' i Fac. de C iay A UNAM
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CAPITULO I
ACTITUDES.




INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLINMA ORGANIZACIONAL

ACTITUDES. .

DEFINICION.

El comportamiento de una persona estd determinado por cémo es
(personalidad), sus creencias (valores y actitudes), como recibe los estimulos
(percepceion), como modifica su comportamiento (aprendizaje) y hacia donde
ird dirigido su compor iento de do a sus idades (motivacion).

En lo que se refiere a las actitudes, debe mencionarse que éstas se originan de
la interaccion entre creencias y valores que determina la forma en que un
individuo enfirenta las distintas situaciones que se le presentan.

Existen varias definiciones de actitud:

g

Estado mental de preparacién, organizado la experi i i lado
con la percepcion, la personalidad, el conoecimiento y la mouvaclén que
ejerce una influencia especifica sobre la respuesta que da una persona a la
gente, los objetos y las situaciones con que se relaciona.?

Es una disposicion fundamental que interviene junto con otras influencias en
la determmaclén de una dxvers:dad de conductas hacia un objeto, las cuales

incluy aciones de cr y sentimi >s acerca del objeto y
acciones de aproximacion-evitaciéon con respecto a él (Cook y Selltiz)>?

Para Kidder y Campbell términos como fijacién, juicio, valencia son
sinénimos del concepto de actitud.>*

Robinson®® afirma que las actitudes son proposiciones evaluativas, favorables
o no, respecto a personas, objetos o acontecimientos.

Las actitudes indi la incli i6bn de las personas ante circunstancias
especificas y, en gran medida, se refieren a antecedentes inmediatos del

”th-onﬂ;l Op. cit.
™ Citados por Marin Mufioz M.T. y Puga Murguia C.E. (1994). Di i6n al io en
aallomvel Tesis de Li Fac. de F U.N.A.M. México.

3 Robinsoa, S.P. Op. cit.
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comportamiento; es decir, actitudes y comportamientos se nutren unos a

otros.

Un individuo puede tomar o aprender una actitud por un proceso tan sutil que
muchas veces no sabe cémo la adqumé o0 no reconoce que la posee; por lo
que exi des racionales e irracional sin que la inteligencia de una
persona garantice el que prevalezcan las actitudes racionales en él.

La manifestacién de determinadas actitudes esta influenciada por diversos
factores, entre ellos los que mds se han investigado son el aspecto afectivo, el
congnocitivo y el innato en los comjx de dichas manife ione:

o Componente Afectivo: Es 1a respuesta emocional provocada por el objeto
hacia el que se toma la actitud. Se refiere a lo que nos agrada o desagrada;

se utilizan adjetivos bipolares para el estudio de estos elementos, tales
como odio-amor.

o Componente Cognoscitivo: Este se refiere a las creencias o la percepcion

' que tenga una persona acerca de un objeto o evento. Esta percepcién es
desarrollada de una idea, conocimiento, observacion y la interrelacion entre
ellos (persona y objeto, o evento).

o Componente Innato: Se trata de la disposicion de una conducta que una
persona muestra hacia un objeto, reflejada en una actitud. Por ejemplo: Se
considera que si alguien tiene una actitud positiva de conducta en una
clase, ésta persona comunmente atiende la clase, cumple con sus lecturas y

realiza un buen trabajo en sus tareas.
itado de una

Asi tenemos que las achtudes frec son el r
i6n de senti »s, ideas y acciones; usualmente los tres
compx se pr juntos, y el cambio en uno de ellos provocara un

cambio en los otros.
i fi Se aprenden de la
iedad y la experiencia de

La fo 6n de des proviene de
faﬂnhn,dclosgruposde-- aneos, la
situaciones anteriores. Las primeras experiencias familiares ayudan a formar
actitudes, 1o mismo que la influencia de individuos o compafieros de la misma

edad, asi como la cultura, el lenguaje y las cc bres de 1a s«

42



T e e

INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Mediante experiencias en el empleo, los individuos aprenden actitudes y las

desarrollan acerca de factores como diseito de puestos, afiliaciéon a grupos de
Pero Ias ncutudes no snempne predicen la

trabajo, nivel de salarios, etc..
conducta, ya que las d p como
resultado de las cir ias exi en el m to en que se tome la
decision.

Desde el punto de vista administrativo, podemos decir que las actitudes:

e Dcfinen las predisposiciones que uno tiene hacia situaciones dadas.

e Proporcionan la base emocional de las relaciones y 1a identificaciéon de uno
con los demas.

o Estin organizadas y relacionadas con la personalidad.

Para poder cambiar las actitudes del personal existen muchas variables que

pueden afectar este bio, pero pueden describirse todas de acuerdo a dos

factores: confianza en el que envia el y el j >. En >
mayor sea ¢l prestigio del que di el mensaje, mayor sera el cambio que se

produzca en las actitudes.
Dentro de la administracién es importante considerar las actitudes que puedan

mostrar los empleados, ya que estan muy relacionadas con el compor >
de los mismos dentro de la organizacién y tiene gran repercusion en los

resultados que se obtengan.
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ACTITUDES A EVALUAR.

Aun cuando las actitudes son en un nimero interminable, distintas para cada
situacion en especial, asi como para el ambiente en el que nos encontramos
(familiar, de trabajo, en la escuela, etc) y muy particulares de cada persona,
para efectos de la pr te investigacion se realizara la medicion de actitudes
que pueden mostrar los empleados, tales como la satisfaccién con el trabajo,
y ¢l compromiso y participacidén con la empresa, entendiéndose por cada una
de ellas lo que a continuacion se detalla.

SATISFACCION CON EL TRABAJO.

Existen diferentes opiniones respecto a que si la satisfaccion con ¢l trabajo es
o no una actitud. Robinson®® asegura que es una sola actitud. Blum y Naylor®’
afirman que se trata de una actitud general, ya que es el resultado de diversas
actitudes relacionadas con el trabajo y que se refieren a factores especificos
como los salarios, la supervision, la constancia en el empleo, las condiciones
de trabajo y las opor idades de 0, entre otros.

Se refiere a una actitud general del individuo hacia su trabajo (puesto). Se
dice que es la perspectiva favorable o desfavorable que los empleados tienen
de su trabajo®®. Quien tenga un alto grado de satisfaccién mostrara una
actitud positiva hacia el trabajo, mientras que el que esté insatisfecho
mostrara actitudes negativas.

Se debe recordar que el trabajo implica algo mas que la realizacion de las
tareas encomendadas; se requicre interactuar con jefes y compaileros, acatar
las politicas de la empresa, trabajar en condiciones fisicas no siempre
idoneas, etc.; todo esto nos permite suponer que la satisfaccion con el trabajo

es la suma de varios )S per a un puesto.

La satisfaccion en el trabajo puede clasificarse desde dos puntos de vista:

3 Robinsom, S.P. Op. cit.
37 Blum, M.L. y Naylor, J.C. (1990). Psicologla i ial. Sus icos v soci Meéxi
Trillas 2a. edicién.

* Davis, K. (1986). El comportamiento humano cn ¢l trabajo. México: McGraw Hill. 6a. cd.
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Como VARIABLE DEPENDIENTE. En este caso se busca conocer qué elementos
determi la faccion en el trabajo y con su puesto, entse los que se
encuentran:

Trabajo Ji inter . La literatura sefiala al respecto que los
empleados prefieren trabajos que les permitan desarrollar sus habilidades, asi
como que les dé¢ libertad para tomar ciertas decisi y retroali ion
de la eficiencia con que estan cumpliendo sus obligaciones. De presentarse
los extremos, tales como un trabajo tedioso y aburrido, o un empleo con
dificultad excesiva, se puede presentar aburrimiento o frustracion, en lugar de
satisfaccion y placer.

Premios equitativos. 1.os empleados buscan que el si der acion
y politicas de promocién sean justos y equitativos; la satisfaccion no esta
dada por la cantidad absoluta que perciben de salario, sino porque perciben
que ésta es equitativa y correcta.

Condiciones de trabqgjo favorables. Un ambiente fisico que no sea peligroso
ni incébmodo, y por lo contrario sean instalaciones limpias y modemas,
propiciara que los empleados trabajen a gusto.

Buenos compafieros. Una relacion cordial entre compafieros, y entre jefes y
subordinados, propiciara que los trabajadores se encuentren satisfechos con
su trabajo.

TamaRo de la organizacion. Con fr ia este el > se relaciona en
forma inversa con la satisfaccién en el trabajo®®. A medida que la
organizacion de o, la satisfaccion en el trabajo tiende a

declinar moderadamente, a menos de que se tomen medidas preventivas de
esta situacion. Lo anterior se presenta debido a que se interrumpen procesos
de apoyo como la comunicacion, la coordinacion y la participacion.; por otro
lado, la toma de decisiones se situia en un nivel muy alejado de los
empleados, y éstos sienten que han perdido control sobre los hechos que los
afectan.

Nivel ocupacional. Las personas que tienen puestos de mas alto nivel.
tienden a sentirse mas satisfechas con sus empleos, ya que por lo general

*» Davis, K. Op. cir.
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reciben sueldos mas altos, disfrutan de mejores condiciones de trabajo y
desarrollan mas sus capacidades.

A medida que aumenta la edad, los trabajadores tienden a mostrarse mas
satisfechos con su trabajo*® . Esto se debe a que tienen menos expectativas y
mayor adaptacion a sus condiciones de trabajo. Por el contrario, el personal

joven alberga expectativas de crecimiento que muchas veces no son
satisfechas con su empleo.

Existen otros factores que también deben considerarse, como la salud del
trabajador, sus deseos, su temper

>, las relaciones familiares y la
posicion social.

Como vamiasie inpePeNonNTE. Donde se busca el efecto que tiene en el
desempeilio (rendimiento) de los empleados, ausentismo y rotacion del mismo.

Es decir, de que manera la satisfaccion con el trabajo influye en el
comportamiento de los empleados respecto a su trabajo.

Satisfaccion y productividad. Anteriormente se tenia la idea de que un
empleado feliz era un empleado productivo; sin embargo, no es del todo
cierta tal afinmacion, se puede tomar como ejemplo el hecho de que muchas
veces la productividad depende mas del ritino que imprima una maquina a la
labor del empleado que del esfuerzo que haga por su propia voluntad. Los

estudios realizados indican que si existen relacion entre satisfaccion y
productividad, ésta es muy baja.*!

Otro factor a considerar es que puede darse la situacion en que la
productividad origine la satisfaccion y no a la inversa. Esto es porque al haber
una mayor productividad puede haber mayor nivel de sueldo, mayor

reconocimiento verbal y mas promociones, lo que puede elevar el grado de
satisfaccion con el puesto que se tenga.

Satisfaccion y ausemtismo. En base a las investigaciones realizadas, se
observa una relacion negativa entre la satisfaccion con el puesto y el

* Davis, K. op.cit.
4! Rabbias, S.P. Op. cit.
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» grande,*? debido a que existen otros factores

>, pero no d
que influyen para que este se dé.

Satisfaccion y rotaciémn de personal. Para Blum*’® la relacién entre
satisfaccion y rotacién de personal es negativa, lo mismo que para
Robinson**, quien afirma que la relacion negativa es mas cstrecha entre la

sausfacclén y la rotacién de personal, en comparaciéon con la que existe entre
i6n y el i ), Sin bargo, no debe de perderse de vista

1a
que existen otros factores como las condiciones del mercado de trabajo, las

expectativas sobre promociones, antigiedad en el empleo y otras que influyen
al tomar la decisién de bio de pleco. También debe de considerarse que

la satisfaccion permite tener menor rotacion en empleados de alto rendimiento
debido a que la empresa buscara la forma de conservar esos empleados, ya

seca a través de elogios, de i s de idos, reconocimi » de logros,
etc.

En lo que se refiere a estudios realizados en nuestro pafs acerca de este tema,
Morales Lavin*® determiné en una muestra de 316 empleados de un centro de
refinacion de petréleo crudo que los factores que causan satisfacciéon en esa

muestra son:

Logro (25.1%)

Trabajo en si mismo (tarea) (15%)
Posibilidad de crecimiento (12.0%)
Relaciones interpersonales (19.6%5)
Seguridad (19.6%)
Responsabilidad (6.5%)
Desarrollo (4.4%)

Mientras que los que causan insatisfaccion son:

o Supervision técnica (25.9%)
o Politicas y administracion de la compaiifa (12.2%)

“2 jobinson, S. P. op cit.
"Blum. ML. etal. Op. cit.

““Robinson, S.P. Op. cit.
"muvm.clndaV(l”w Un dio sobre la i6én ¢ i én en ci trabajo en
esis de social. Division de ios de de Pricologh:

UNA.M.NI&W
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e Salario (9.5%)
e Condiciones de trabajo (9.5%)
e Seguridad en el trabajo (7.1%)
® Vida personal (4.8%)

Por otro lado, Garcia Peila* en su investigacion asocia la sansfacclén laboral
con el nivel de ingresos, seguridad en el pleo, ap n y
oportunidades de desarrollo.

Ortega Carmrillo*” encontré en una muestra de 100 empleados administrativos
de una secretaria de gobiemo que los factores que les causan satisfaccion, en
orden de importancia, son:

1. Trabajo mismo: Tareas que se realizan en el puesto.

2. Oportunidades de promocion: Ascenso o promocioén a otro puesto.

3. Jefe: Estilo de supervisiéon del superior y su relacion social con €1.

4. Salarios y prestaciones: Dinero y beneficios que se reciben por el trabajo.

5. Compafieros: Interaccién social con las personas con quienes se trabaja y

el grado de cooperacién existente.

Resumiendo, dan mas satisfaccion los aspectos del trabajo que ayudan a
desarrollar el talento personal y a obtener el respeto de los demads;
posterionmente el dinero y en menor grado el aspecto social del trabajo.

COMPROMISO Y PARTICIPACION CON LA EMPRESA.

Por compromiso se entiende la actitud que refleja la orientaciéon de un
individuo hacia la organizacién, debido a que denota su fidelidad e
identificacién con la empresa. Los empleados que estin muy comprometidos
con la emp len per €r en sus puestos, aunque éstos no sean del
todo satisfactorios para ellos, lo que hace suponer que existe una relacion
negativa entre el compromiso con la empresa y la tasa de rotacién del

personal.
“(‘-:u.m-.md:lcﬂm(w”)u i i6n laboral del médi iliar en di
de de Tesis de en Ciencias M i Divisién de ios de
Po do. Fac. de Medici U.N.A. M. Méxi

quela

"o-waamuo Ta:nladc] (1993). La satisfaccion cn c! trabajo y
Teais de L Fac. U.N.A.M. México.
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La participacion se refiere al grado de identificacion que el individuo tiene
con su empresa, participa en ella y considera que su labor es importante.

Otm definicion de pamupaclén, segun Davis, es: "La pammpac:én es el
invol iento y emocional de las personas con las situaciones de

que los alienta a contribuir a las del mi DY @ ¢C
responsabilidad de ellas™®.

partir la

Con base en las definiciones anteriores es de esperarse que los empleados
que muestran una mayor participacion sean mas productivos, tengan un nivel
de satisfaccion mas elevado con su puesto y su trabajo en general, y sientan
un compromiso mas grande con la empresa para realizar mejor su labor y no
efectuarla sélo porque es su obligacion.

Cabe mencionar que para que exista identificacién y compromiso con la
empresa, los valores organizacionales deben de estar acordes con los valores
sociales, pues, aunque en un principio se plantean en forma aislada, el

empleado se debe de identificar con ellos para posteriormente tomarlos como
propios.*?

Para efectos del presente estudio se tomo como definicién de compromiso y
participacién con la empresa “el conocimiento que tiene el empleado de las
metas y objetivos de la organizacién, en que grado participa activamente para
lograrlos y siente que su participacién es importante™.

Se afirma que la participacién mejora la motivacion de los empleados al
ayudarles a aclarar las trayectorias hacia las metas que la organizacién quiere
conseguir. Del mismo modo, los empleados estan dispuestos a aceptar las
responsabilidades de su puesto y de las actividades en grupo. También
incrementa la cantidad de informacién que reciben los empleados de su
organizacion, con la oportunidad de contribuir a la toma de decisiones de

acuerdo a su nivel, ademas de que aumenta el compromiso de la empresa
hacia los empleados y viceversa.>®

“* Davis. K. Op.cit.
“* Simon, H.A. Op. cit.
3° Marchington, M. ct al. Op. cit.
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La participacion desarrolla los valores humanos dentro de la empresa y hace

sentir a los empleados como miembros contribuyentes del grupo en el que
trabajan.

El éxito de la participacion se relaciona con el cumplimiento de ciertas

condiciones, alg pert a las personas que intervienen en el
proceso, y otras al medio ambiente, éstas son:

1. Debe de haber tiempo para participar antes de que se exija la accion. La
i 6n dificil es adecuada en situaciones de urgencia.

2 Los beneﬁcnos potenciales de la participacién deben ser mayores que sus
costos. No puede interrumpirse €l proceso de produccion para dar lugar al

de participacion.

3. El tema de participacion debera de estar relacionado con situaciones que

fe alos pleados.

4. Los participantes deberan tener las aptitudes suficientes para que sus

aportaciones ayuden a solucionar las situaciones planteadas.

5.

6.

7

Los participantes deben tener la habilidad de poder comunicarse entre si.

. Ninguno de los participantes debe sentir que su posicion estd amenazada al
externar sus opiniones.

. Los lineamientos o acuerdos a que se llegue deberan dirigir el curso de

accion de 1a organizacién, de tal modo que los participantes sientan que su
trabajo es tomado en cuenta.

Por otro lado, es preciso reconocer que no todos los empleados desean
participar en la misma medida. Generalmente los trabajadores de mayor
educacion y mayor interés intentan participar en forma mas activa, porque
sienten que estin mas preparados para realizar contribuciones utiles. Por
esto la participacion no es algo que se deba aplicar a todos por igual, sino que
debe satisfacer las idades individual y debe reconocerse ¢l derecho

que los empleados tiene de no participar y respetar su decision cuando
quieran ejercer éste derecho.

La mayoria de los estudios realizados respecto a la participacion concluyen
que la diferencia entre variables individuales ofrecen una pobre prediccion
respecto la participacion, y que factores como tamailo del lugar del trabajo y
clima organizacional son mas importantes para este aspecto.’

*! Marchington, M. ct al. Op. cir.
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De esta modo, la participacién es muy importante para incrementar el nivel de

compromiso de los empleados con la organizacién, ya que les permite

conocer de manera cercana los objetivos y proyectos de ésta, y
se para su plimi >

i laciond®

comprg
citado por Hodson®?, en una investi <

Spector (1986),
autonomia y pamelpaclén con satisfaccion con el trabajo compromiso
ismo y trabajo sin stress, encontrando una asociacion

of| ional
positiva con los dos primeros factores. Es decir, se encontré que al existir
autonomia y participacion en el trabajo se obti mayor satisfaccion con él y
un compromiso organizacional mas fuerte.

En cuanto a la influecnia que tiene el sexo en el desarrollo de ciertas

actitudes, Hodson y otros encontraron que las mujeres demuestran mayor
eue los hombres, a pesar de los compromisos

eomprom.:so organizacional
familiares que pudieran tener.

and the

32 Hodson, R. et al. “Loyalty to Whom? P
felations. U.S.A. 19394. Vol. 47 No. 8.
Hodson, R et al. Op. cir.
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

El clima organizacional esta determinado por los aspectos que se mencionan
en el apartado de tal tema, ademas de otros factores, también ya
mencionados, como:

Py
inf

e Condiciones econémicas. Percepciones de riesgos, recomp

de las variables econémi en la or ién
e Valores gerenciales. Son percnbldos por el personal como agresivos,
pasivos, paternali impersc etc.

Tipo de actividad. La actividad de la empresa puede influir en el tipo de

personas que atrae como posibles empleados.
e C i de los i bros de la org i

conducta, etc.

i6n. Tales como su edad,

Rclaclonadas con el altimo aspecto se encuentran las actitudes, las que si

una infl ia marcada sobre el clima organizacional, ya que la actitud
que d tre un pleado senﬁ percibida por los que estén a su alrededor,
originando asi cir ? iones que influyen en el clima que siente

o vive el resto de los compaﬂeros.

La actitud positiva o negativa de alguien ante cierto problema hara que sus
compaifieros lo cataloguen con determinadas cualidades o defectos, teniendo
cierta predisposicién para actuar ante él en una circunstancia similar,
modificando o creando de esta manera un clima distinto al ya existente.

Por otro lado, es necesario considerar que el personal reproduce con su
actitud la imagen que tiene de la organizacion; lo que para €l signifique la
empresa serd 10 que manifestara ante clientes y proveedores.>* De tal manera
que no debe de perderse de vista tal relacion a fin de poder mejorar el clima
organizacional de una empresa a través de Jas modificaciones que se puedan

realizar a las actitudes del personal.

34 Casarcs, P. et al. Op. cir.
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INSTRUMENTOS DE MEDICION DE ACTITUDES.

El deseo de algunos investigadores por entender las des, asi como de los
mismos patrones, y el papel que éstas juegan dentro del clima
organizacional, ha hecho que se realicen intentos por medirlas. Aunque es
dificil cuantificar las actitudes de un grupo, ya que éstas son dinamicas y
cambiantes, muy personales; se han desarrollado escalas de medicién con

este propdsito.
Se identifican cinco bases de partida para la medicién de actitudes:**

d que se

1. Autopercepeion de la informacion, los sentimi y las ¢«
tienen. X

2. Observacién de la cond manifiesta.

3. Reaccion a estimulos parcialmente estructurados o interpretacion de ellos.

4. Realizacion de tareas objetivas que intervengan el objcto de 1a actitud.

5. Reacciones fisiolégicas al objeto de itud o a repr iones de él.

El propésito de medir esas actitudes tiene como objetivos: >

1. Conocer las pricticas y politicas que molestan al personal.

2. Proveer a la empresa de un medio de comunicacién con su personal que,
gracias al anonimato, es confiable y franco.

3. Recibir informacién valiosa de parte de los empleados para mejoras en

materia de personal.

La medicién de actitudes requicre técni vilidas y seguras, por lo que se
debe de tener cuidado en la determi ién de la a, asi como del diseito
y la aplicacion de los instrumentos de medicién, de forma tal que los

resultados obtenidos sean precisos.

Los métodos que se utilizan para conocer dichas actitudes y, en algunos
casos, poder medirlas son:

Observacidn: Se realiza en base al compor iento que ran las
personas ante situaciones similares, demostrando la personalizacién de las

35 Marin M. y Puga M.: Op.cit.
% Reyes Ponce, A. (1986). Admini: ion de l1a. parte,
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actitudes. Su validez es muy controvertida, debido a que depende totalmente
de las percepciones del observador.

Cuestionario de actitudes: En él los empleados son cuestionados acerca de
sus sentimientos hacia varias areas de las relaciones de trabajo, por ejemplo:
oportunidades de promocioén, nivel de salarios, relacién con sus compafieros y
con supervisores, ctc. Para reali la dicion se trabaja con las que de
alguma manera permiten la cuantificacion de cada actitud. El resultado de
cada cuestionario se une al de los demas para realizar su andlisis y obtener

una medida de determinado elemento o actitud, o por grupo o departamento
de la organizacion.

Ewtrevists: Puede ser dirigida o no dirigida. Con ella los entrevistados tienen
1a opcién de poder explicar mas detalladamente 10 que se les cuestiona, pero
se corre el riesgo de que las preguntas o respuestas s€an guiadas hacia el
sentido que el enlrevnstador les quiera dar.; ademés de que ﬁ'ecucntemente
fos leados se a exponer sentimi ] gativos hacia la

organizacion itando validez con esto al trabajo realizado.

Cusstionario de Actitudes.

El cuestionario de actitudes es un instrumento de recoleccion de informacion,
que cumple con las caracteristicas de elaboracion de un cuestionario

converncional, y mide la predisposicion de las personas hacia un objeto, una
situacion u otra persona.

Las escalas de actitudes adquirieron mucho auge, dado que permiten al
investigador elaborar un cuestionario confiable con alta precision. Las

distintas escalas se agrupan en clases dependiendo de las razones en las que
se basen:*’

Escala de calificacid

En el instrumento se incluyen escalas simples para que la persona se califique
a si misma en una determinada actitud, por ejemplo: En una escala del 0% al
100% indique el punto hasta el cual estd de acuerdo con el programa de
jubilacion. De esta manera la calificacion resultante es una estimacion global

%” Blum, MLL. y Naylor, ).C. Op. cit.
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de 1a preferencia que el wabajador pueda sentir hacia el objeto de actitud en
particular. Sus ventajas son que es simple y ficil de usar; sus desventajas son
la facilidad con la que se puede fingir determinada actitud y su falta de

especificidad.
Reactivos en escala.

Los aspectos basicos de este método para medir actitudes son:

e Se obtiene un gran namero de afirmaciones respecto al objeto de actitud.

e A cada reactivo se¢ le da un valor de acuerdo con una escala de
““aceptabilidad™. Este valor indica la fuerza de las actitudes de resp

base a como se clija cada item.

Seleccién de los mejores enunciados para el instrumento final, buscando

que los intervalos entre ellos sean iguales.

e Aplicacion del instr > para dir actitudes

en
*

Dentro de esta categoria se

an los siguientes métodos:

1. Método de comparaciones por pares o comparaciones apareadas de
Thurstone.

2. Método de intervalos sucesivos de Thurstone.

Meétodo de comparaciones apareadas de Thurstone.
Consi en la p in de un nuamero determinado de pares de
afirmaciones, las cuales serdn calificadas por jueces, en cuanto a la
favorabilidad de los reactivos hacia el objeto medido.

Meétodo de intervalos sucesivos de Thurstone.
Para aplicarlo se forman 11 grupos, que van desde totalmente desfavorable
(1) hasta totalmente favorable (11) hacia €l objeto actitudinal medido; se

iculan las frec con que los reactivos se asignaron a los 11 grupos
como base para evaluar la distancia entre ellos.

Grupo de criterio.
En €l se incluyen:

Método de rangos sumarizados o Escala de Likert.
Escala de tendencia equivoca.

2.1
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Los pasos que en ellas se realizan para su aplicacién son los siguientes:

o Col ion de iado:

® Anidlisis de itemes en relacién con un criterio. Todos los reactivos se
examinan para ver si se establ difer ias notables entre un grupo de
individuos que es favorable hacia el objeto de la actitud y un grupo que no

es favorable.

Meétodo de Rangos Sumarizados de Likert.
Para ponerlo en prictica se elabora un cuestionario piloto, en el que se
recomienda incluir afirmaciones favorables y desfavorables hacia el objeto a
medir, ambas en la misma cantidad. Para las respuestas se trabaja con cinco
alternativas:

Totalmente de acuerdo (TA)

De acuerdo (A)

Indiferente (I)

En desacuerdo (D)

otal end do (TD)

cuya calificacién sera inversa a la favorabilidad o desfavorabilidad de la
pregunta o afimnaciéon que se plantee. Las opciones se calificardn del 1 al 5.
Si la pregunta es favorable, el valor de TA sera de 5, si es desfavorable, su
valor sera de 1
En la estructura del cuestionario se intercalan frases favorables con
desfavorables. Para la interpretacion de los resultados se generan unas hojas
de codificacién donde se vacian los datos obtenidos y se hace el anilisis de
cada una de las pregu ysusr en forma separada. Los puntajes
de los reactivos de la escala se suman para proporcionar un puntaje a las

actitudes de un individuo.

Este método se caracteriza por:
1. El total de reactivos se concibe como un conjunto de reactivos de igual

valor de actitud. Lo que significa que no existe una escala de reactivos
como tal, sino que son los puntajes obtenidos de las respuestas de los
individuos los que secolocan en escala.

2. Se toma en cuenta la intensidad de la expresién de la actitud al dar varias

categorias de respuesta.
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Otros métodos.

En ellos se encuentran:

1. Método de diferencial semiantico de Osgood o Escala semantica de
Osgood.

2. Método del escalograma de Guttman o Escala de Guttman.

Meétodo del diferencial semdntico de Osgood.

Este método mide el significado connotativo de diversos estimulos (objetos,
dibujos, etc.), pero basicamente estimulos verbales. Parte de tres supuestos
basicos:

- El resultado de la evaluacion o juicio puede concebirse como el lugar que el
estimulo ocupa en un continuo de experiencias definido por dos términos

(adjetivos bipolares).

- Muchos de los continuos experi ial son equival Y se pueden
repr unidi I
- Un espacio ico (ni o limitado de continuos que miden cualquier

estimulo) contiene basicamente tres factores importantes: factor evaluativo
(E). factor potencia (P) y factor actividad (A).

Lo importante para este método es seleccionar los estimulos que midan lo que
plantean las hipotesis y los adjetivos bipolares deben de ser los mismos para

todas las frases.

Escala de Guttman.
En este tipo de escala las declaraciones de actitud se pueden ordenar de

forma tal que la aprobacion de una de ellas haga posible predecir que todas
las que siguen también serdn aprobadas. La condicién para crearla es que
todos los interrogados se cifian a patrones consistentes, por lo que su
aplicacion a las empresas es limitada, ya que es dificil que las respuestas a las
afirmaciones tengan un alto grado de consistengia gp!r; todos los
respondientes. ’
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CAPITULO I
METODOLOGIA.
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METODOLOGIA.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Debido a la importancia que uenc el clima ormmlonnl para el

umplin > de las de mpresa, €s i0 c« loy
evnluarlo para poder d opor te las dreas de la instituciéon donde
existan problemas potenciales.

Muy relacnonndls con la presentaclén de determinado tipo de clima se
las que elpcrsonal yaqueéstmsonlasque
reflejan las opini Y P que los emp ti de la empr

{ o

Entre las acutudes de los empleados que mayor relevancia uenen para que la
mp mplir sus objetivos se la sati ion con el

,-yel iso y pasticipacit conlncmplen.l-’orestoseplantea
estudiar 1a influencia que las i act tienen sobre el clima
orgamzaclonal a ﬁn de poder modificar este ultimo alterando aquellos

>sS que p biar dichas actitudes.

Las interrogantes para la presente investigacion se pl en el ido de:
¢Qué efecto tienen las variables individuales de los empleados sobre su
percepcion det clima organizacional?

(Cual es la infl ia de itudes como satisfaccion con el trabajo y
compromiso y participaciéon con la empresa en la peroepclén del clima
organizacional?

OBJETIVO.
Objetivos de Investigacion.
1. Identificar, evaluar y analizar el clima orgamzaclonal en una determinada

empresa mediante la aplicacion de un instr > diseflado
especificamente para esta investigacion.
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2. Establ Ia influ ia que tienen algunas actitudes de los empleados
tales como satisfaccion con el trabajo y compromiso y participacién con la

empresa, en el clima organizacional de la institucién en estudio

Objetivos Especificos.
Identificar la percepcion del clima organizacional que prevalece en la
empresa, a través de las opiniones de los empleados.

2. Establecer la influencia de actitudes, como la satisfaccion con el puesto y
el comprolmso y pamc:pacnén con la empresa, de los empleados sobre el

clima organizacional
3. Determi la infl ia del sexo, edad, escolariad, area de trabajo

(operativa o administrativa) y antigiiedad en la empresa sobre la

percepcion del clima organizacional.

Proponer altemauvas de mejom para el clima organizacional de la empresa

4.
de acuerdo a los r dos ¢ dos

S. Construir un instrumento de mediciéon del clima organizacional y su
relacion con la actitudes mencionadas que se¢ aplicara en este estudio, pero

que puede ser utilizado para cualquier otro similar.

HIPOTESIS.
1. La opinién acerca del clima organizacional esta influenciada por la
escolaridad. el area de trabajo (operativa .o administrativa), la edad y la

antigiedad en la empresa.

2. La percepcion del cli

3. El clima organizacional esta influenciado la satisfaccién con el trabajo y el
compromiso y participacion con la empresa por parte de los empleados.

hos con su trabajo perciben un clima

ilar entre hombres y mujeres.

or ional es

4. C do los pleados estan satisfe

organizacional agradable.
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5. Cuando existe compromlso y participacion con la empresa, los empleados
tienen una opinién positiva del cli organi nal.

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA EN ESTUDIO.

Tecnoimpresos es ¢l nombre de la empresa en la que sc realizari la
aplicacién del instrumento diseflado para la evaluacion del clima
organi ional y la infl ia de algunas actitudes del personal sobre éste.

Dicha empresa, fundada hace 25 afios, se localiza en la delegacion Iztacalco,
D.F., se dedica a la fabricacién y disefio de cajas de carton plegadnms quc

sirven como empaque para vanos prod s de congc

todo tipo de i iones y labora articulos para fiesta, tanto de
plasti (pla!os, , etc.), como de cartén (gorros, cornetas, etc.) y papel
(serpentinas).

Su crecimiento se ha dado a través de estos afios. Actualmente cuenta con
106 empleados, de los les 90 per al area operativa y 16 al area
administrativa. Cuenta con 14 departamentos dentro de su estructura de tipo
funcional.

E)uste un gerente general, del que dependen 6 gerentes de area, quienes
asu 2o los ionados depar 3

De acuerdo a informacién proporcionada por la Gerente de Relaciones
Industriales, se pudieron conocer los siguientes aspectos:

1. No existe un reglamento interno de trabajo que regule las relaciones
obrero-patronales.

2. Si existen manuales de informacién especificos para cada puesto
contemplado de-ntro del organigrama.

3.La cc 6n predomi es de tipo formal, a través de cartas o
memoramdums.
4. Los S O recomnp se dan por un buen desempefio o por haber

recibido capacitacién para ocupar un nuevo puesto.
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5. Las prestaciones que se otorgan, para todos los empleados, son las que
exige la Ley Federal del Trabajo:

e Aguinaldo: 15 dias de salario.

e Vacaciones: Numero de dias hibiles de acuerdo a la antiguedad en la
empresa.

e Fondo de ahorro: Una cantidad igual a la que ahorre el empleado cada mes,
sin que exceda el 8% de su salario mensual.

e Reparto de utilidades: De acuerdo a las utilidades obtenidas el afio
inmediato anterior, al naimero de empleados y al niimero de dias trabajados
por cada empleado.

e Despensa: 5% del salario mensual. Tecnoimpresos otorga el 24% del
salario.

DEFINICION DE VARIABLES.

VARIABLE DEPENDIENTE.
Clima organizacional: Suma de factores fisicos, psicolégicos y sociales que

interactiian en un contexto para crear una atmoésfera perceptible y compartida
por los empleados de una institucion.

Para efectos del presente estudio se consideraran los siguientes elementos del
clima:

Comunicacién: Proceso dinamico en el que dos o mis personas
comparten ideas e informacion.

Motivacién: Deseo de esforzarse por alcanzar las metas de la
organizacién, con la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.

Estructura: Forma como se coordinan las actividades y se controlan
las acciones de los empleados de una organizacién.

Liderazgo: Influencia sobre las personas a través del proceso de

comunicacion para el logro de objetivos.
Siat de r P Politicas y normmas que rigen la aplicacién

de estimulos materiales.
Relaciomnes interpersonales: Interaccion entre individuos que
per & un mismo > social. -
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A\ = INDEP TR,
Actited: Comportamiento que manifiesta una persona ante la gente, objetos o
situaciones con las que se¢ relaciona, como resultado de la combinacion de
sentimientos, ideas y acciones, organizada en base a experiencias anteriores.

En esta investigacion se considerarén las siguientes actitudes:

Satisfacciéa con el trabajo. Complacencia que tiecne el cmpleado por el
trabajo que desempefa y todos los factores que en ¢l interviene, como sucldo,
condiciones fisicas, horario, compafieros y jefe.

Ci iso y participaciés con la empresa. Conocimiento que tiene el
empleado de Ias metas y objeuvos de la organizacion, en que grado siente el
compromiso de cumplirlas y participa activamente para lograrlo,
considerando que su participacion es importante.

Las variables i das se pl como dependiente e independiente
pero no en el ido de ia o p ia de tal condicién, ya que el
clima organi ional si esta pr te aun do los empleados no

tengan satisfaccion con el uabajo Sino que se plantean en el sentido de la
relacién que existe entre ellas y como las actitudes de los empleados pueden
afectar la percepcién de dicho clima; por ésto es que el clima organizacional,
con todos los elementos que lo componen, se considera como variable
dependiente, ya que se ve afectado por las actitudes del personal,
consideradas como variable independiente para este estudio.

Unidad de Andlisis.
Empleados de la empresa Tecnoimpresos, S.A. de C.V. , la cual se dedida a
la fabricacién y disefio de cajas para empaque de diversos productos.

Poblacién.
La poblacién esta constituida por los 106 empleados que laboran en la
mencionada empresa, considerando todas las areas y niveles.

Muestra.

Debido a que el total de los empleados (106) de esta empresa no es un
nimero muy grande y consideando la disponibilidad de recursos, no se disefio
ningim tipo de muestra. Se realizard un censo en el que el instrumento de
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medicién (cuestionario) se aplicara al total de la poblacién, para de esta
manera obtener resultados mas confiables.

Auan do las car risti de la poblacion se analizan en el capitulo de
resultados, a cc ion se ionan algunas de sus particularidades.

—— — r—
Edad LY Sexe Ne. | Eeacslarigdad | Ne. Area Ne. Amtigheodnd No.
(nfios) fumcional en la cmpresa

(afios)
16-20 16 F 24 Primasia no 2 Opecrativa 20 Menos de 1 34
conchuida
21-25 19 ™M 2 imari 39 Admini 16 1-5 40
tiva
26-30 23 Socundaria 35 610 20
31-3% 13 Bachillersio 10 -15 [3
10 Técnico 13 6-20 3
4145 Licenciatura 7 21-25
46-30 26-30
+ dc 50 )
No 5
|__nede
Total 106 | Towl 106 | Total 106_| Total 106__| Total 106
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INSTRUMENTO DE MEDICION.

Con el objetivo de identificar ¢l clima organi i |l y su relacién con la
satisfaccion con el trabajo y €l compromiso y pasticipacion con la empresa
por parte de los empleados, se construyé un instrumento de medicion

sensible, objetivo, confiable y vélido, de acuerdo a la siguiente
metodologia:>*

[ Especificacion de 1a finalidad |
!
Finalidad en términos ionales
!
[ petimitacion acl vy
l

ITEIaboracién de reactivoq

l

Estruc a eba

l

licacion de la eba piloto

!

rAnalisis de reactivos |

!

* Ramirez, Z.A.(1991). Teoria de ta medida. México. Tomasdo de Marin, M. y Puga, M. Op. cit.
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l Reestructuracion del instrumento ﬁnil

Confiablidad del instrumento

|Va|idez del insu-umemol

l

Nommas

l

LPmeba lista para uﬁliznrsej

Para la elaboracién de dicho instrumento se decidi6é utilizar una escala de

medicién de actitudes tipo Likert, debido a:

1. En clla todos los reactivos tienen ¢l mismo “valor de actitud™, es decir,

todos los reactivos ti 1a mi impor ia y la mi infl
el resultado.

2. Permite al respondiente contestar considerando la intensidad de la

expresion de su actitud.

3. Su tratamiento estadistico es sencillo y permite interpretar los resultados

con cierta facilidad.

1. ESPECIFICACION DE LA FINALIDAD.

La finalidad es diseflar un instrumento de medicién con las siguientes

caracteristicas:
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e Objetivo. Que lo que pr d dir real t:
términos objetivos no subjetivos.®®
e Confiable. Que la aph io

ap 'n repetida del instr to al
objeto, produzea iguales resultados.*

e Vialido. Grado en el que mide o aprecia aquello que pretende medir.*?

sea posible medirlo en

> sujeto u

Y que permita evaluar el clima org: ional y su relacién con actitudes

como la satisfaccion con el trabajo y el compromiso y participacion con la
empresa. Dicho instr > se i

p 4 al total de los empleados de la
empresa en estudio.

2. FINALIDAD EN TERMINOS OPERACIONALES.

Se disefié un insty > de medi

ién para eval el cli organizacional de
la empresa, asi como la satisfaccién con el trabajo y el compromiso-

participacion con la institucién por parte de los empleados.

Para la construccién de reactivos se partié de la teoria consultada para
realizar el marco tedrico, asi como de un cuestionario de 6 preguntas abiertas
que se aplicé a una muestra de 15 empleados, con el que se pretendid
conocer aquellos factores que les causan satisfaccion en el trabajo y su
opinién acerca del compromiso y participacion con la empresa.

El instrumento quedo formado por dos partes:

1a. Una cédula de identificacion con datos personales.

Como son: edad, sexo, estado civil, escolaridad, departamento en el que
labora, antiguedad en la empresa y antiguedad en el puesto.

2a. Formada por 57 reactivos con el objeto de conocer la opiniéon acerca del

org: ional y de las actitudes del personal que se han venido
mencionando. Esta parte quedé integrada por las siguientes dimensiones:

> Herndndez S.R.(1994). Metod delai i6n. C
““Herntndez S.R. Op. cit.

© Ariss, G.F. (1991).
del comporiamiento.

ion ala b 60 en ci ias de la
. México: Trillas, Sa. ed.

McGraw-Hill.
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Clima organizacional

Actitudes hacia

Comunicacion

Liderazgo

Motivacion

Si de recc

Estructura

Relaciones interpersonales
Actitudes

Satisfaccion con el trabajo

Compromiso y participacién con la empresa

Cada afirmacién deberd de ser contestada conforme al grado de conformidad
que se tenga, respecto a ella, por lo que se tienen 5 posibles respuestas:

- Totalmente de acuerdo TA
- De acuerdo A
- Indiferente 1
- En desacuerdo D
- Totalr en d do D

Calificacion.

De acuerdo a la escala utilizada las calificaciones seran las siguientes:

et ——————————————— ——
REACTIVOS | POSITIVOS REACTIVOS | NEGATIVOS
TA s TA 1
A 4 A 2
1 3 1 3
D 2 D 4
TD 1 TD 5
Conflabilidad.

Se utilizara el método de Coeficiente de Cronbach para la confiabilidad y la
consistencia intema del instrumento final.*

“ Herndndez, S.R. et al.Op. cir. y Arias G.F. Op. cit.
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Validez del instrumento.
Se hara por el método de interjuez, para conocer la validez de contenido.

3. DELIMITACION DEL CONTENIDO.

El objetivo es conocer la opinion de los empleados acerca del clima
organizacional de su empresa, asi como establecer la relacién existente entre
el clima organizacional y la satisfaccion con el trabajo y el compromiso y
participacién con la empresa.

Las dimensiones en las que se valorarda el clima organizacional son:
comunicacion, liderazgo, motivacién, estructura, si de recomp y
relaciones interpersonales.

El instrumento de mediciéon se aplicarda medinate un censo al total de los
empleados (106) de Tecnoimpresos, S.A. de C.V.

EIl lugar de aplicacién serd la sala de capacitacién de dlcha empresa, que se
d acion es realizarlo

localiza en sus instalaciones fabriles. El disefio de
cnSgruposde 12 personas y 1 de 10, sin importar la jerarquia ni el

) al que per sino por la disponibilidad de tiempo en ¢l
1 on

e

4. ELABORACION DE REACTIVOS.

Para este fin se realizé un banco de reactivos de 85 itemes. Para la creacién

de éstos se partié de las siguientes bases:

a) Los conocimi 1 dos en el marco tedrico consultado, los cuales
sirvieron de plataforma para la creacion de afirmaciones que denotaran
actitudes hacia los elementos a medir.

b) Reactivos tomados de la fuentes consultadas, y por lo mismo ya validados
y confiabilizados, tal es el caso de “‘Puedo considerarme justamente

“ Nadelsticher; MLA. Op. cft.
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pagado por las funciones y responsabilidades que me fueron asignadas”,
tomado de Marin y Puga®, y “Es satisfactorio mi trabajo”, extraido de
Ortega, C.55.

c) Se clabord un ionario de 6 preg abiertas, mismo que se aplicod a
15 empleados con el fin de ob(ener informacioén acerca de los aspectos de
su trabajo que les ién, asi como determinar que entendian

por compromiso y participacion con la empresa, para de esta manera saber
en que términos plantear los reactivos.

Las preguntas de este cuestionario se pl on de la sig a:

1. Por favor, mencione usted los aspectos de su trabajo que le causan
satisfaccion.
2. (Cuales aspectos de su trabajo le desagradan?

3. (Coémo mejoraria los asp >s desagradabl

4. (Qué opinién tiene de la empresa donde labora?

S. (Le gustaria que sus superiores lo tomarin en cuenta en situaciones
importantes? ;De qué manera?

6. (Piensa que tiene algin compromiso con la empresa en la que labora?
LCOomo cumpliria éste compromiso?

Y con base en las respuestas obtenidas fue que se elaboraron algunos
reactivos.

Para seleccionar los ftems que integrarian la prueba piloto se tomaron en
cuenta los siguientes criterios:

a) Los enunciados fueron expresiones de opiniones acerca de hechos que se
observan en la empresa.

b) En cada afirmacion se us6 un vocabulario simple que pudiera ser entendido
por la poblacion a la que se le iba a aplicar. En ninglin enunciado se
planteaban dobles negaciones.

c) En el instrumento se distribuyeron en forma aleatoria los itemes de cada
dimension.

“Marin, M. y Puga, M. Op. cir.
“ Ovtcga Carrillo. Op. cit.
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REACTIVOS POR DIMENSION.

L Clima Organizacional.

A. Comunicacién.

1. La cc i ién es amplia hacia todos los niveles.

2. Mi jefe inmediato siempre me informa de las nuevas instrucciones.

3. Conozco claramente las metas que debe de al mi depar >

4. Los superiores conocen los problemas a los que se enfrentan los
empleados.

5. Se realizan reuniones de trabajo a todos los niveles.

6. Las nuevas noticias me llegan por rumores antes que de la manera formal.

7. La direccién se preocupa porque estemos enterados de todos los cambios
que se dan en la empresa.

B. Motivacién.

8. Trabajo con gusto horas extras para terminar una tarea importante.

9. Siempre estoy dispuesto a cooperar con mis jefes y compafieros.

10.Dentro de mis planes futuros esta el de desarrollar una carrera en esta
empresa.

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

12.Se me reconoce cuando realizo bien mi labor.

13.Mi jefe me estimula a reali cor mi labor.

C. Estructura.

14.Me gustan las politicas y normas por las que se rige la empresa.

15 Existen instructivos que me sefialan los procedimientos que debo de seguir
para realizar bien mi trabajo.

16.Estoy de acuerdo con la organizacién de funciones que existe dentro de la
empresa.

17.S¢ las responsabilidades que tiene cada area dentro de la organizacion.

18.Me agrada tener un manual de mi puesto que me permite conocer cuales
son mis tareas.

19.Tengo bien definidas las actividades que cada departamento debe de
realizar.
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D. Liderazgo.

20.Tengo libertad para tomar decisiones.

21.En situaciones problemiticas siempre cuento con el apoyo de los jefes.

22.Me agrada que las personas sean la base mas importante para la toma de
decisiones.

23.Me desagrada que los jefes tiendan a demostrar su autoridad sobre los
empleados.

24 Estoy de acuerdo en que los resultados esperados influyan sustancialmente
en las decisiones que se toman.

25 .Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas.

E. Sistema de Recompensas.

26.Las promociones del personal se hacen en base a criterios justos.

27.Existen posibilidades de progresar en esta empresa si pongo interés en
ello.

28.C idero que es razonable el
en esta empresa.

29 Para otorgar un estimulo, a todos los empleados nos califican con los
mismos criterios.

30.Considero que las prestaciones que recibo son adecuadas.

31.Cc > las p iones a las que tengo derecho.

que pasa para que se den ascensos

F. Relaciones Interpersonales.

32.Formo parte de un grupo de trabajo muy unido.

33.Existen problemas entre algunos compafleros que pueden afectar los
resultados esperados.

34_Existe convivencia entre compafieros fuera de las horas de trabajo.

35.La direccién tiene relacnones cordiales con todos los niveles.

36.En mi dep > cada q ple con su tarea de manera individual.

37.En general la empresa es un grupo de trabajo firme y s6lido.

Il Aedtudel.

A. Satisfaccién con ¢l trabaj

38.Es motivo de orgulio mencionar el nombre de la empresa donde laboro.

72




INFLUENCLA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

39.Es satisfactorio mi trabajo.

40.Mc agrada que mi horario de trabajo me deje tiempo libre para otras
actividades.

41.Este trabajo me da la oportunidad de desarrollar mis habilidades.

42.Me gustaria que mi hijo realizara el mismo trabajo que yo.

43.Puedo considerarme justamente pagado por las funciones y
responsabilidades que me fucron asignadas.

44 .1 as instalaciones en las que laboro me per
trabajo.

45 .Considero que la distribucién del trabajo no es equitativa.

reali efici te mi

B.C iso-Partici i6m con la empresa.

| L

46.Conozco claramente lo que la empresa espera de mi.

47.Pucdo expresar libremente mis opiniones respecto a la empresa.

48.La alta direccion considera las b ideas que se le plantean.

49.Considero que mi participacion dentro de la empresa es importante.

50.Compuarto los objetivos que persigue la institucion.

51.Nuestros superiores nos invitan a participar en la fijacién de metas y la
resolucion de problemas.

52 _.Mi responsabilidad es cumplu' 1o mejor posnble con mi trabajo.
53.Mi deber es reali lo > en mi contrato de trabajo.

54 . Considero que la mision de la empresa es un compromiso de todos

NOSotros.

55 . Prefiero pasar inadvertido cuando mi jefe solicita alguna opinién acerca
del trabajo.

56.Participo en las reuniones s6lo si se me cuestiona directamente.

57.Apoyo a la direccién en las acciones que emprenda.

S. ESTRUCTURA DE LA PRUEBA PILOTO.

De acuerdo a los reactivos descritos anterior el instr > quedd
conformado de la siguiente manera:
No. de Porcentaje Porcentaje
Di ! indicadores de andlisis total de
dimensién
Clima 37 64.9
| Organizacional
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Comunicacion 7 12.28

Motivacion 6 10.52
| Liderazgo 6 10.52

Estructura [ 10.52

Sistemna de 6 10.52
| recompensas

Relaciones 6 10.52

interpersonales

Actitudes (hacia) 20 35.1

Satisfaccion 8 14.1
con el trabajo

Compromiso- 12 21.0

Participacion

con la empresa

Conformandose en dos partes:

1a. Cédula de identificacién con datos personales, como: edad, sexo,
escolaridad, departamento en el que labora, antiguedad en la empresa y
antiguedad en el puesto.

2a. 57 reactivos para evaluar el clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion en el trabajo y compromiso y participacién con la empresa
(Anexo No. 1).

La asignacion de preg yp ijes en el instr » piloto qued6 como se
detalla a continuacién:

TABLA DE ASIGNACION DE PREGUNTAS Y PUNTAJES.

(PRUEBA PILOTO)
Némere de Niuémero de
ibm em b ibnen | Tipodeitem | TA | A 1 D | TD
dimensiones | el instrumento
20 1 positivo s 4 3 2 1
38 2 positivo 5 4 3 2 1
46 3 positivo S 4 3 2 1
1 4 pozsitivo 5 4 3 2 1
47 s positivo 5 4 3 2 1
48 6 positivo 5 4 3 2 1
2 7 pos_i_tivo 5 4 3 2 1
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39 8 positivo E] 4 3 2 1
49 9 positivo 5 4 3 2 1
50 10 positivo 5 4 3 2 1
40 11 __positivo 4 3 2 1
41 12 positivo 4 3 2 1
42 13 positivo S 4 3 2 1
43 14 positivo 5 4 3 2 1
26 15 __positivo 5 4 3 2 1
27 16 positivo S ) 3 2 1
s 17 —_positivo 5 4 2 1
3 18 __positivo s 4 2 1
21 19 _positivo 5 4 2 1
44 20 positivo S 4 3 2 1
7 21 positivo 5 | a 3 2 1
8 22 positivo S 4 3 2 1
52 23 positivo S 4 3 2 1
9 24 positivo S 4 3 2 1
4 25 positivo s 3 2 1
14 26 positivo 5 4 2 1
22 27 positivo 5 4 3 2 1
5 28 positivo 5 4 2 1
32 29 positivo s 4 3 2 1
s 30 positivo S 4 3 2 1
33 31 negativo 1 2 3 4 S
34 32 positivo 5 4 3 2 1
23 33 negativo 1 2 3 4 s
6 34 negativo 1 2 3 4 =]
3s 35 positivo S 4 3 2 1
6 36 positivo s 4 3 2 1
24 37 negativo ]2 ] 31 a5
") 38 positivo B 4 3 2 1
17 39 positivo 5 4 3 2 1
18 40 positivo S 4 3 2 1
25 41 positivo 5 4 3 2 1
9 42 positivo 5 4 3 2 1
36 43 _negativo 1 2 3 4 S
37 44 positivo s 4 3 2 1
53 45 negativo 112 1312 s
a5 46 negativo 1 2 3 Z) S
56 47 negativo 1 2 3 4 5
11 48 positivo S 4 3 2 1
54 49 negativo 1 2 3 4 -]
55 50 ns-ﬁvo 1 2 3 4 5
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28 51 negativo 1 2 3 4 s
13 52 positivo 5 a 3 2 1
29 53 positivo s 4 3 2 1
57 54 positivo S 4 3 2 1
30 55 positivo L] 4 3 2 1
12 56 positivo 5 4 3 2 1
31 57 sitivo S 4 3 2 1

Calificacion méaxima : 285 puntos
Calificacion minima: 57 puntos

6. APLICACION DE LA PRUEBA PILOTO.

Se aplicé la prueba piloto a 25 empleados de la empresa en estudio. La
administracién se hizo en dos grupos de 12 y 13 personas cada uno. La
muestra a la que se le aplicé estuvo constituida como a continuacién se
detalla:

Departamento No. de
personss que
rticiparon

Administracion
Contabilidad

Control : calidad

Al 1Y empague

7. ANALISIS DE REACTIVOS.
Una vez que se aplicaréon los 25 cuestionarios se procedié al andlisis de

discriminacion de los itemes para construir el instrumento final. Para cumplir
este objetivo se utilizé la prueba “t”” de Studen, dado que el método de rangos
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sumarizados de Likert asi lo requiere®® . Los pasos seguidos se detallan a

continuacion:

a) Teniendo los p yjes asignados a cada respuesta de la prueba piloto, se
integré la suma de puntajes por cuestionario; para después ordenarlos en

forma ascendente.

b) Se seleccionarén el 25% de los sujetos con mds altos puntajes y el 25 % de
los sujetos con los puntajes mas bajos para determinar el diferencial de
valores escalares por item.

¢) El diferencial de valores escalares por item se determiné en base a la
féormula del método de estimaciones sucesivas de Likert, mediante 1a “t” de

Student:

Xa—Xs
S., S
N. N

Donde:

Xa = Media de los puntajes de los reactivos del grupo alto.

Xp = Media de los puntajes de los reactivos del grupo bajo.

S2?, = Variacion de la distribucién de las respuestas de los reactivos del grupo
alto.

S%p = Variacién de la distribucién de las respuestas de los reactivos del grupo
bajo.

Na = Nuimero de sujetos del grupo alto

Np = Numero de sujetos del grupo bajo.

A cada uno de los reactivos de la prueba piloto se les aplico el tratamiento
estadistico, para determi que f formarian parte del instrumento final,

considerando un error del 0.05 y 11 grados de libertad.

En base a la estadistica tomada, el valor de “‘t” obtenido para cada una de las
afirmaciones nos permitié determinar que aquellos f con un p je de
diferencial de wvalor escalar mayor a 1.7959 son los adecuados para ia
evaluacién del clima organizacional, asi como la satisfaccion con el trabajo y
el compromiso y participacién con la empresa. De esta 1i

ra se on

% Nadelsicher, M.A. Op. cit.
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un total de 24 reactivos y quedaron 33 para constituir el instrumento final
(Anexo No. 2).

8. ESTRUCTURACION DEL INSTRUMENTO FINAL.

Este quedo6 conformado de la siguiente manera:

Dimensién No. de P aj P aj
indicadores | de andlisis total de

Clima 25 75.75
| Organizacional
Comunicacion
| Liderazgo
Motivacion
Estructura
Sistema de
Relaciones
| interpersonales
| Actitudes (hacia)
Satisfaccién con
el trabajo
Compromiso y
participacion con
la empresa
Total 33 100 100

15.15
12.12
12.12
12.12
12.12

12.12

24.25

Wl & dlajbafa|n

a.10

v

15.1§

Con los siguientes reactivos y puntajes:
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TABLA DE ASIGNACION DE PREGUNTAS Y PUNTAJES.

(INSTRUMENTO FINAL)
Na de de
- mui bm en " éa em Tipodeftemm | TA| A 1 D | TD
dimensiones | el instrumento
47 1 positivo s 4 3 2 1
48 2 positivo s 4 3 2 1
2 3 positivo 5 4 3 2 1
50 4 positivo s 4 3 2 1
41 s positivo S 4 3 2 1
43 6 positivo 5 4 3 2 1
26 ¥4 positivo ] 4 3 2 1
27 8 positivo 5 4 3 2 1
51 9 positivo 5 4 3 2 1
3 [¢] positivo 5 4 3 2 1
21 1 pasitivo 5 4 3 2 1
44 2 positivo 5 4 3 2 1
7 3 positivo 5 4 3 2 1
9 14 positivo 5 4 3 2 1
32 15 positivo s 4 3 2 1
24 16 negativo 1 2 3 4 s
17 17 positivo ] 4 3 2 1
18 18 positivo s 4 3 2 1
25 19 positivo 5 4 3 2 1
19 20 positivo 5 4 3 2 1
37 21 positivo S5 4 3 2 1
11 22 __positivo 5 4 3 2 1
13 23 positivo 5 4 3 2 1
34 24 — positivo 5 4 3 2 1
35 25 positivo S 4 3 2 1
29 26 positivo 5 4 3 2 1
57 27 positivo 5 4 3 2 1
30 28 positivo 5 4 3 2 1
2 29 positivo s 4 3 2 1
22 30 positivo S 4 3 2 1
5 31 pasitivo 5 4 3 2 1
4 32 positivo -] 4 3 2 1
14 33 __positivo 5 4 3 2 1
7 ESTA TESIS ND pEBE

SALIB DE LA BIBUOTECA
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Calificacién maxima: 165 puntos.
Calificacion minima: 33 puntos. (Anexo No. 3)

9. APLICACION DEL INSTRUMENTO FINAL.

Se administrd el instn » final a los 106 empleados de Tecnoimpresos,
S.A. de C.V_, considerando todos los departamentos y niveles. La aplicaciéon
se realizd en la sala de capacitacion de esta empresa, localizada dentro de las

instalaciones fabriles.

Para la contestacién del cuestionario se formaron 10 grupos, que oscilaban
entre 8 y 12 integrantes cada uno. Cada grupo estuvo compuesto por personas
de distintos departamentos y niveles.

10. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Una vez que se aplicé el instrumento final a los 106 empleados, se procedio
al analisis de la confiabilidad del mismo por el método de medidas de
equivalencia, usando para ésto el Coeficiente de Cronbach, que determina la

consistencia intema del instrumento®’ .
La férmula de dicho coeficiente es la siguiente:
K .S
a=p g -—gr
K-1 S:
Donde:
a = Coeficiente de Cronbach
K = Namero de reactivos en el instrumento.

S?% = Varianza de cada afirmacion.
S?, = Varianza de la suma total de cada sujeto.

G.F. dicion de acti Trillas. Méxi 1976.

“’ Herndndez, S.R. Op. cit.y
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, Dicha férmula se aplicé para determinar la confiabilidad total del instrumento,
asi como las respecuvns confiabilidades en las di

iones de cli
org i --nl n con el trabajo y comprom:wparuc:paclén conla
cmpresa, ¢ Aié se Ios sigui r
Instrumento total.

(Anexos Nos. 4y 5)

Al aplicar la férmula:

_ 33 [1 46.4263 ]
*=335L " ssasiz1

a=1.03125 (1 -0.10214)
a= 1.03125 (0.897854)

a = 0.9259

Clima Organizacional.
(Anexos Nos. 4y 5)

Al aplicar la férmula:

25 [ 358882
a=

2511~ 2685090
a=1.04166 (1 - 0.13365)
a =1.04166 (0.8663)

a =0.9024
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Satisfaccién con el trabajo.
(Anexos Nos. 4y 5)

Aplicando la féormula:

__3 l 1 440543]
*=351 " 92132
a = 1.5 (1 - 0.44005)

a=1.5(0.5599)

: a = 0.8399

Compromiso y Participacién con la empresa.
(Anexos Nos. 4y S)

Aplicando la férmula:

s 58932 J
a= 28932

5—1L' " 160815
a=1.25(1 - 0.36645)
a= 1.25(0.63354)
a=0.7919

Como puede observarse, el instrumento disefiado muesﬁa homogeneidad en

todos los reactivos de las dimensiones que pretende medir. Aun cuando en la

dimensién de compromiso y participacién con la empresa el Coeficiente Alfa
de Cronbach es menor que en las otras dimensiones, esta por arriba del 0.75
que scfiala Hodson,*® como un buen coeficiente de confiabilidad.

“ Hodeon, R. Op. cit,
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11. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

La validez de este instr >, de do con los “Estandares de test y
manuales educativos y psicologicos de la Asociacién Nor icana de
Psicologia™*, se obtuvo como “validez de c« ido™, aplicando el método

de interjuez . Para ésto se reviso la bibliografia que nos ayudara a deternminar
como se han usado los conceptos a medir, por los diferentes autores. Se
procedié a elaborar una serie de reactivos que midieran cada dimensién
(muestreo de un dominio de contenido), para posteriormente someterlos a la
opinion de los jueces, es decir, se presentaron a expertos en las area de
comunicacion, desarrollo organizacional y alta direccién de la Division de
Estudios de Posgrado € Investigacion de la Facultad de Contaduria y
Administracién, en el area de la psicologia industrial a expertos de la Escuela
Nacional de Estudios Profesionales Iztacala (Campus Iztacala), ambos de la
Universidad Nacional Autonéma de Meéxico, asi como de la Escuela de
Relaciones Industriales de la Universidad del Valle de México. Se incluyeron
so6lo aquellos reactivos que los expertos reconocieron como determinantes en
cada una de las dimensiones, para diagnosticar el clima organizacional de una
empresa y conocer la satisfaccion en el trabajo y el compromiso y
participacion con la institucién por parte de los empleados.

12. NORMAS.

Una vez que se determinaron la confiabilidad y validez del instrumento para
la evaluacién del clima organizacional, asi como de la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso y participacién con la empresa por parte de los
empleados, se obtuvo la siguiente tabla de normas para la interpretaciéon de
dicho instrumento. (Anexo No.6 )

Percentil | Puntaje Criterio

s 50-82 Opinidn altamente desfavorable del Clima
organizacional (C.O.)
10 83-92 Opinion desfavorable del C.O.

25 93-108 | Opinidn desfavorable del C.O.
S0 109-123 | Indiferente ante el C.O.

% Citado pro Summer, G.F. Op. cit.
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75 124-132 | Opinién favorable del C.O.
90 133-147 ! Opinién favorable del C.O.

99 148-165 | Opinién altamente favorable del C.O. |

Resumiendo la tabla anterior:

Puntajes Criterio
50-82 Opinién altamente desfavorable del C.O.
83-108 Opinién desfavorable del C.O:
109-123 | Indiferente ante el C.O.
124-147 | Opinion favorable del C.O.

148-165 | Opinion altamente favorable del C.O.

13. PRUEBA LISTA PARA UTILIZARSE.

Se cumplié con el objetivo de crear un instrumento objetivo, confiable y
vilido para \ el cli organizacional de una empresa, asi como para
poder conocer el grado de satisfaccion con el trabajo y el compromiso y
participacion con la empresa que guardan los empleados, y su relaciéon con el
clima organizacional que perciben. (Anexo No. 3).
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RESULTADOS.

btenidos en la aplicacion del

En este capitulo se¢ expresaran los resultados ¢
instrumento final. Primeramente sc hara el analisis de la poblacién en estudio;
en scgundo lugar sc realizard un andlisis descriptivo de los resultados
obtenidos; en tercer lugar se relaci 4an las variables de edad, sexo, drea en
la que se labora (operativa o administrativa), escolaridad y antiguedad en la
empresa, con la percepcién que se tiene del clima organizacional; por altimo,
se definira la relacion existente entre €l clima organizacional y la satisfaccion
con el trabajo y el compromiso y participacién con la empresa por parte de
los empleados, para este caso en particular.

1. ANALISIS DE LA POBLACION.

La poblacién, que se refiere a los empleados de Tecnoimpresos, S.A. de
C.V., a la que se le aplicé el instrumento disefiado tiene las siguientes
> a sus variables demografi

caracteristi , en
P
Edad(afios) No. %
16-20 16 5.09
21-25 19 7.92
26-30 25 23.58
31-35 13 2.26
36-40 10 9.43
41-45 7 6.60
46-50 2 1.88
Mais de 50 9 8.49
No s 4.71
roporcionada
Total 106 100.00

Se trata de una empresa con empleados jévenes en su mayoria, el 68.85% de
ellos cuenta con 35 afios 0 menos.
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Como

Sexo Ne. Y
Femenino 24 22.64
Masculino 82 77.36

Total 106 100.00

b

puede observarse, un poco mias de las tres cuartas partes de la

poblacién estd formada por hombres, lo que quizi se deba al tipo de actividad
que realiza la empresa. De las 24 mujeres que laboran en ella, un 33.3 %

pertenecen al drea administrativa, un 37.5% se

a en el dep >

de fiestas y el restante 29.2% forman parte de dife dep >S
F;% No- %
Primaria no 2 1.89
concluida
Primaria 39 36.79
Secundaria 35 33.02
Bachillerato 10 9.43
Técnico 13 12.26
Licencistura 7 6.60
Totsl 106 100.00

Es de notarse que el nivel de escolaridad con mayor porcentaje es el de
primaria, seguido por el de secundaria; y entre ambos, mis el porcentaje de
individuos con primaria no concluida,

poblacioén. Esto nos hace suponer que

cubren el 71.7% del total de la

dq en la cap ién y experi
como obreros calificados sobre la priactica.
Antiguedad No. %
en la empresa
Menos de 1 afio 34 32.07
1-5 40 37.73
6-10 20 18.86
11-15 8 7.54
16-20 3 2.83
21-25 1] 0.00
26-30 1 0.97
Total 106 100.00

87



HXTer e

INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLINMA ORGANIZACIONAL

Un alto porcentaje de los empleados tiene menos de un afio de haber
ingresado a la empresa. El 37.73% de los empleados tiene entre 1 y 5 afios de

pertenecer a la organizacién, de éstos el 12.26% tienen un afio de
antigucdad, el 8.5 % tiene dos afios, ¢l 2.83% tiene tres afios, el 10.37% tiene

cuatro afios y el 3.77% tiene S afios.
De los datos anteriores obtenemos que el 44.3326 de los empleados tiene un
afio o menos de antiguedad en la empresa, lo que podria indicarmnos una
constante contrataciéon de personal.

Ne. 5%
90 84.9
16 S.
106 00

Por ser una empresa destinada a la produccién su drea operativa incluye al
85% de sus empleados, y el 15% se ) a cn los distintos
departamentos o posiciones administrativas.
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2. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS.

Las puntuaciones que se pueden ob con el instr > disefiado
ser 165 puntos como maxnna y 33 puntos como mimma, en este caso las

puntuaciones que se obtuvieron van de los SO a los 158 puntos, dandonos un
rango de 108 puntos, en el que caen todos los puntajes registrados.

Dentro de las medidas de tendencia central encontramos:

Media 119

Mediana 123

Moda 126

Como pucde ob se, el puntaje promedio obtenido corresponde al 72%

del tota.i que se podria obtener con el instrumento final, lo que nos demuestra,
en forma general que la mayoria de los empleados estin de acuerdo con la
percepcion que ti del cli org: ional de la empresa.

Los promedios obtenidos por depar > fueron:

DEPARTAMENTO

inistrativos 131
iestas 13 10S]
S inas 11

Los depanamentos del 4rea administrativa, como son contabilidad,
iones industriales, etc. se¢ contemplaron como un sélo

depanmnento (administrativos), debido a que cada uno de ellos tiene muy
pocos empleados (2 en promedio).

T il i
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Es de notarse que de los 11 departamentos contemplados, seis estan por
debajo del puntaje promedio del total de los empleados, y cinco por arriba de
éste. La diferencia entre los departamento con mayor y menor promedio es de

20 puntos; siendo Mantenimiento el de mayor promedio y Fiestas el de
menor promedio.

Si aplicamos los criterios para la interpretacion de los resultados arrojados
por el instrumento aplicado, tenemos que las opiniones en los distintos

departamentos son:

prns
Puntajes Criterio mento (s
50-82 Opinion altamente desfavorable del C.O.
83-108 [ Opinidén desfavorable del C.O: Fiestas, Troguelado
109-123 | indiferente ante el C.O.

Impresion, Pegado, Serpentinas,
Almacén, Tintas, Control de
calidad

Transporte,

Mantenimiento, Administrativos

124-147 | Opinidn favorable del C.O.

148-165 inion altamente favorable del C.O.
L L2

Es de notarse que de los 11 departamentos, 8 de ellos tengan (72.7%) una
opinién desfavorable o sean indiferentes al clima. Sin embargo, aplicando
estos mismos criterios por individuo los resultados fueron:

Puntajes Criterio No. de
persomas
50-82 Opinidn altamente desfavorable del C.O. 6
83-108 | Opinién desfavorable del C.O: 21
109-123 | Indiferente ante el C.O. 28
124-147 | Opinién favorable del C.O. 42
148-165 inion altamente favorable del C.O. 9
En > ala di

su valor es de 123 puntos, o sea €l 74.5% de la
puntuacion total; se refiere a que el 50% de la poblacion tiene un puntajc
menor a este valor y ¢l 50% restante un puntaje mayor.

La moda es de 126 puntos (76.3% de la calificacion maéxima que puede
obtenerse); este valor se presenta S veces.
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3. RELACION DE VARIABLES DEMOGRAFICAS CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

En este apartado se relacionaron las variables demograficas con la percepcion
del clima organizacional, para d de qué a influyen las primeras
en las opiniones expresaklas por los empleados. Para realizar éste analisis se
utilizaro la prueba de X2, con la siguiente metodologia:™

1. Cr iento de variabl

2. Elaboracion de tablas de valores reales.
3. Elaboracién de hipétesis.
4. Elaboracion de tabla de valores esperados.

2
2  T(V.real - V.espenndo)
S. Cilculo de X* . NV emoado

6. Fijacion del nivel de significancia.

7. Analisis del resultado.

7°Marin, M. y Puga, M. Op.cit
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VARIABLE: SEXO.

SEXO No. %
Hombres 82 77.36
Mujeres 24 22.64
Total 106 100.00

1. Cruzamiento de variables.

TABLA DE VAIL.ORES
SEXO 1(TD) | 2(D) 3(M 4¢A) |{S(TA)| Total
i 3 3 24
Masculino 3 13 24 36 6 82
Total 6 21 28 42 9 106

2. Elaboracién de tabla de valores reales.

Para realizar el calculo de X2 se sumaron 5 puntos a cada valor y se obtuvo
una tabla de valores reales.”!

TABLA DE VALORES REALES
SEXO |1 (TD)| 2(D) 3Im 4(A) |5(TA) | Total
F i 8 13 9 11 8 49
Masculino 8 18 29 41 11 107
Total 16 31 38 52 19 156

3. Elaboracion de hipotesis.

Ha. No existe diferencia significativa en la percepcion del clima
organizacional entre empleados (hombres) y empleadas (mujeres).

Ho. Existe diferencia significativa en la percepcion del clima organizacional
entre empleados (hombres) y empleadas (mujeres).

" Levin, 1. F de ica cn la i igacion social. México: Harla. 2a. ed.
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4. Elaboracién de tabla de valores esperados.

Cilculo del valor esperado.

Valor esperado = (Total inal de Jon X Total inat de fToual de
TABLA DE VALOR ESPERADO
SEXO | 1(TD) 2(D) 3M 4 (A) S (TA)
(49%°31)156 [(49°38)156 [(49°52)156 {(49°19)156

Femenino [(49°16¥156
Masculino [(107°16¥1356[(107°31)156

107%38)156 |(107°52)156 [(107%19)156

TABLA DE VALOR ESPERADO
SEXO [1(TD)| 2(D) 3M 4(A) | S(TA)| Totat
Femenino 5.026] 9.737} 11.936] 16.333 5.968, 49
Masculino | 10.974] 21.263] 26.064] 35.667 13.032. 107
Totat 16| 31 38 52 19 156
5. Cilculo de X2
X2 = E(valor real - valor esperado)?/valor esperado
§
TABLA DE CALCULO DE X2 !
SEXO 1L(TDH) 2(Db) 3 5!! 4(A) S(TA)
F i (8-3.02)73.02 [(135.73).73  [(9-11.93)71153  [(11-16.33)71633 |(8-5.96)73.96
A L (8-10.97)716.97 (18-21.26)721.26 [(29-26.06)'726.06 |(41-35.66)'/35.66 |(11-13.03)7i3.03

TABLA DE CALCULO DE X2

SEXO 1(TD)} 2¢(D) 3Mm 4(A) | S(TA)| Touwl
i 1.76 1.09] 0.71 1.73 0.69] 6.02

i 0.80, 0.49 0.33 0.79] 0.31 2.75
Total 2.57, 1.59 1.08 2.53, 1.01 8.77]

40

6. Fijacion del nivel de significancia.

Alfa = 0.05
Grados de libertad (gI) = (No. de renglones - 1)No. de columnas - 1)

i

i
¥
H
{
&
i
i

i
|
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g=@-1E-D
g=MD®
gl=4

7. Andlisis de resultado.

Regla de decision:
Valor calculado (V¢) < Valor en tablas (Vt), se acepta hipotesis.
Valor calculado > Valor en tablas, se rechaza hipétesis.

Ve = 8.77 < Vt= 9.488. Por lo tanto, se acepta hipotesis:

No existe diferencia significativa entre la opinién de empleados (hombres y
empleadas (mujeres) acerca del clima organizacional de la empresa donde
laboran.
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VARIABLE: ESCOLARIDAD.

Escolaridad No. Yo
Primaria i 1 2 1.89,
|Primaria 39| 36.79)
[Secundaria 35! 33.02
Bachillesato 10| 9.43
Técnico 13 12.26|
Li i a 7, 6.60
Total 106| 100.00|

1. Cruzamiento de variables.

TABLA DE VALORES

ESCOLARIDAD [1(OAD)] 2(0) | 3(D) | 4(A) [SC(TA)| Total
Primaria inconclusa [+ 0 [} 2 ] 2
Primaria 2 7 12 15 3 39
S daria 3 kd 10 13 o 35
Bachillerato i) 2 2 4 2 10
Técnico 0 3 3 5 2 13
Licenciatura 1 3] 1 3 2 7
Total 6 21 28 42 9 106

2. Elaboracion de tabla de valores reales.

Para realizar el cdlculo de X? se sumaron 5 puntos a cada valor y se obtuvo

una tabla de valores reales.™

TABLA DE VALORES REALES
[ ESCOLARIDAD [1 (TD) | 2 (M) 3(Mm 4(A) |5(TA)| Total
Primaria inconclusa 5 S5 5 7 S 27
Primaria 7 12 17 20 8 64
Secundaria 8 14 15 18 5 60
Bachillerato 5 7 7 9 7 35
Técnico S 8 8 to 7 38
Li i 6 s 6 8 7 32
‘Total 36 51 58 72 39 256

"2 Levin, J. Op. cit.
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3. Elaboracién de hipétesis.

Ha. No existe dlferenma significativa en la opinién que tiene los empleados

del cli org: ional de la empresa donde laboran por su grado de

escolaridad.

Ho. Existe dnferencxa significativa en la opinién que tiene los empleados del
org; ional de la empresa donde laboran por su grado de

escolarldad.

4. Elaboracion de tabla de valores esperados.

Calculo del valor tedrico o esperado.
Valor esperado = (Total marginal de renglén)(Total marginat de columna)/total de sujctos.

TABLA DE VALOR ESPERADO

[ESCOLARIDAD | 1 (TD) 2 (D) YD) 4(A) S (TA)
Pris ia i 1 (27°36)/256 |(27*51)/256 [(27*58)/256 {(27°72)/256 |(27*39)/256
Primaria (6436256 [ (64°51)V256 |(64°58)/256 | (64*72)/256 [(64°39)/256
S daria (60*36)/256 [(60°51)256 |(60*58)/256 | (60*72)/256 [(60*39)/236
Bachillerato (38*36)/256 [(35°51)/256 1(35°3B)/256 |(35°72)/256 [(35°39)/256
Técnico (3B®*36)/256 ((3B*51)/256 [(3B*S58)/256 J(38*72)/256 [(38°39)/256
Li i (32%36)/256((32*51)/256 |(32°58)/256 |(32*72)/256 [(32*39V256
TABLA DE VALOR ESPERADO
ESCOLARIDAD [1 (TD)| 2(D) [ 3(I) | 4 (A) [S(TA)][ Total
In-un-m ] 3.797] 5.379] 6.117] 7.594] 4.113 27
{Primaria 9.000] 12.750] 14.500] 18.000] 9.750 [Z]
I daria 8.438] 11,953 13.594] 16.875] 9.14! 60
{Bachillerato 4.922]" 6.973] 7.930] 9.844] 5332 35
[Técni 5.344] 7.570] 8.609] 10.688] 5.789 38
L i 4.500] 6.375] 7.250] 9.000] 4.875 32
[Total 36 51 58| 72 39 256

5. Célculo de X2.
X2 = ¥ (valor real - valor esperado)?/valor esperado
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TABLA DE CALCULO DE X3
[l:scommw 1 (TD) 24(D) X)) 4¢A) S (TA)
{Primaria i h (33.79)3.79  J(5-5.37)75.37 36.01076.11 (7-7.59)77.59  J(34.11y74.11
{Primaria 79579 (12-12.73)712.75)(17-14.57/14.5  [(20-18)7/18 (8-9.75)79.75
Secundaria (8-8.43)W43  J(14-11.95)7/11.95](15-13.59)713.59](18-16.87)716.87(5-9.14)/9.14
Bachillerato (54.92)74.92  [(7-6.97076.97  |(7-7.95)77.93  [(9-9.84)7984  ](7-5.33)/5.33
Técnico (3-5.34)7534 (B-7.57Y77.57 (8-8.6)78.6 (10-10.68)710.68](7-5.78)/5.78.
Li i (64.5)74.5 (5-6.37)146.37 (6-7.25)77.25 (8-9)%79 F7.4.l7)‘/4.a7
TABLA DE CALCULO DE X?
ESCOLARIDAD (1 (TD)] 2 3(D 4(A) {S(TA)] Total
Primaria inconclusa 0.386] 0.025 0.202f 0.046] 0©0.193 0.852
Primania 0.444] 0.044] 0431 0.222] 0314 1.456,
Secundaria 0.022 0.352 0.146{ 0.076, 1.875, 2.471
Bachillerato 0.001 0.000f 0.109) 0.072] 0.523 0.705
Técnico 0.022 0.024, 0.042 0.043 0.258, 0.389
Licenciatura 0.500]  0.295 0.216] o0.111 0.932 2.053
Total 1 1376 0.740] 1.145 0.570 4.094 7.926

6. Fijacién del nivel de significancia.

Alfa = 0.05
Grado de libertad (gh) = (No. de renglones - 1) (No. de columnas -1)

gl=(@-1)({-1)
el=()@)
gl =20

7. Andlisis de resultado.

Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt), se acepta hipéStesis.
Valor calculado > Valor en tablas, se rechaza hipatesis.

Ve =7.92 < Vt=31.41. Por lo tanto, se acepta la hip6tesis:

La opinién acerca del clima organizacional de la empresa donde se labora no
esta influenciada por el grado de escolaridad que tenga el empleado.
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VARIABLE: AREA.,

AREA No. %
[Operativa 90 | 84.90
Administrativa] 16 15,10
Total 106 | 100.00

1. Cruzamiento de variables.

TABLA DE VALORES
AREA 1O [ 2 [ 3D | 4(A)[S(TA)] Toeal
[Operativa_ 6 20 24 34 6
Administrativa| 0 1 4 8 | 3 16
Total 6 21 28 42 9 106

2. Elaboracion de tabla de valores reales.

Para realizar el calculo de X? se sumaron 5 puntos a cada valor y se obtuvo
una tabla de valores reales.”

TABLA DE VALORES REALES

AREA 1(AD) 2(D) | 3(D) | 4(A) [S(TA) [ Total
[Operativa 11 25 29 39 11 115
Administrativa | 5 6 () 13 8 a1
Totat i6 31 38 52 9 156

3. Elaboracién de hipotesis.

Ha. No existe diferencia significativa en la opinién del clima organizacional
de la empresa por el tipo del drea funcional a la que se pertenece.

Ho. Si existe diferencia significativa en la opinién del clima organizacional de
1a empresa por el tipo del drea funcional a la que se pertenece.

P Levia, 1. Op. cit.
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4. Elaboracioén de tabla de valores esperados.

Cilculo del valor esperado.
‘Valor esperado = (Total inal de 16a) (Total inal de Miotal de

TABLA DE VALORES ESPERADOS

AREA 1(TD)] 2 3Mm 4(A) |IS(TA)| Tetal
|Operativa 11.79] 22.85] 28.02] 38.33 14.01 11s
Administrativa 4.21 8.14 9.98 13.66 4.99 41
Total 16 31 38| 52 19 156

5. Calculo de X2.

X2 = £ (valor real - valor esperado)®*/valor esperado

TABLA DE CALCULO DE X2
AREA 1 (TI_DL 2(D) 3() 4(A) I|S5(TA)| Total
O, iva 0.054 0.202 0.035 0.012 0.645 0.947|
Administrativa 0.150, 0.566) 0.098 0.033 1.810 2.656]
Total 0.204; 0.768 0.132] 0.044 2.455 3.603

6. Fijacion del nivel de significancia.

Alfa= 0.05 '
Grados de libertad (g!) = (No. de renglones - 1){(No. de columnas -1)
gl=2-1)(-1D
gl = (1X4)
gl=4
7. Analisis de resultado.

Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt), se acepta hipotesis.
Valor calculado > Valor en tablas, se rechaza hipétesis.

Ve = 3.60 < Vt = 9.48. Por lo tanto, se acepta hipétesis:

No existe diferencia significativa entre los empleados de un area y de otra
acerca del clima organizacional de la empresa.
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VARIABLE: EDAD.

EDAD (afios) No. Yo
16-25 35 33.01
26-35 38 35.84
36-45 17 16.03

46 o mas 11 10.37

no proporcionada 5 4.71

Total 106 100.00

1. Cruzamiento de variables.
TABLA DE VALORES

EDAD 1(MTD)] 2(D) | 3(1) | 4(A) [S(TA)] Total
16-25 2 7 10 14 2 35
26-35 1 9 9 17 2 38
36-45 2 2 4 S 4 17
46 0 mis 1 2 4 4 0 11
no proporcionada 2] 1 1 2 1 5
Total 6 21 28 42 9 106

2. Elaboracion de tabla de valores reales.

Para realizar el calculo de X? se sumaron 5 puntos a cada valor y se obtuvo
una tabla de valores reales.”

TABLA DE VALORES REALES

EDAD 1I(TD)| 2(D) | 3(D) | 4(A) |S(TA)| Total
16-25 7 12 15 19 7 60
26-35 6 14 14 22 7 63
36-45 7 7 9 i0 9 42
46 0 mas 6 7 9 9 5 36
no proporcionsda 5 6 6 7 6 30
Total 31 46 53 67 34 231
T Levin, J. Op. cir.
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3. Elaboracién de hipotesis.
lado:

Ha. No existe diferencia significativa en la opinién que ti los
del clima organizacional de la empresa donde laboran con respecto a su edad.

Ho. Existe diferencia significativa en la opiniéon que tiene los empelados del
clima organizacional de la empresa donde laboran con respecto a su edad.

4. Caliculo del valor esperado.
i )iotal de

Valor esperado = (Towl inal de NTotal inal de

TABLA DE VALOR ESPERADO
EDAD 1(TD) | 2(D) 3( 4(A) | S(TA)

16-25 (60°317231 [(60°46¥231 [(60°33¥231 [(@~67¥a31 [0 347231

26_35 (63°31)¥231 [(63°46)23) [(63°53)231 [(63%6T7y231 |63°34)231

3645 (I°3137331 [(42°46V31 (4375352371 [(42%6 7731 J(42°347231
Geee7vsl |(ee3ayisr |

46 o mas [(36°31¥231 [(36°46¥231 [(36°33¥231
(30°31)¥231 J(30°46)231 [(30°33)¥231 [(30%67)331 ((30°34)231

Do proporcionada
TABLA DE VALOR ESPERADO

EDAD 1(OTD) | 2(D) 3Im 4(A) |S(TA)| Total
16-25 8.05 11.95 13.77 | 17.40 8.83 60
26-35 8.45 12.55 14.45 | 18.27 9.27 63
36-45 5.64 8.36 9.64 12.18 6.18 42
46 o mas 4.83 7.17 8.26 10.44 5.30 36
no proporcionada | 4.03 5.97 6.88 8.70 4.42 30
Total 31 46 53 67 34 231

5. Calculo de X>.
X2 = X (valor real - valor esperado)’/valor esperado
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TABLA DE CALCULO DE X2

EDAD 1{TO) ]| 2(D) X)) 4(A) |S(TA)| Total
16-25 0.137 | 0.000 | O.111 0.147 | 0380 | 0.775
26-35 0.713 | 0.169 | 0.014 | 0.760 | 0.557 | 2.213
36-45 0.330 | 0.222 | 0.042 | 0.391 1.285 | 2.270

46 0o mas 0.283 { 0.004 | 0.066 | 0.199 | 0.017 | 0.569

no proporcionada | 0.236 0.000 | 0.113 | 0.333 | 0.56% | 1.250
Total 1.698 { 0.395 | 0.347 1.829 | 2.807 | 7.076

6. Fijacion del nivel de significancia.

Alfa =0.05

Grados de libertad (gl) = (No. de renglones - 1) (No. de columnas - 1)
gl=(G-1X5-1)
gl=@) @)
gl=16

7. Analisis de resultado.

Valor calculado (Vc¢) < Valor en tablas (vt), se acepta hipétesis.
Valor calculado > Valor en tablas, se rechaza hipétesis.

Ve = 7.076 > Vt = 26.296. Por lo tanto, se acepta la hipotesis:

No existe diferencia significativa en la opinién que tienen los empleados del
clima organizacional de la empresa donde laboran con respecto a su edad.
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VARIABLE: ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA.

ANTIGUEDAD| No. %
(aflos)

||neno|de 1a5 74’ 69.81
6-10 20 18.87
11-15 8 7.55
16-20 3 2.83

| __mis de 20 1 0.94
total 106 100.00

1. Cruzamiento de variables.

TABLA DE VALORES

ANTIGUEDAD] 1 2(0) | 3 | 4(A) [S(TA)]| Toral
menosde 18 S 4 15 20, 28 7 74
6-10 1 4 S 9 1 20|
11-15 o] 1 3 3] 1 8
16-20 0 1 0| 2 ) 3
més de 20 1 0| 0] ) 0| 1
total 3 21 28 42| 9| 106)

2. Elaboracion de tabla de valores reales.

Para realizar el calculo de X* se sumaron 5 puntos a cada valor y se obtuvo

una tabla de valores reales.”®

TABLA DE VALORES REALES
ANTIGUEDAD|1(TD) | 2 (D) 3am 4(A) |S(TA)]| Total
menosdelas$s 9 20 25 33 12 99

6-10 6 9 10 14 [] 45

11-15 L] 6 B 8 6 33
16-20 5 6 5 7 -8 28

smas de 20 6 5 5 5 3 26
| _ total 3N 46 53 67 34 231

SLevin, ). Op. cit.
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3. Elaboracion de hipotesis.

Ha. No existe diferencia significativa en la opinién que tiene los empleados
del clima organizacional de la empresa donde laboran con respecto a su

antigiedad en la misma.

Ho. Existe diferencia significativa en la opinion que tienen los empleados del

ional de la empresa donde laboran con respecto a su

org:
antigiedad en la misma.

4. Calculo del valor esperado.

Valor esperado = (Total inal dc 160)(Total k Weoral de
TABLA DE VALOR ESPERADO
ANTIGUEDAD! 1 (TD) 2(D) 30 4 (A) 5 (TA)
imenos de 1a 5 (99*31)V231) [(99°46)/231 [(99*53)23]1 [(99*67)W231 [(99°34)/231
6-10 (45°31)/231 [(45°46)/231 [(45°53)/231 [(45°67W231 [(45°34)/231
11-15 (33*31)/23]1 {(33°46)/231 }(33+53)/231 J(33*67)/231 [(33*34)/23]
16-20 (28*31)231 [(28*46)231 [(28*53)231 [(28°67)/23) |(28°34)/231
mas de 20 [(26°31)/231 [(20°48)/231 [(26°53)/231 |(2067)/231 [(26°34)/231
TABLA DE VALOR ESPERADO
ANTIGUEDAD|(3 (TD) [ 2(D) | 3() | 4(A) [ S(TA)! Total
menosde 1 a5 13.29 19.71 22.71 28 7 14.57 99
6-10 6.04 896 | 1032 | 13.0 6.62 4s
11-15 4.43 6.57 7.57 9.57 4.86 33
16-20 3.76 5.58 6.42 8.12 412 28
mas de 20 3.49 5.18 5.97 7.54 3.83 26
Total 31 46 53 67 34 231

5. Célculo de X2.

X2 = ¥ (valor real- valor esperado)?/valor esperado
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TABLA DE CALCULO DE X?

ANTIGUEDAD)] 1 2(D) 3(D < (A S(TA)| Tetal
menosdel as 1.382 | 0.004 | 0.230 | 0.640 | 0.454 | 2.710
6-10 0.000 | 0.000 0.010 | 0.069 | 0059 | 0.138
11-15 0.074 | 0.050 0.024 | 0.258 0.269 | 0.675

16-20 0411 0.032 0.316 | 0.155 0.187 .10
mds de 20 1.807 | 0.006 0.156 0.856 | 0.360 | 3.185
Total 3.674 ] 0.092 0.736 1.978 1.328 7.809

6. Fijacion del nivel de significancia.

Alfa=0.05

Grados de libertad (gl)) = (No. de renglones - 1) (No. de columnas - 1)
gl=(-1(-1)
81 546) @)

7. Anélisis de resultados.

Valor calculado (Vc) < Valor en tablas (Vt), se acepta hipétesis.
Valor calculado > Valor en tablas, se rechaza hipétesis.

Ve = 7.809 < Vt = 26.296. Por lo tanto, se acepta la hipotesis:
No existe diferencia significativa en la opinién que tiene los empleados del
1i i ional de la empresa donde Iaboran €on respecto a su

anhgnedad en la misma.
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4. RELACION ENTRE ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS CON EL
CLIMA ORGANIZACIONAL.

Para poder determinar la relaciéon existente entre las actitudes del personal y
el clima organizacional de la empresa se utilizé el Coeficiente de Correlaciéon
de Pearson, en el que no se establece ¢ lidad ni se jan las variabl
como dependiente e independiente’™, ya que en este caso sélo se quicre
determinar si el clima organizacional esta influenciado por las actitudes de Jos
empleados; y de ser asi, que tan grande es esa influencia.

Una vez que se determiné la consistencia interna de los reactivos del
instrumento final (coeficiente de confianza) y se tuvieron los puntajes
obtenidos por cada sujeto en cada dimensioén, se procedié a calcular el
coeficiente de correlacion de Pearson (r), tanto para relacionar clima
organizacional con satisfaccion en el trabajo, como para clima organizacional

con ¢l compromiso y participacion con la empresa.
En ambos casos se aplicé la férmula de dicho coeficiente:

(NEXY - (EXXZY)
JNEX - EXPINEZY - =Y

r=

En este caso no se calculd el nivel de significancia debido a que el
instrumento se aplicé al total de la poblaciéon y no s6lo a una muestra, por lo
que los resultados obtenidos son mids confiables al no tener que inferir en la
poblacion resultados obtenidos e¢n solo una muestra.

i I-Satisfaccién con el trabajo.

Clima org;
Ha. Entre mis satisfecho esté el empleado con su trabajo, su percepcion del
clima organizacional sera mas favorable.

Ho. La satisfaccion con el trabajo no afecta la percepciéon que se tenga del

orgar ynal
Al aplicar la féormula del Coeficil de Correlacion de Pearson se obtuvo:
(Anexo No. 7)
" Levia, J. Op. cit.
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r=+0.685

Esto es, existe una correlacion positiva media”’ entre el chma orgamzaclonal
y la satisfacciéon con el trabajo, por lo que la hipétesis p es
con las limitaciones que .nos impone ese resultado. Es. decir, los ctnpleados

satisfechos perciben un clima organizacional mas agradable que aquellos que
no lo estan.

= We o

Clima org P y participacién con la empresa.

Ha. Los empleados que estan comprometidos y que participan mas con la
empresa perciben un clima organizacional mas agradable.

Ho. Los empleados que no estian comprometidos ni participan con su empresa
tiene un opinién indiferente respecto al ¢clima orgarizacional .

Al aplicar la formula del Coeficiente de Correlacion de Pearson se obtuvo:
(Anexo No. 8)

r=-+ 0.492

Lo que demuestra una correlacién positiva media’, por lo que la hipdtesis es’

aceptada, al igual que la anterior, con las reservas que nos sefiala el resultado
obtenido. Esto se refiere a que los empleados que se sienten comprometidos
con la empresa en la que trabajan y participan en ella, tienen una opinion mas
favorable respecto al clima organizacional de esta empresa, que aquellos que
no participan ni piensan que existe un compromiso.

Para este estudio, los resultados logrados sefialan que, en este caso en
particular, las actitudes del personal diad. sit una infl

regular en el clima que se perciba en la empresa. Sin embargo; no se debe de
perder el contexto de todos los demas elementos que conforman dicho clima
y que pueden influir bién en las opiniones que los empleados tienen
respecto a él. :

77 Herndndez, S.R.Op.cit.
™ Hernandez, S.R. Op.cif
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CAPITULO V.
DISCUSION Y RECOMENDACIONES.
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DISCUSION Y RECOMENDACIONES.

El instrumento utilizado se disefié especificamente para realizar la presente
investigacion. Se trata de un cuestionario claborado en escala de Likert,
apoyado en bases tedricas consultadas, validado por la opinién de expertos en
los temas que pretende medir y con un coeficiente de confianza Alfa de
Cronbachquevadcl792 al 90.2 % en cada una de sus dimensiones (clima

orga ional i6n con el trabajo, y compromiso y participacion con
la empresa) y un 92.6% en la totalidad del instrumento.

Dicho instrumento cumple con las caracteristicas de ser valido, confiable y
objetivo al tener bien precisado o que con é€1 se va a evaluar. En este caso se
aplicé en una fac a que con 106 empleados, cuya

escolaridad es de nlvel primaria para el 38% de ellos y alrededor del 56%
tiene 30 afios 0 menos.

Las caracteristicas de la empresa y de sus empleados se consideraron para
utilizar un 1 je claro y :lible en la redaccion de los reactivos del
cuestionario. Es asi que aun > el instr ) se construy6 para realizar
esta mvesu@clén, puede ser utilizado en otras empresas, similares o no,

modifi do, sies io, el estilo o lenguaje de los reactivos pero sin que
éstos pierdan su esencia.

De acuerdo a la teoria consultada, se esperaba notar la influencia de variables
individuales como el sexo, la edad, la escolaridad, la antigiedad en la
empresa y el tipo de area funcional a la que pertenece cada empleado, en la
opinidn respecto al clima organizacional de la institucion. Sin embargo, de

. acuerdo a los resultados, las opiniones que se obtuvieron no permitieron

establecer tal conexion en esta empresa.

En lo que respecta a la relacién entre las actitudes que se evalian en la

tigacién (sat ién con el trabajo y compromiso y participacién con la
empresa) y la opinién del chma organmcmnal se determiné que la opinién
respecto al cli si esta inf da por dichas actitudes pero no de una
forma predominante. Esto nos indica que no se deben de olvidar 1a influencia

dé los otros componentes del clima organizacional con mayor peso que las
actitudes estudiadas.
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En base a los datos arrojados por el diagnéstico del clima en la organizacion
y de actitudes de los empleados, como satisfaccién con el trabajo y
compromiso y panticipacién con la empresa, realizado en “Tecnoimpresos”,
Hama fuertemente 1a atencion el hecho de que el 52% (55 individuos) de su
personal tengan una opinion desfavorable o sean indiferentes ante dicho clima
¥y actitudes.

Del 48% restante, compuesto por 51 personas, que tiene una opinién

favorable del clima, solo 9 de ellas dieron una opinion altamente favorable

Si consideramos los resultados obtenidos respecto a la relacion existente

entre 1a opinién del chma organizacional y las actitudes del personal, y de
do a lo

> con anterioridad, podriamos decir que al no estar
conformes la mayoria de los empleados con el clima organizacional que
percibe, no estdn satisfechos con su trabajo y no se sienten participes ni
comprometidos con la institucién en 1a que laboran

Con la realizaciéon de esta investigacion

“Tecnoimpresos™ obtuvo un
diagnostico de su cli or

ional y de las actitudes de sus empieados
que se han mencionado a lo largo de este trabajo. Sin embargo, los datos que

arroja tal diagnostico nos lievan a la reflexién de que es necesario profundizar
mis en las opiniones del personal respecto al tema, a fin de conocer mejor la
problemitica; poder identificar las posibles causas y estar atentos a
propuestas de solucion que puedan dar los mismos empleados, ya que son
ellos 1os que conviven con 1a situacién que les incomoda.

Para lograr ésto se cuenta con el diagnéstico realizado por departamento,
debiendo de poner mayor atencidon en aquellos que tiene una opinién

desfavorable o sop indiferentes respecto al clima que perciben en la
organizacion.

Los programas © acciones que se vayan a implementar para mejorar el clima
organizacional deben de basarse en las necesidades y objetivos de la

sa, o bién en los requerimiento de los empleados, considerando
) . - <q

caracteristicas como escolaridad, edad, antigitedad en la empresa vy el area o
departamento en el que se desempeftan.

Estos programas también deben de cc plar medidas inadas a lograr
1a motivacion de los empleados, haciéndolos sentir parte importante para la
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empresa y exhortindolos a participar en ¢lla y a desarrollar un compromiso
en comun.

Con este mismo instn > ¢s posible dar seguimi > a la evolucion que se

tenga en la aplicacion de los i dos progra Si se d se pued

dar el seguimiento individual a las personas gue pudicran rep no

La eval ion de la impl detalesmedldsdebedereahzarsemmo

con 1a aplicacién del ionario, para dar el seguimi > a las opini

como con la observacion del compx de los pleados hacia su
1jo, sus compafieros, 1a empresa, etc.

Resumiendo:

1. “Tecnoimpresos’ debe de considerar ¢l presente diagnéstico para Ia
de programa, tanto en materia de recursos
humanos como en aspectos técnicos y de procesos, pues los resultados de
todos ellos dependen en gran dida de las act Yy comp to de
los empleados.

2. Es necesario profundizar en la problemaitica de aquellos departamentos
que tuvieron una opinion desfavorable o indiferente del c¢lima

orgamzacnonal Tal accion puede realmrsc con una nueva aplicacion del
> instr ), y sies io, reali el analisis de las opiniones a
nivel individual.

3. Los programas para mejorar el clima organizacional deberin de consnderar
las necesidades y objetivos de la empresa, pero bién los r
de los empleados.

4. Tales programas deberan de disefarse tomando en cuenta las
caracteristicas de los empleados de esta ompresa, sobretodo edad y
escolaridad, buscando. motivarlos y hacerlos participar dentro de la
empresa.

5. Deberid de darse segui > y evaluar cc la impl ién

de cualquier programa, sobretodo aquellos que se reﬁeranra desarrollo
organizacional o planeacion estratégica, a través de la aplicacién del

11
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mismo instrumento y de la observacion del comportamiento de los
empleados respecto a estos programas.

12




INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

CAPITULO VI.
CONCLUSIONES.
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. CONCLUSIONES.,

El presemte estudio dié por resultado, entre otros, la creacion de un
instrumento de medicién del clima organizacional vilido y confiable, que
puecde ser aplicable a diversas empresas, y que puede servir como base para
el diagnéstico y punto de partida de un programa de desarrollo
organizacional.

Se logré cumplir con los objetivos planteados en lo que se refiere a conocer la
opinion que el personal de “Tecnoimpresos™ tiene acerca del clima
organizacional de su empresa.

Con la aplicaciéon del mencionado instrumento, se observd, en este caso en
especifico, que las variables demogréificas de los empleados como sexo,
edad, escolaridad, y otras relacionadas con su trabajo, como 4rea funcional y
antiguedad en la empresa, no afectan la percepcion que tienen del clima
organizacional que prevalece en la institucion.

Se detectd que las actitudes que muestten los empleados, como la
satisfaccién con el trabajo y el compromiso y participacion con la empresa, si
influyen, en fonma moderada, en la presentacion de determinado tipo de clima
organizacional. Este conocimiento esti establecido en la teoria, ya que las
actitudes se manejan como un componente del propio clima organizacional;
sin embargo, en las fuentes bibliograficas y hemerograficas consultadas, no
existe algun dato que nos proporcione una idea acerca de qué tan lmponantes
o determinantes son para la presentacion de un cli or ional
agradable para los propios empleados. Se pudo establecer, para este caso en
particular, que las mencionadas actitudes guardan una correlacion positiva
media con el clima organizacional.

Podemos resumir las conclusiones de este estudio de la siguiente manera:

1. Las variables individuales, tales como la escolaridad, la edad, el area
funcional a la que se pertenece y la antigiledad que se tiene en la empresa,
no afectaron la opinion de los empleados acerca del clima organizacional

que perciben.

2. El sexo (! lino o fi ino) es una caracteristica que no influye en la
opinién que expresaron los empleados acerca del clima organizacional.
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3. Fue posible |dennﬁcar 1a opinién del chma orgamznclonal tanto a nivel
* individual como por d ¥S, €

rse los sign datos:
OPFINION RESPECTO AL CLIMA NO. DE No. bE
ORGANIZACIONAL DEPTOS. PERSONAS

Ahamente desfavorable o 6

Desfavorable 2 21
Indiforente [ 28
Favorable 3 42
Altamente favorable o 9

4.F1 clima ecstdi medianamente influenciado por las actitudes de los
empleados como son la satisfaccién con ¢l trabajo y el compromiso y
participacién con la empresa.

5.De los resnltados obtenidos podemos concluir que > el ! > esta

ho y se si compr consuu-abajo,talmtml(rmncneun
peso moderado sobre la opinibn que exprese acerca del clima
organizacional.

6. De acuerdo a los Itados obtenidos es posible afirmar que los objetivos
planteados se cumplieron en un 100%.

En lo que respecta a las hipotesis:

1. Se rechaza aquella que menciona que la opinion del clima organizacional
esta influenciada por la escolaridad y la edad del individuo, asi como por el
area funcional a la que pertenece y su antigiedad dentro de la empresa.

2. Se acepta la hipétesis que afirma que el sexo es una caracteristica que no
afecta la opinion que se tiene respecto al cli org;

: 1
nal

3. Se acepta la que establece que 1a opinion del clima organizacional esta
influenciada por la satisfaccion con el trabajo y el compromiso y
participacion con la empresa.

4. Se acepta la hipétesis que menciona que los empleados satisfechos con su
trabajo perciben un clima organizacional agradabl
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5. Se acepta aquella que establece que existe una opinion positiva respecto al
clima org >

el empleado muestra compromiso y
participacion con la empresa.|

APLICACIONES Y ALCANCES.

Otra utilidad que demuestra tener el instrumento que se disefid para esta
investigacion es que al analizar los resultados gque arroja su aplicacion en
cada dimension gue cvalia, es posible conocer las opiniones de los
empleados respecto a cada uno de los elementos el clima organizacional
Podemos tener una apreciacion acerca de como se

a el si de

i6n, co perciben los empleados el estilo de liderazgo que se

pmcnca, en que tado se an las relaciones- entre los mismos
1 etc. Asimi 3 1

probl pe 1

con
empleados que no estén sausfechos con su trabajo, ademads de que es posible
determinar qué tan |_dennﬁcados estan con la organizacion.

Al realizar el anaslisis de estos factores es postble predecir lo que podemos
esperar en ¢l corto o largo plazo en t

personal, y tomarlo como base para la pl

ia de yunlpul
ion de determi d.

> de ©
acciones.

Para aplicaciones posteriores este instrumento podra servir como herramienta

de evaluacion para medir los alcances de programas en materia de recursos

que se imp dentro de una organizacién, ya que permite, en
primera instancia, formar un diagnéstico de 1la situacién actual, y
posteriormmente darle seguimiento a la evolucion de las opiniones de los
empleados durante la n'nplamamon de programas de Desarrollo
Organizacional o Pl ion Estraté Asf como también poder conocer el
PC ial de » personal en lo que se refiere a su satisfaccion con el
trabajo y su compromiso con la empresa.

Es importante mencionar que la aplicacion de dicho insttumento nos permite
notar aquellas #&rcas © personas donde se i mayor cap itacion

bl Pprogra de cursos para mejorar las relac\ones
lmerpcrsona!es o el tipo de liderazgo de los mandos medios, por ejemplo.
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EXPERIENCIA DE LA INVESTIGACION.

La experiencia de realizar ¢l presente estudio permite ob
mas

CONC >
y especificos del cli organi ional y las actitudes de
los empleados que se han venido mencionando a lo largo de €1, asi como
también cl notar que si existe gran material bibliografico respecto a éstos
temas; sin embargo, los estudios a los que se refiere se han realizado en otros
paises, siendo muy escasos aquellos que se han desarrollado en el nuestro y
qQue en su mayoria se refieren a trabajos de tesis, en los que no se aplica un

solo mstnnnento, sino que cada autor dlsena el propio y muchas de las veces
8€ CC

P NES tC

Tomando en cucnta Io anterior considero que es fundamental el tener

)S que nos per , en cada caso, la situacion particular de
cada empresa y que nos sm de herramienta para poder determinar hacia
donde dirigir las acciones que se emprendan en materia de recursos humanos,
para que dichas medidas fructifiquen de acuerdo a lo esperado. Pero también
es importante y seria recomendable el poder desarrollar un modelo que,
realizandole muy pocas modificaciones de una situaciéon a otra, pudiera
aplicarse a distintas empresas y nos permitiera tener un diagnoéstico acertado
en cada caso; tal es el propdsito del instrumento discnado para este estudio

Por otro lado, en este caso en particular, como un segundo emsayo para
obtener un titulo, no se tiene los suficient »s metodologicos para
desarrollar una investigacién. Se desconocen las aplicaciones y obtenciéon
practica de términos como “confiabilidad” y “validez”, conocidos s6lo en
forma tedrica a través de los textos. Por esto es importante € indipensable la
buena disposicion del asesor para apoyar al tesista y también el realizar
consultas personales con otros expertos o en forma autodidacta.

Para poder tener el control total sobre el trabajo que se esta desarrollando es
conveniente realizar personalmente cada uno de los pasos de éste. Es asi

como se profundiza mas en el tema al ir aclarando las dudas que surgen y se
le da mayor confiabilidad a la investigacion.

Final ya a de propuesta, los trabajos de tesis deberian de estar
enlazados entre si para que sus resultados no se aplicaran solo a un caso en

particular. Es decir, si los investigadores en ciencias sociales tienen ya
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d sus li de investigacion sobre determinados temas seria
con i que ori an a los i hacia el desanrollo de esos temas
para poder generar un conocimiento aplicable a las caracteristicas de nuestro
medio y nuestros empleados.

s
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ANEXO No. 1
PRUEBA PILOTO.
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE E1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Por favor proporcione los siguientes datos.

Puesto,

Edad Sexo F. M

Departamento en el que labora

Antigiiedad en la empresa,

Antigiiedad en el puesto
>s que ha d

Marque con una X el grado de escolaridad que usted tiene:

Primaria
Secundaria
Bachillerato
Licenciatura
Posgrado
Técnico

Otro (especifique)

Profesion

do con anterioridad dentro de esta empresa.

ANEXO: PRUEBA PILOTO




INFLUENCLA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES.

-Porl‘avor m-rqueoonuna)(encndlpremmuumdehscmcoopcmmde
que mis se acerque a ia realidad.

El inviermno es la estacién mis fria del afio. 1_ 2 3__ 4__ S X_
Enoumﬁuqmnmm-iedeummhmrtﬂmén.udecu
mwdmuhmmﬁhwm En «f caso en que s¢ estuvicra
en & se colocaria una X en la opcitn 1.

- No ponga mis de una X por pregunta y no omita contestar ninguna frase.
ni-penom que

-Slneneunedduduen 1 de las p puede 1|

le g0 cste
-La idad de sus resp es muy importante para el presente estudio.
- No existe limite de tiempo, pero por favor lo més répid. posibl

Muchas gracias por su cooperacién,

13 ANEXO: PRUEBA PILOTO
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valores de Ias respuenu
1. Total en >
2. En deaacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo
S. Towlmente de acuerdo
1. Tengo libertad para tomar desiciones 1__. 2 _
2. Es motivo de orgullo mencionar el
bre de la emp donde laboro. __ 2
3. Conozco claramente o que la
empresa espera de mii.. 1__ 2__
4. La icaciéon es plia  hacia
todos los niveles. __ 2
S. Puedo expresar libremente mis
pini p a p 1 2
6. La sha di i6 idera las b N
ideas que se le piantecan. 1__ 2
7. Mi jefe inmediato siempre me informa
de las nuevas instrucciones. __ 2_
8. Es satisfactorio mi trabajo. 1__ 2
9. Consid, que mi participacién dentro
de la empresa es importante. 1 2
10.C los objeti que persigue
1a institucién. __ 2
11.Me sgrada que mi horario de trabajo
me deje tiempo libre para otras
actividades. __ 2
12.Este trabajo me da la oportunidad de
desarrollar mis habilidades. __ 2

132

a__ s_
a_ s__
4_ s5_
4_ S__
4 5
a__ 5
. S__
. S__
a__ s__
a__ 5__
a__ s_
4 s__
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

l!Memumi.quemlI\uomhzlnd

mismo trabajo que yo. I_ 2 3_ 4__ S__
14.Puedo i ¥
pagado por las funciones
responsabilidades que me maon
asignadas. : 1_ 2 3_ 4_ S__
15.Las p i det ! se
hacen bajo mlenouunos 1__ 2 3 __ 4__ S__

16.Existen ponb:lnd.des de progresar en .
esta emp en ello. 1 2 3 4 S

17.Nuestros superiores nos invitan a
p-mapualhﬁjméndemﬂuyh

de p __ 2 3 4_ S_
18.Conozco claramente las metas que

debe de al mi depar 2 3__ 4__ S__
19.En situaci problemati

cuento con el apoyo de mi jefe. 1_ 2 3_ 4__ 5_

20.Las instalaciones en las que laboro me
permiten realizar eficientemente mi

trabajo. 1__ 2 3_ 4__ S__
21.La di i6 pa porque

estemos aner.do: de todos los

cambios que se dan en la empresa. 1__ 2 3_ 4. S5__

22.Trabajo con gusto horas extras para
terminar una tarea importante. 1_ 2 3i__ 4 5,

23.Mi responsabilidad es cumplir lo
mejor posible con mi trabajo. 1_ 2 3_ 4 s

133 ANEXOQ: PRUEBA PILOTO
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V.lotn de ias re-puen.s;

2 Endumdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

24 Siempre estoy di
mm-nfaycomp-uro.

25.Los superi los prob
s los que se os toad

26.Conozco Iss politicas y normas por
las que se rige 1a empresa.

27.Me agrada que las personas scan la
base mis importante para la toma de
m“ nes.

28.Se 1 . de baj
todoa los nivelea

29.Formo parte de un grupo de trabajo
muy unido.

30.Existen instructivos de los
procedimientos que debo de seguir
para realizas bien mi trabajo.

:um problemas m algunos

P s, que los
resultados esperados.
32.Existe

. . >
fucra de 1as horas de trabajo.
33Meden¢r-daque los jefes tiendan a
d sobre los
empleados.

34.1Las nuevas noticias me llegan por

sumores antes que de Is manera
formal.
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4 _ S5__
4_ s_
4 __ S5
4__ 5_
4__  5__
a_ s
a__ s
4 __ S__
a_ s
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INFLUENCL4 DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Vlloluﬁlllw

2~Enmdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

S. Totalmente de acuerdo

3SLa direccion  tiene  rels
coordiales con todos los niveles. . s 3 e

36Mﬂmcon|.”-'"”
de funciones que existe dentro de la

2 3__ 4_ S __
37.Estoy de acusrdo en que los
ial en las decisi que
= ‘ 1 2 3__ 4_ S__
38 Dentro de mis planes futuros esté ol .
de 4 flar una ot emta .
1_ 2 3__ 4_ 5S__
39.S¢ las responsebilidades que tiene .
“"“"'mdehormn 2 3 4 S__
40.Me agrada tener un mamual de mi
P que me p
200 Mis tareas. B L 2 3 o s

41.Me gusta que mi jefe muestre interés )
por mis problemas. 1 s 3 4 s

42.Tengo bien definid: ividad
""“"‘dep-nmodebeae
realizar.

43En mi departamemo cada quien
cumple con su tarea de manena

individual. 2 3__ 4_ S__
44.En general, Is empresa €3 un grupo
de trabajo firme y s6lido. 1 2 3 - s

135 ANEXO: PRUEBA PILOTO
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL. CLIMA ORGANIZACIONAL

V-loreu de las re-.puenu

stdebw-rulinrumcamemelo 1 2
efialado en mi de — 2_

46.Considerc que la distribucién del

trabejo no es equitstiva. | I
47 Participo en las i sslo si se

me cuestiona directamente. 2
48.Cuando mi trsbajo ti algin

orfOor mi jefe me lo hace saber de

manera cordial. 1 2
49.Considero que la mision de la

P €3 un comp de todos

NONOHrOS. 1 2
50.Prefi pasar inadvertid do mi

jefe solicita alg pinic del

trabajo. 1__ 2__
S1.Considero que es o tiemp

QUE DESA PATS qQUE 3¢ Gen ACENsOs en

esta empresa. 1 2

AL R Pt b ks A B

53.Para otorgar un estimulo, a todos los
empleados nos califican con los

mismos critesios. _. 2
S4.Apoyo a la direccion en las i - N
que emprende. —
5S.Comsidero que las i qQue 1__ 2
neibo:on-decu.dn — —
136
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s
o s
a_ 5
a“_ s_
a_ s_
4_ s
a“_ s_
a_ s_
a_ s
a_ s
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56.Se me d izo bien

mi labor. i 2 3_
57.C las p & a las que

tengo derecho. 1 2 3

137
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ANEXO No. 2
PRUEBA DE REACTIVOS
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

PRUEBA DE REACTIVOS

No. de Grupo | Alto Grupe | Bajo Diferencial Criterio

Reactivo
Media Varianzs Media | \
3.67 9.33 3.33 . 3

2 3.83 6.83 4.16 2.83 -0.59 Rechazado
3 417 6.83 4.00 4.00 0.28 Rechazado
4 3.83 12.83 2.83 10.83 -13 Rechazado
s 4.00 6.00 2.16 6.83 2.80 Aceptado |
6 3.83 10.83 2.00 4.00 2.61 Aceptado |
7 4.67 1.33 .66 333 5.07 Aceptado |
8 4.83 0.83 4.00 2.00 .27 Rechazado
9 4.67 1.33 4.00 12.00 .00 Rechazado

[ 4.83 0.83 3.33 11.33 2.36 Aceptado |

4.67 3.33 3.83 10.83 .2 Rechazado

2 4.67 33 2.50 9.50 3.6 Aceptado |
1 2.83 0.83 66 7.33 .50 Rechazado
14 3.83 6.83 2.00 4.00 3.05 ‘Aceptado |
15 4.00 4.00 2.66 533 2.39 Aceptado |
16 4.83 0.83 2.83 483 277 Aceptado |
17 467 3.33 2.16 483 4.7 Aceptado |

s 4.67 133 2.83 0.83 2.88 Aceptado |

9 5.00 0.00 3.00 2.00 3.16 "Aceptado_|
20 467 1.33 2.60 .20 4.43 Accptado_ |
21 433 533 1.83 483 429 Aceptado__|
22 483 0.83 3.83 12.83 48 Rechazado
23 5.00 0.00 4.16 12.83 .27 Rechazado
24 483 0.83 383 6.83 98 Accptado |
25 433 7-33 2.66 33: 2.80 Aceptado |
26 4.50 1.50 3.16 483 2.90 Aceptado |
27 483 0.83 2.66 7.33 415 Aceptado |
28 3.50 1550 1.16 0.83 3.16 Aceptado |
29 433 333 2.50 9.50 2.80 Aceptado |
30 2.83 16.83 2.16 4.83 0.78 Rechazado
31 3.67 15.33 2.50 9.50 1.28 Rechazado
32 4.50 1.50 2.16 10.83 3.64

33 2.00 8.00 2.50 9.50 -0.65 Rechazado
34 2.67 7.33 2.66 7.33 0.00 Rechazado
35 50 1.50 2.66 7.33 338 Aceptado |
36 .50 9.50 3.33 3.33 0.25 Rechazado
37 7 0.83 3.00 2.00 3.80 Aceptado |
38 7 12.83 3.00 18.00 1.15 Rechazado
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Bajo Diferencial
de valores
Varianza | escalares
39 5.50 2.07
40 1.33 3.08
4 10.83 3.21
42 4.83 .74
43 5.33 -2.88
44 7.33 3.38
45 .33 -1.12
46 .33 0.26
47 33 -1.08
4 6.00 3.00
A4S 12.83 0.99
5C 533 0.8
6.83 0.73
Y 8.00 2.67
3 4.00 .05
5 4 3.50 3.5
5 33 3.35
6 4.8 2.87
7 3 3.50 0.31

ANEXQ: PRUEBA DE REACTOS
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ANEXO No. 3
INSTRUMENTO FINAL

Gt
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLINA ORGANIZACIONAL

Por favor proporcione los siguientes datos.

Puesto,

Edad Sexo F M_____
Departamento en el que labora

Anti dad en la cmp

Ant: dad en el

™ que ha d P do con antervioridad dentro de la empresa:

Marque con una X el grado de escolaridad que usted tiene:
Primari

Secundaria

Bachillerato

Li -

Posgrado
Técnico
Otro (especifique) -

Profesion

142 ANEXQ: INSTRUMENTO FINAL




INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES.
- Por ﬂvor marque con una X en cada pregunta una de las cinco opciones de
resp a, CC lla que mis se acerque a la realidad.

Opciones de respuesta:

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

S. Totalmente de acuerdo

Ejemplo:
El invierno es la estacion mas fria del aiio. 1 2. . 3__ 4_. s _X_

Esto significa que se esta totalmente de acuerdo en la anterior afirmacién, es decir,
para usted el inviemno es la estacidon mas fria del aflo. En el caso en que se estuviera
] en d do se colocaria una X en la opcién 1.

- No ponga mis de una X y no omita contestar ninguna frase.

- Si tiene usted duda en alguna de las preguntas puede consultar a la persona que
le entrego este cuestionario.

-Law idad de sus resp es muy importante para el presente estudio.

- No existe limite de tiempo, pero por favor e lo mas rapid. p

Muchas gracias por su cooperacién.

143 ANEXO: INSTRUNENTO FINAL
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE El CLIMA ORGANIZACIONAL

V.lorel de las respneﬁu

Endu.nmdo
Indiferente

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

.“.‘.‘"."

1. Puedo kb mis opi

‘m:hm. __ 2 3__

2. La alta di 6 d las b

ideas que se le plantean. 1__ 2 3__

3. M jefe inmmediato siemgpre me informs de ' 2 3

las nuevas instruccionss. —_— e

4. Comparto los objetivos que persigue la
imstitucion. 1 2 3

5. Este trabejo me da la oportunidad de
desarroliar mis habilidades. 1_ 2__ 3
6. Pusdo i ¥ pagsdo
pofluﬁmymhdnduque
me fusron ssignadas. I_. 2 _ 3__
7. Las p 3 del p ! se hacen
bejo criterios justos. 1_ 2 3__

8. Existen posibilidades de progresar en
] F & l z 3

oNta emp: si pong  en ello. N —

uperi nos  invi a
persticipar en la fijacion de metas y la
‘.L“ B 1 2 3

P

10.Conozco claramente las metas que debe
de ok mid 1 2 3

11.En si P
wcoad-poyodcm;efe 1__ 2 3__
12.Las instalaciones en las que laboro me
o Py efici mi
trabajo. 1_ 2 3__

144
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE El. CLDA ORGANIZACIONAL

Valores de las respuems
1. Total en d

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

13Ls di i6

estemos emerwdou de todos los cambios
que sc¢ dan en la empresa.

14.Siempre estoy disp a perar con
mis jefes y compafieros. 1

15.Formo parte de un grupo de trabajo bien
consolidado.
16.Estoy de -cuerdo en que lo: nesuludos

P en las
decisi que:e 1

17.S¢ las ruponuhlhdldu que tiene cada
drea d de laor

18.Me agrads tener un manual de mi puesto

que me permite conocer cuales son mis
tareas.

19.Me gusta que mi jefe muestre interés por
mis problemas.

20.Tengo bien definidas las idades que
cadadepunmentodebederuuur 1 2

21.En general, la empresa es un grupo de
trabajo finme y solido.

22.Cuando mi trabajo tiene algun error
mi jefe me lo hace saber de manera
cordial.

23Mi  jefe i i

me estimula a realizar
cormrectamente mi labor.

145

4__ 5__
4 5__
4__ S__
4__ 5__
4 5__
4 5
4__ 5__
4__ 5___
a__ 5__
4__ S5__
4 s
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Valores de las respuestas:
T q .

s. Totalmente de acuerdo

24.Existe i ia entre p oS
fuera de las horas de trabajo. 1_. 2__ 3 4 S__

25 La di i6n tiene relaci i
con todos los niveles. 1 2 3 a_ S
26.Para otorgar un estimulo, a todos los
empleados nos califican con los mismos 1 2 3 4 s
criterios. — — S S S

27.Apoyo a Ia direccion en las acciones que

28.Consideso que las prestaciones que

recibo son adecusdas. 1__ 2_ 3_ 4_ S5__
29.Se me r d 1. bien mi .

labor. 1 2 3_ 4_ S__
30.Me agrada que las personas sean la base

mis importante para la toma de

desiciones. I__ 2 3_ 4__ S5_
31.Se fi 5 de trabajo a todos

los niveles. 1 2 3_ 4__ S__
32.Los superi los probl a

los que se los emplead, 1 2__ 3_ 4__ 5_
33.Conozc9 las politicas y normas por las 1 2 3 a s

que se rige Ia empresa. - — T -— —_

ANEXD: INSTRUMENTO FINAL
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ANEXO No. 4
VARIANZA DE CADA AFIRMACION
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VARIANZA DE CADA AFIRMACION

Ne. de Reactivo Varianza I Suma de s varianza
de cada afirmacién
PRUEBA TOTAL

1 1.3259

2 1.1845

3 1.4318

4 1.1451 -

5 1.2395

6 1.6644

7 1.5110

[] 1.2532

9 1.5784

10 1.2022

11 1.3394

12 . 1.4753

13 1.6809

14 0.8701

15 1.1889

16 1.0620

17 1.2532

i8 2.2153

19 .7920
20 .6389
21 .1958
22 2762
23 .3394
24 813
25 1.1296
26 1.5845
27 0.7153
28 1.64929
29 1.4099
30 1.2895
31 1.8092
32 1.4070
33 1.7618 46.4263

CLIMA
ORGANIZACIONAL
1 1.5450
2 1.4967
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

No. de Reactivo Varianza Suma de la varianza
_de cada sfirmacién |
3 1.2414
4 1.1909
S 1.3268
6 1.6650
yd 0.8619
8 1.0104
9 1.0520
10 1.2414
1 2.1944
12 7957
13 .6234
14 .184
15 1.2642
6 1.3268
7 1.7960
8 1.1189
9 1.5696
20 1.6274
2 1.3966
22 1.2773
23 1.9430
24 1.3937
25 1.7452 35.8882
SATISFACCION CON
| EL TRABAJO
1 1.2278
2 1.6487
3 1.1777 4.0543
COMPROMISO Y
PARTICIPACION
CON LA EMPRESA
1 1.3134
2 1.1734
3 1.134
4 1.563
s 0.708. 5.8932
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ANEXO No. S
VARIANZA DE LA SUMA TOTAL DE CADA SUJETO
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE ET, CLINMA ORGANIZACIONAL

VARIANZA DE LA SUMA TOTAL DE CADA SUJETO

No. dc | F X-X)" OC-X)7 | Pusmacita | OC-X)' | Pesteaciéa | (X-X)7
Tatad Teotal Teta) Tetad
Prucba Clima Satisfaccion Compromiso y
total izacional con el trabaj icipacit
[] 112]  58.68] 82| 6724.00] 10 6,
2 91| 821,42 63] 3969.00) 6
3 14]  32.04] 6.00 2[ [
4 31] 128.59] 36.00] 3] 24
5 26] 40.19| 6.00) ol 20)
6 12]  ss.68 0, 8| 7,
7 96| 559.81 .00 9l N
8 24] 18 3jE .00 11 23] 529.00}
9 20| 0.12 .00 3 20| _400.00]
1 18 2.76] ~00, 3 18] 324.00
[ 47| _747.45 00.0) 3 24] 576.00
12 28] 69.55 300! 20]_400.00]
13 28]  69.55 9 00| 4 21| _441.00
4 33] 177.95 6.0] 2 15| 225.00,
E 0] 920.49] 36.0) X 23] 529.00]
27| 53.87 6.00 3] 169.00] 20| 400.00
l:-!f 833 6.00 9] 81.00 21| 441.00]
8 155] 1248.8] 25.0] 5] 225.00 25] _625.00|
S 7| 747.45 00.0] S} 225.00 22] 484.00
20 31] 128 59 )4.00 1] 121.00] 22| 483.00
21 35] 235.30] 01.0] 2] 144.00 22] 484.00]
22 21} 1.79 8 100.00)] ¢ 21] 441.00]
23 37| 300.66 1025.0, 3 20]_400.00]
24 29| 87.23 3409.00 4 ; 8] 324.00)
25 116] 40 '396.00] 0 .00 20| 400.00
26 128] 69.55 9025.00] 2 .00, 21| 441.00]
27 151] 982.17] 114] 12996.0] 3 .00] 24] 376.00
28 143] 344.74] 109] 11881.0] s .00 19] 361.00)
29 991 426.85 78] 6084.00) 6] 36.00] 15] 225.00]
126]  40.19] 96| 9216.00] 8] 64.00] 22] 484.00]
3 15¢] 1179.2 116] 13456.0] 14] 196.00] 24] _576.00]
32 4] 43112 46| 2116.00] 3 9.00) S| _25.00
33 108] 133 .9¢] 80]_640 3] 169.00] 18] 235.00]
4 123 1.15 52| "8464.00) ol 100.00] 21] 441.00
5 74] 2084 8 6] 3136.00] 30| _960.00| 15] _225.00
6 158] 14699 1 14161.0f 4] 196.00] 25| 625
7 108] 135.96) 6889.00] 9 1.00 6] 36.00]
8 108] 13596 84 705&00' @Fl )0.00 14| 196.00]
39 121 1.79, 92| 8464.00] 11| 121.00] 18] 324.00)
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOURE El, CLIMA ORGANIZACIONAL

No. dc | # I(x-x)’ [ (X-X)" ] Puntusciin I(x-x)‘ Pumtuacién | (X-X)
jeto Tetsd Toeat Tead Toead
Prucba J Clima 1 Satisfaccién Compromiso y
total izacional con ¢l trabaj Participacion
_con emp,
40 126] 40.19, 96] 9216.00 12| _144.00 ml 324.00,
4 92] 765.10 69] 476 .)6{ 10 oo.x_){ 529.00
4 123 1.15 94] 8836.00] ) 12 18] 324.00,
43 116 3 40] 88] 7744.00] ol = 19] 361.00]
44 127]  53.87] 99} 9801.00, 8 64 20] 400.00
45 126]  40.19 93] 8649.00] 1 22] 484.00]
46 125 2851 93] 9025.00 0] 20] _400.00
47 133} 336.34 10S] 11025.0] 3 20] 400.00
48 89] 94 63]_3969.00] 9 17] 289.00
49 | 37 10816.0] 13] 22] 484.00;
3 6] 15] _225.00]
S 10] 16] 256.00
33 i3 11| 121.00]
3 9] 20] 400.00]
4| 7] 9] 361.00
S | 7 g][ 324.00]
6 | 7] 2] _289.00
s7_ | 12 21} 441,00
58 | 12] 18] 32400
59 | 9 20]  400.00]
60 | 13, 19 )
61 | 10] 121
62 | 9| 7,
63 | X 9 24
64 90! 8100.00 11 22
65 106] 11236.0, 12] 21
665 75| _5625.00] 8 . 16|
67 91| 8281.00 i3]  169.00 17]
68 96] 9216.00] 13[ 169.00] 13
69 91] 8281.00 13] 169.00 21
70 77]_5929.00 8] 54.00 14|
7 112] 12544.0 14]  196.00 25
22 98] 9604.00] 13] 169.00 25
73 81] 6561.00] 13]_169.00] i8]
74 97 _9309.00] 10| 100.00; 20} _400.00
75 95] 9025.00, 11} 121.00] 20| 400.00]
76 91} 8281.00 8] 64.00] 19] 361.00]
77 8s| 7225.00 i1 gk 324.00
78 63| 4225.00, 8 S| _225.00]
79 107} 11449.0 13] _169.00, 22| 48300
80 | 90| 8100.00] 13] _169.00] 21] 441.00)
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No. de | Pustuacidn | (X-X)" | Puntasciéa X-X)* Puntuscién | (X-X)* Puntuacién | (X-3O°
Totad Total Tetal Tornd
Prucba Clima Satisfaccid Compromiso y,
total i 3 i con cl b Parici, i
concmp.
81 154] 1179 114] 12966.0) 15] 225 00 25 625.00
82 20]  0.12 86| 7396.00] 3] 169.00 21} 441.00]
83 33] 177.95 95| 9801.00] 1 12100 23] 529.00
84 2] 1045_8] 15| 1322 5.0] 3] 169.00 24| 576.00)
85 8 2.76) 92| 8464.00] 7]  49.00 19| 361.00
86 21 15227, 100 of 2 44.00! 20{ 400.00
87 143] 54474 107 4490 69.00) 23]  529.00]
88 15 982,17, 1 321.0] 25.00 S| 625.00)
89 14 747.45) 110] 12100.0] 12] 144.00 5] 625.00]
90 122 47 8100.00] 11] 121.00 441.00|
o1 112]  58.68) 84| 7056.00) 9] 00] 9[_361.00
92 130] 106.91 95] 9025.00 12| 144.00 23] $29.00)]
93 91| 821.42] 66] 4356.00 9| 81.00 6] 256.00)
o4 45| 64210 107] 114490 14]_ 196.00) 4] 5$76.00)
93 33| 177.95 "~ 97] 5409.00 14| 196.00) 2| a84.00)
o€ 05| 214.93 80| 6400.00 9] 81.00 8 324.00]
97 36] 266.98 105] 11025.0 11] 121.00 20| _400.00)
98 76] 1906.2] 51] 2601.00 12| 144 .00] 13] 169,00
99 99| 42688 69| 4761.00 6] 36.00 24] 576.00
00 117 7.08] 84] 7056.00 2] 144.00 21] 441 .00]
114 32404| 88] 7744.00 o] 100.00 6| 236.00
D 137] 300.66) 103] 10609.0 3] _169.00{ 21] 4a41.00}
0 95| 608.13 73] 5329.00] 8| 64.00 14 96.00
04 95] 608.13] 73] 5329.00) 8] 64.00] 14 96.00
[ 108{ 135.96 82] 6724.00 o] 81.00 17| 289.00
06 104] 245.25 81] 6561.00 10| 100.00| 1 169.00
Suma- 12684]477237 95058805050 1174{ 13970.0] 2031} 40623.0]
Modia 119.66| 89.67 11.08 19.16]

'Varianza dc 1a. 454.51 26851 l 921 J 16.27
lacion
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ANEXO No. 6
CALCULO DE RANGOS PERCENTILES
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fi Puntt on|F (3
acumulada total relativa__lacumulada
1 41 160 O 108
3 44 161 D 108
0 ad 1682 0 106
4L 163 O 108
48 164 O 1068
P 51 185 D 108
-4 £ 50
k< >E
1 Percentil= N/100
3 106/100
k< 1.08
74 Percentil 5 53
4 Percentil 10 = 10.6
2 77 Percentil 25 = 26.5
p 79 PTSs Percentil 50 =53
3 B2 Percentil 75 = 78.75
C a2 Percentil 90 = 95.4
1 83 Percentil 99 = 104.94
2 85
= 87
138 88
139 ]
40 0 30
14 0 30
42 1 1
43 2
144 0
45 1 4
4€ o 34
147 7 P90
148 7
149 7
150 B
151 3 101
152 102
153 o 02
154 2 04
155 1 105
58 s 105
57 [ 10
58 1 10¢
59 [« 10¢
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INFLUENCIA DE LAS ACTITUDES DEL PERSONAL SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ANEXO No. 7

COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

(CLIMA ORGANIZACIONAL- SATISFACCION CON EL
TRABAJO)
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CALCULO DEL COERICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON
(CLIMA ORGANIZACIONAL- SATISFACCION CON EL TRABAJO)
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COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON
(CLIMA ORGANIZACIONAL- COMPROMISO Y
PARTICIPACION CON LA EMPRESA)
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CALCULO DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON
(CLIMA ORGANIZACIONAL- COMPROMISO Y PARTICIPACION CON LA EMPRESA)
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