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Resumen.

Clima Laboral: Construcciéon de una herramienta tecnologico-administrativa, es una
investigacién descriptiva, de campo, transversal, con el objetivo de identificar el clima
laboral percibido por los sujetos que laboran en organizaciones de investigacidon y
desarrollo tecnolédgico, estructurar un instrumento de medicidn y  diagnosticar el clima
laboral predominante Esto medido a través de un instrumento disefiado especificamente,
con una confiabilidad estimada con alfa de Cronbach de 0 9774 y validez de constructo

Se encontrd que el clima laboral es la suma de factores fisicos, psicologicos y sociales que
interactuan en un contexto, para crear una atmoésfera perceptible y compartida por los
colaboradores y que este concepto no es susceptible de rigidez estructural o dehimitacion
categorica, es un concepto dindmico, temporal y basicamente perceptual. Esta investigacion
genera como productos concretos: el establecimiento semantico del concepto clima laboral,
propone los identificadores del clima laboral en mstituciones de investigacton y desarrollo,
una herramienta sensible, objetiva, confiable y valida para identificar la percepciéon del
clima laboral en un 4mbito especifico, y por ultimo una validacton diagnostica del clima
laboral en contexto real

Se encontré que en la poblacion sujeta de analisis no hay diferencia significativa en la
percepcion de los sujetos debida a: su género y su ubicacion geografica
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Clima laboral: gonstruccion de una herramienta tecnologico-administrativa

Clima laboral

Introduccion

La importancia del clima laboral en instituciones de investigacion y
desarrollo estd determinada en gran medida por la contribucion de éste al
desarrollo tecnologico, al incremento de creatividad y al mejoramiento
de la calidad de vida de la comunidad en la que las organizaciones estan
inmersas De igual manera afectan los acelerados cambios que vivimos
con la integracion de medios y la comuricacion, la competencia, las
nuevas formas de trabajo, o los sistemas de informacidn, entre otros, que
conllevan a distintos tipos de percibir el ambiente e interactuar en él; de
aqui la vital importancia para los interesados en la investigacidn
administrativa, en lograr la excelencia y mantener el liderazgo

respaldado con herramientas tecnoldgicas disefiadas especificamente

El valor tebrico que presenta este trabajo de investigacidn esta definido
por su aplicacion multidisciplinaria que se conjunta para establecer la

caracterizacion del clima laboral en tareas de naturaleza directiva

vi



Introduccion

Esta investigacion crea un nuevo instrumento de evaluacién y anélisis de
clima laboral aplicado en una institucién de investigacion y desarrollo,

en este caso, del ramo petrolero

El clima laboral, como la mayoria de los conceptos derivados de la
dindmica administrativa, influye en la conducta de los miembros de una
organizacion, y algunos autores como Solleiro (1989) consideran al
clima laboral como un elemento medular para el desarrolio de proyectos
de innovacién, de aqui la necesidad de que los administradores
necesitemos conocer las caracteristicas de este factor en nuestras
instituciones para poder intervenir en las relaciones de sus miembros en

concordancia con sus intereses, necesidades y requerimientos

El planteamiento consiste en la identificacion de los factores que
determinan la percepcion de] clima laboral en sujetos que desempefian
actividades de investigacion y desarrollo en organizaciones de
investigacion y desarrollo tecnologico Asi como establecer la
posibilidad de identificar, medir y diagnosticar dicho precepto Esto no
solo a la luz del sistema motivacional sino también de factores
ntrinsecos como el liderazgo, el compromiso, la comunicacién, la
actitud hacia el cambio, la satisfaccion laboral vy la infraestructura de

trabajo, y los extrinsecos como la orientacion externa de las
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Clima laboral: construccién de una herramienta tecnoldgico-administrativa

organizaciones y la cultura de excelencia pata la competitividad entre los

maés importantes.

En la actualidad no existe un instrumento disefiado especificamente para
este tipo de organizaciones, considerando la importancia de éstas, ya que
son una de las posibles ventajas competitivas de cualquier sistema
macroecondmico, como lo muestran las diferentes economias
denominadas de primer mundo Y si se habla de especificidad en el
clima laboral se tendra que hacer adaptaciones constantes en los

diferentes rubros que lo componen

Otra de las dificultades en este tipo de investigaciones es la relacion de
variables ya que éstas {comunicacion, disposicion al cambio, liderazgo,
etc ) también son dindmicas y evolucionan con el sujeto, las relaciones 'y

la organizacion

Con estas razones se plante6 necesidad de analizar estas relaciones entre
los diferentes factores del clima laboral para identificar, analizar,
interverir, retroalimentar y mejorar las relaciones de trabajo en las

organizaciones

vilf



Introduccién

Esta investigacidn se presenta en cuatro apartados donde primeramente
se explicitan los diferentes conceptos del clima laboral para establecer la
propuesta de practica conceptual, seguido por un analisis de las
diferentes aproximaciones al estudio del clima laboral y sus variables
caracteristicas, donde también se proponen elementos puntuales para su
posterior instrumentaciéon En el siguiente apartado se presenta el disefio
pormenorizade del instrumento de medicion acto seguido el diagnéstico

hecho con el instrumento producto de esta investigacion

Aunado a estos cuatro apartados se presentan las conclusiones y

recomendaciones, finalizando con el glosario y los anexos pertinentes

El presente estudio expone un tratamiento de ordenacion del concepto
clima laboral”, sus dimensiones, componentes y su evaluacion. Asi
mismo crea un instrumento tecnolégico-administrativo para el

diagndstico del clima laboral

Cartos Eduardo Puga Murguia ix
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Clima laboral: construscion de una herramienta tecnolégico-administrativa

Clima laboral

Definiciones y conceptos

En el aspecto laboral, cada vez es mas ncoesario comprender aquello que
influye sobre la conducta del factor humano ya que, a lo largo del tiempo
se ha demostrado, en alguna medida, el papel de los componentes fisicos
y sociales sobre el comportamiento De manera especifica se ha tratado
de determinar como el clima laboral influye la forma en que un individuo
percibe su trabajo, se adapta a los cambios, estd satisfecho con lo que

hace, etc

Uno de los aspectos mas importantes en «ualquier ambito de estudio, es
el significado que damos a los conceptos utilizados en las
mvestigaciones, de aqui el fundamento del lenguaje especifico, esto toma
vital importancia cuando el concepto que se aborda tiene efecto y sentido
que lo convierte en un significado “La produccion de significacion es
resultado de la codificacién de la realidad, pero el universo de los signos
se amplia si consideramos que todos los hechos culturales (no sélo los
lingiiisticos) significan. Ademas los signos no nombran unicamente

objetos sino conceptos e ideas, por lo cual el aspecto semantico del




Capitulo | Definicion y conceptos

lenguaje _ofrece grandes posibilidades para comprender el sentido que le

damos a nuestro entorno natural y social” {Tapia, 1991)

Es asi como todos los preceptos tienen al menos tres elementos segiin
Charles S Pierce la primera es la agrupacion de signos que son, en si
mismos meras cualidades existentes reales particulares o leyes generales
(Ej Clima, laboral, organizacion, ambiente); la segunda, la relacion de
los signos con sus objetos que tiene caracter especifico (Ej Clima
laboral); la tercera, el interpretante le asigna al signo la representatividad
de hecho, como una posibilidad o un razonamiento (semantica), esto hace
que. el significante “clima laboral” que involucra una serie de signos
(praxis), en determinado orden (sintaxis), identifique a un concepto, una

idea 0 un objeto

Lo anterior se rescata para establecer la importancia de la objetividad en
la concepcién del concepto de “clima laboral” que a continuacién se

presenta

Si bien hasta el momento los autores sobre clima laboral coinciden en la

mmportancia de éste para la organizacién, entte ellos no hay consenso

entre los componentes de este concepto A continuacién se presentan los

Carlos Eduardo Puga Murguia 3
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Clima laboral; construceion de una herramienta tecnolégice-administrativa

mas representativos que han escrito sobre el referente y sus conceptos de

clima organizacional

El concepto de clima organizacional al parecer es reciente A
inicios de los afios sesenta Gellerman introdujo el concepto en
psicologia industrial/organizacional, argumentando que las
empresas, lo mismo que las personas poseen una personalidad
propia y no pueden agruparse, sin mas ni mas, en categotias
perfectamente  delimitadas, pues cada una de ellas en unica vy

distinta en muchos aspectos.

Halpin v Crofts (1962) describen al clima organizacional en
términos de la opinién que el empleado se forma de la

O1ganizacion

Forehand y Gilmer (1964) describen el clima organizacional
como. el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacién, la distinguen de otra, e influyen en el

comportamiento de las personas que lo forman
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Shein (1965 citado por Nieto 1977) propone tomar como base los
siguientes puntos para construir una definicion de clima

organizacional;

e La organizacion debe de considerarse como un sistema

abierto

¢ la organizacién debe de percibirse como un sistema de
multiples propoésitos o funciones los cuales implican
interacciones entre la organizacion y el medio

ambiente

e La organizacion encierra muchos subsistemas que se

halian en interaccidn dinamica entre si

o Los cambios en un subsistema pueden afectar el

comportamiento en otro

¢ El funcionamiento total de una organizacién no puede

ser comprendido sin considerar un medio dinamico

Carlos Eduardo Puga Murguia 5



Clima laboral: construceién de una herramienta tecnologico-administrativa

o Se debe formular el concepto de organizacion en
términos de procesos, y no sélo en funcién de su forma,

tamafio o estructura

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como los
efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el estilo informal de
los administradores, y de otros factores ambientales impbrtantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan

en una organizacion dada

Taguiri (1968) describe al clima organizacional como el término que
comprende no soélo aspectos fisicos, como temperatura y presion
atmosférica, sino también psicolégicos, eso que estd dentro de una

organizacion, definen su ambiente interno

El clima organizacional estd constituido por caracteristicas que
distinguen una organizacién de las otras e influyen en el comportamiento

de las personas afirma Gilmes, (1971)

Guibn (1973), y Pritchard e ligen (1980) se refieren al clima en términos

de las atribuciones generalizadas que un individuo hace de su entorno
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Como un factor intangible el clima organizacional es, segun James y
Jones (1974) " un conjunto de caracteristicas relativamente estables en
el tiempo que influyen en el comportamiento de los individuos dentro de
la organizacién describiendo y distinguiendo a ésta de otras ". Bajo
estos términos, el clima organizacional (también conocido como
ambiente organizacional) es un agrupamiento objetive dv los atributos
organizacionales que son una representacion de la nain uleza fisica de
la empresa Esta definicién ha sido criticada por ser muy general ya que
no distingue al clima de otras variables organizacionales como la
estructura, los productos y la tecnologia

Para Likert (1974) el comportamiento de los integrantes de una
organizacién es causado, en parte por el comportamiento administrativo,
por las condiciones organizacionales que estos perciben, por la
informacion que tienen, por su capacidad, por sus expectativas, por sus
percepciones propias y por sus valores En este punto lo que cuenta es la
forma como se ven las cosas y no la realidad objetiva: enlonces, si ésta
influye sobre la percepcidn, es la percepcion la que determina el tipo de
comportamiento que un individuo va a adoptar Siguiendo este
razonamiento, Likert reconoce cuatro factores que influyen en la
percepcion individual del clima: (los parametros ligados al contexto, a la

tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional; la posicién

Carlos Eduardo Puga Murguia 7
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jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacidon asi como la
retribucion econdmica que recibe; los faciores individuales tales como la
personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion; y la percepcion que
tienen los colaboradores, los colegas y los superiores del clima
organizacional) v que pueden explicar la naturaleza de los microclimas,
que "sumados" son el clima organizacional global, dentro de una

empresa

Para Michel (1974) abordar el clima laboral representa “un estudio
conjunto de los procesos, sistemas, fuerzas y actividades que de manera
directa e indirecta afectan el nacimiento. promocidn y desarrolio de las

organizaciones”.

Haller (1976) sefiala que el clima organizacional estd4 determinado por
aquellas caracteristicas que distinguen a una organizacion de otras y que

determinan el comportamiento personal de la misma

Dessler (1979) afirma que el clima organizacional representa, las
percepciones que el individuo tiene de la organiza"cién para la cual
trabaja, v la opinibn que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad y apoyo,

y apertura
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Field y Abelson (1983) consideran que el clima organizacional es ef
ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo o empleados de

una compariia

Por su parte, Ekvall (1983) dice que " el clima organizacional es como
un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la vida de
toda organizacion, su origen, desarrollo y evolucion esia en funcion de
las sucesivas interacciones entre [os individuos (persoiilidades) y el

entorno de la organizacion

Para Gibson, lvancevich y Donnelly (1983) el clima laboral es un grupo
de caracteristicas que describen una organizacion y que la distinguen de-
otras, son de permanencia relativa en el tiempo ¢ influyen en la conducta

de las personas en la organizacion

Hall (1983) dice que para precisar el boncepto de clima organizacional es
necesario hacer la distincién entre ambiente v clima Por ambiente se
entiende la suma de los factores fisicos y sociales exteinos a un sistema;
y por clima se conoce a los factores fisicos, psicoldgicos y sociales afines

a una organizacion Incluye practicas, tradiciones y costumbres

Carlos Eduardo Puga Murguia g




Clima laboral: construccidn de una herramienta tecnolégico-administrativa

Asi se puede afirmar, postula Hall, que el término clima organizacional
se refiere al conjunto de aspectos fisicos, psicolégicos y sociales, tanto
individuales como de la misma organizacién, que interactiian en el
contexto para crear una atmosfera peiceptible y compartida por los

componentes de esa institucion

Existe también el término medio ambiente laboral, que se refiere al
ambiente fisico en el que se trabaja, entendiéndose por esto la
luminacidén, el color, el ruido, la ventilacion la temperatura, y los

factores ergondémicos en su conjunto

Gibson (1983), afirma que el clima organizacional es un grupo de

caracteristicas que describen una organizacién y que:
1 la distinguen de otras organizaciones
2 Son de permanencia relativa en el tiempo, e

3 Influyen en la conducta de las personas

10



Capitulo | Definicién y conceptos

Segun Appelbaum (1984) existen seis tipos de clima:

Clima abierto: En éste existe libertad para que los empleados trabajen
juntos sin supervision, con lo cual demuestran satisfaccion en el trabajo

ya que su supetior satisface sus necesidades

Clima con libertad en exceso FExiste plena libertad pata el trabajo en
equipo, el jefe solo desarrolla lineas de accidn mantiene un control

adecuado y se preocupa por sus subordinados

Clima tipo familiar feliz: Los jefes tratan de que sus empleados se stentan

como parte de una gran familia, su relacidn es amistosa y afectuosa

Clima del supervisor fiel: El jefe asume un rol paternai con el cual trata
de controlar a sus subordinados mediante la supervision continua vy la

satisfaccion de sus necesidades sociales

Clima aislado: Existe un jefe aufiwitario y dominante, poco fiexible, por
lo que los subordinados tienen cargas fuertes de trabajo y poca

interaccidn entre si

Carlos Eduardo Puga Murguia 11
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Clima laboral: construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

Clima cerrado: Los integrantes del grupo tienen pocos intereses en la
tarea y satisfaccion, el grupo esta desintegrado, el supervisor no delega

autoridad pero demanda iniciativa

Brunet (1987) afirma que el chma organizacional esté determinado por

las siguientes caracteristicas:

1 El chma es un concepto molecular y sintético como la

personalidad

2 Esuna configuracion particular de variables situacionales

3 Sus elementos constituidos pueden variar, aunque el clima

puede seguir siendo el mismo.

4. El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de
forma tan permanente como la cultura por lo que puede

cambiar después de una intervencion en particular

5 Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por

las realidades sociologicas y culturales dela organizacion

12



Capitulo | Definicién y conceptos

6 Es fenomenologicamente exterior al individuo, quien puede

sentirse como un ageni¢ que contribuye a su naluraleza

7. Es distinto de la tarea, por 1o que pueden observarse diferentes

climas en los individuos (ue efectuan una misma tarea

8 Esta basado en las caracteristicas de la realidad exierna

9 Es dificil describitlo con palabras, aunque sus 1esultados en la

organizacion pueden identificarse facilmente

10 Tiene consecuencias sohre el comportamiento del individuo %) W

11.Es determinante del comportamiento, ya que actia sobre las

expectativas de las personas

Para Chiavenato (1989) el clima laboral son las caracleristicas que
distinguen a una organizacién de otras e influye en el comportamiento de’
sus integrante, el clima involucra diferentes aspectos de la situacién

como el tipo de organizacion, la tecnologia involucrada, las politicas,

Carlos Eduardo Puga Murguia 13



Clima laboral; construccion de una herramienta techoldgico-administrativa

metas de operacion o los reglamentos internos entre otros lo que se

denomina estructura y arquitectura de la organizacién

Ramirez (1990), describe al clima organizactonal como: Percepcion de
empleados respecto a las variables conductuales, estructurales y de
procesos combinados, es decir, es la percepcion que tienen los empleados

de su posicidn sobre las caracteristicas de la organizacion

Marin y Puga (1994) afirman que el concepto de clima laboral ha sido
debatido pues es considerado como una medida perceptiva de los
atributos organizacionales que define una serie de caracterfsticas que son
percibidas a proposito de una organizacion y/o sus umdades y que
pueden ser deducidas segun la forma en que la organizacién y /o sus
departamentos actian con sus miembros y con la sociedad De acuerdo
con esto el clima laboral tiene un tono psicologico importante, no es
estable en el tiempo v es el resultado de la interaccidon sujeto-sistema de

trabajo

Ruiz (1995) afirma que el clima laboral es la cualidad y propiedad fmica
del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros

de la organizacion e influyen en su comportamiento

14



Capitulo | Definicidn y conceptos

Gonzalez y Tomas (1995) definen el clima organizacional como el
conjunto de percepciones que los miembros de una organizacidon tienen

acerca de la misma.

Para Sparrow, y Gaston (1996) el chma organizacional csta constituido
por los valores latentes personales y constructos que s¢ agregan en la

organizacion

Yéanez (1983) dice que el clima organizacional es la suma de las

relaciones director-subalterno a todos los niveles de mando

asgt
-y

El clima organizacional se refiere a un conjunto de caracteristicas del
lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran ¢n ese lugar y
sirven como fuerza primordial para influir en su. conducta de trabajo,
afirma Marin (1997) Para este autor el clima organizacional es: el
resultado de la interaccion de la conducta de las personas y los grupos,
los conflictos, el estilo de liderazgo, la estructura de la viganizacién y la
comunicacion Es el término que se utiliza para describii Ja estructura
psicologica de las organizaciones, es la sensacion y la peisonalidad del
ambiente de la organizacion Se reflere a las percepciones de las

variables conductuales, estructurales y de procesos

Carlos Eduardo Puga Murguia 15




Clima laboral; construccidon de una herramienta tecnolégico-administrativa

El clima organizacional, sostiene Marin, refleja las normas y valores del
sistema formal v la manera en que los reinterpreta el sistema informal
Refleja los diferentes tipos de personas que la organizacion atrae, sus
procesos laborales, las formas de comuanicaciéon y coémo se ejerce la
autoridad dentro de ésta El clima d¢ una organizacidn se deriva
originalmente de la filosofia v las metas de quienes se reunen para
crearla, ya que las personas aportan sus psopias necesidades psicologicas,
sociales y economicas, y la combinacion de intereses se expresa en un

clima laboral

Griffin y Mathiew (1997) definen al clima organizacional como las

percepciones individuales de relativa permanencia en la organizacion

En los estudios de Wisdom Gestéo Organizacional {(1999) postulan que el
clima organizacional es la percepcion colectiva del publico interno acerca
de la organizacién, mediante la experimentacion practica de sus valores,

politicas, sistemas y acciones

Walters, Halpin y Crofts, Litwin v Stringer, y otios investigadores (1999)
afirman que “la coincidencia o discrepancia que tenga la realidad diaria,
con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas

durante el tiempo laborado, van a conformar el clima de la organizacion”
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Gongalves (1999) dice que el clima organizacional e ¢l 1eflejo de las
percepciones y sentimientos d¢ la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales

Esta revision longitudinal de conceptos es necesaria para establecer
primeramente el fundamento conceptual, en este caso el clima laboral,
después la evolucién del concepto en si mismo v las diferentes
aplicaciones semanticas que ha tenido éste, ain cuando la estructura
sintactica no sea la misma, de aqui la importancia de incluir a los autores
4 . . . . yye
representativos que han aportado investigaciones confiables y validas en
este rubro. Con esto se pretende aportar un ordenamiento del concepto

“clima laboral”, que a continuacion se describe.

Es impostante sefialar que en este tipo de estudios de recopilacién pueda
haber algunos ausentes, el criterio de inclusion se determiné por la
aportacion de evidencia empirica comprobable de los autores mcluidos,

es decit, con estudios desarrollados en clima laboral.
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En la realidad la practica,

En la practica la realidad es que un concepto tan complejo (que consiste
en la agrupacion de signos que son, en si mismos meras cualidades
existentes reales particulares o leyes gencrales) no es facil de delimitar
En este caso se encontrd que: se utiliza indistintamente clima
organizacional, ambiente organizacional, medio ambiente organizacional,
clima laboral, ambiente laboral o medio ambiente laboral, para el mismo
precepto investigado como se muestra en la figura 11 Diferentes

agrupaciones con el mismo significado

Figura 1 1 Diferentes agrupaciones con el mismo significado.

Clima
Organizacional
Ambiente ol
Ee Laboral
Medio ambiente
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De la sintaxis (ordenamiento).

La sintaxis concebida como la relacién de los signos con sus objetos que
tiene caracter especifico en determinado orden, se encontré que: para
todos los casos la especificacion de organizacional o laboral sucede al
signo principal de clima, ambiente o medio ambiente Para este caso la

propuesta es clima laboral

De la semantica.

En el contexto semantico, el interpretante le asigna al signo la
representatividad de hecho, comu una posibilidad o un razonamiento,
esto hace que el significante “clima laboral” que involucra una serie de
signos (praxis), en determinado orden (sintaxis), identifique a un
concepto, una idea Es importante aclarar que el concepto de clima
laboral es un significante retérico en la modalidad de metafora y es
también una abstraccion, cualquiera de los conceptos presentados arriban
a la relacion sujeto-institucion, siendo un aspecto subjetivo El concepto
de clima laboral ha stdo debatido, ya que en diversas ocasiones se ha
considerado como una “"medida perceptiva de los atiibutos en las
organizacionales" que define una serie de caracteiisticas que son

percibidas a propdsito de una organizacion y/o sus unidades, v que

~ Definicién y coneeptos
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Metdfora: Sustitucion de
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otra De este modo, la
metéfora implica hacer una
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agregandole sentidos que
de suyo no tiene pero en ef
enunciado se hace
incorporay




Se afirma que es
clima laboral dade
que es una
interaccién de trabajo
en un contexto ya sea
organizacional
institucional o
empresarial
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pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacidén y/o sus
departamentos actuan con sus miembros y con la sociedad. A la luz de
este enfoque, se podria decir que ya, que el clima laboral tiene un tono
psicologico importante, no es estable en el tiempo y que es precisamente,

resuitado de esta interaccion sujeto-sistema de trabajo.

Con este sustento se puede afitmar que el clima laboral es la suma de
factores fisicos, psicoldgicos y sociales que interactiian en un contexto
de trabajo, para crear una atmaosfera perceptible y compartida por los
colaboradores, reiterando que es una caracterizacién de los componentes

del clima laboral

Es esencial hacer notar que los elementos de una organizacion (la
estructura o el proceso organizacional), interactiian con la per sonalidad
del individuo para producir las percepciones y que éstas son
particularmente compartidas por los sujetos y especificas de cada
institucion y que su estabilidad al parecer depende de la modificacion

perceptual de cada uno de sus miembros.

La concepcidn del clima laboral no sélo es el establecimiento de su
configuracién denotada por su variacion histérica o su significado y texto

que establece su semdntica sino también de su desarrolio cientifico, por

20
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lo que es necesario hacer una revision sobre el conocimiento y las

investigaciones que del referente se han hecho y que sc¢ compilan en el

capitulo siguiente.

Carlos Eduardo Puga Murguia
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Para estos autores la
concepcién de clima
organizacional es sindnimo
de clima laboral pues se
presenta ta misma diversidad
de conceptos al respecto
como ejemplo: organizational
climate, work enviroment
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Clima laboral

Conocimiento e investigaciones

Hasta el momento no hay consenso entre los investigadores sobre cuales
son las caracteristicas del chima laboral, debido a esto, tampoco se tiene
un parametro que establezca la conformacién que defina la totalidad de
las dimensiones que se evalian en los instrumentos de éste, por lo que se
han adaptado, incluido y eliminado dimenstones segin el tipo de

investigacion y la orientacion del investigador

A continuacion se presentan lo que se conoce de las dimensiones que se

han empleado en investigaciones sobre clima laboral y sus instrumentos

Hasta finales de los afios setentas los autores mas representativos que

estudiaron el clima laboral son:

Forehand y Gilmer (citados por Brunet, 1987) quienes afirman que el
clima organizacional esta determinado por el tamafio de la organizacion,
su estructura organizacional, la complejidad sistematica de la

organizacion, el estilo de liderazgo vy 1a orientacién de fines
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Al inicio de los setentas Friedlander y Margulies (1969) postulan que el
clima organizacional se compone de las percepciones sobre el
desempefio, los obstaculos o trabas, la intimidad, el espiritu de trabajo, la
actitud, el acento puesto sobre la produccion, la confianza vy la

consideracion

Para Gavin (1975) los componentes son: estructura orgamzacional,
obstaculo, recompensa, espiritu de trabajo, confianza y consideracion de
parte de los administradores, riesgos y desafios

Lawler, Hall y Oldham (1974) afirman que, la competencia / eficacia, la
responsabilidad, el nivel practico / concreto, el riesgo, v la impulsividad

constituyen el clima organizacional

Schneider y Bartlett (1972) concluyen que el clima laboral depende del
apoyo proveniente de la direccion, el interés por los nuevos empleados, el
conflicto, la independencia de los agentes, la satisfaccién, y la estructura

organizacional.

Para Litwin y Stringer (1968) las variables determinantes son: la
estructura organizacional, la responsabilidad, la recompensa, €l riesgo, el

apoyo, las normas, y el conflicto
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Asi mismo Meyer (1968) afirma la conformidad, la responsabilidad, las
normas, la recompensa, la claridad organizacional, y el espiritu de trabajo

determinan el ¢lima laboral

Para Payne, Phersey v Pugh (1971) este concepto s6lo incluye el tipo de

organizacién y control

Mientras que para Pritchard y Karasick (1973) el clima organizacional se
compone de la autonomia, el conflicto contra cooperacion, las relaciones
sociales, la estructura organizacional, la recompensa, la relaciéon entre
rendimientos y remuneracién, los niveles de ambicién de la empresa, el

estatus, la flexibilidad e innovacién, la centralizacién, y el apoyo

Uno de los autores méas reconocidos sobre el clima laboral es, sin duda,
Rensis Likert (1967), él postula que este concepto esta integrado por: los
métodos de mando, la naturaleza de las fuerzas de motivacion, la
naturaleza de los procesos de comunicacion, la naturaleza de los procesos
de influencia y de interaccion, la toma de decisiones, la fijacion de los
objetivos o de las directrices, los procesos de control, y los objetivos de

resultados y de perfeccionamiento
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Para Steers (1977) el clima laboral lo determina: la estructura
organizacional, el refuerzo, la centralizacion del poder, la posibilidad de
cumplimiento, la formacién y desarrollo, la seguridad contra riesgo, la
apertura contra rigidez, el estatus y moral, el reconocimiento y

retroalimentacion, y la competencia y flexibilidad organizacional

El estudio de Halpin y Crofts (1974) en escuelas, sostiene que: la
cohesién entre el cuerpo docente, el grado de compromiso del cuerpo
docente, la moral del grupo, la apertura de espiritu, la consideracién, el
nivel afectivo de las relaciones con la direccion, y la importancia de l.a
produccion definen el clima laboral

Corho se observa no hay consenso en el numero, caracteristicas y/o
atributos del clima laboral que puedan establecer la estructura total de
este conceplo, al parecer el clima laboral estd determinado por el
requerimiento de investigacion de cada autor, aunque en la actualidad se
han establecido algunas directrices bdsicas como la motivacion, el
liderazgo, la satisfaccion en el trabgjo, la comunicacion o el compromiso

entre oiros

A continuacién se presentan los diversos estudios encontrados sobre

clima laboral v sus caracteristicas distintivas
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Algunos estudios realizados en nuestro pais (Reyes 1987, Rodriguez
1995, Morales 1992, Ruiz 1992, Guzman 1983, Ramirez 1990, Ruiz G
1995, Yanez 1983, Saavedra 1997) revelan datos importantes acerca del
clima laboral de las empresas en las que se desarrollaron, pero también
en investigaciones en otros paises se han tenido hallazgos considerables

como a continuacion se describen

Reyes (1987) identifico en una fabrica de fibras sintéticas en Michoacan
que el clima organizacional esta influido por el liderazgo informal, el
deseo de participaciéon de los empleados no considerado por la direccion,
la comunicacion insuficiente (que ocasiona que los empleados no se
identifiquen con la empresa) y las condiciones fisicas en las que se

labora

Rodriguez (1995) incluye en su investigacion factores como la
dentificacion de los valores de la empresa, la cultura, planeacidn,
presupuesto, capacitacion, comunicacién e higiene v seguridad Reporta
como resultado del estudio integral del clima organizacional de esa
empresa, que los factores mas importantes a atender son: comunicacion

capacitacion e higiene y seguridad
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Moiales y Flores (1992) utilizaron un cuestionario disefiado para conocer
el clima organizacional de una empresa privada, que permitiera
identificar situaciones criticas dentro de la organmizaciéon en lo que se

refiere a condiciones, sentimientos y actitudes del personal hacia la
empresa Se manejaron como variables la frecuencia y satisfaccion
respecto al trabajo, al sueldo, al jefe, a las condiciones de trabajo, a los
compafieros v a aspectos generales del trabajo Sus resultados reportan
que debe de ponerse atencidn en aspectos generales del trabajo, ya que el
41 4% de los cuestionados expresan que tiene 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 puesto consumen
mycho tiempo, el 41 4% sienten mucha presion en su trabajo y el 18 7%

asegurd que tiene que hacer tantas cosas que no las termina a tiempo

Ruiz (1992) aplico el instrumento elaborado por el despacho “Alanis
Ugarte Nménez S A” para el diagndstico del clima organizacional,
mismo que considera factores como: estructura de la empresa,
comunicacién formal e informal, liderazgo, motivacién, imagen,
relacionas interpersonales v relaciones intergrupales Los resultados

obtenidos arrojaron las siguientes conclusiones:
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1 Si existe diferencia entre el clima del 4rea administrativa
(autoritarismo paternalista) y el del area operativa (autoritarismo
explotador)

2 La percepcién del clima de la empresa esta influida por la posicién
jerarquica de los empleados

3 El area administrativa si conoce los objetivos de la empresa

4 Al no existir elementos que motiven a los empleados, se presenta

insatisfaccion hacia el trabajo y hacia la organizacién en ambas areas.

También hace notar que, al no conocer los objetivos y metas de la
empresa, los empleados no se sienten parte de ella y no consideran que

tengan el compromiso de trabajar para el logro de esas metas

Guzmén (1983) diagnosticod el clima organizacional en una empresa
manufacturera mediante la aplicacion de un cuestionario elaborado con el
método de encuesta de actitud, cuyo objetivo es medir las opiniones de
los empleados con respecto a diversas situaciones relacionadas con su
trabajo Este cuestionario se aplicoé sélo a los gerentes y jefes de
departamento de la empresa Se encontré que el clima en esta

organizacidn no es satisfactorio, detectindose los siguientes problemas:

1. No se practica el trabajo en equipo
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2 El grado de confianza, respeto y aceptacién que existe entre los
encuestados, sus jefes y compafieros es insatisfactorio

3 No existe satisfaccion actual de los encuestados en su trabajo.

4 La actitud de los encuestados respecto a la cooperaciéon con sus

superiores y compafieros no es satisfactoria

Gonzilez, et al (1995) en su reporte de investigacion identificd en una
muestra (142 sujetos) multiempresarial, multiprofesional en Espafia, que
el clima organizacional estd compuesto por la flexibilidad, el control, la
orientacion Interna, y la orientacién externa Esto medido con un
in§trumento en escala Likert con seis categorias de respuesta, validandolo

coh un factor analisis y una correlacion

Duran (1993) en un ensayo postula que el clima organizacional tiene los

atributos siguientes Relaciones, autorrealizacion y estabilidad y cambio

Dessler (1979) presenta un comparativo de estudios sobre clima, describe
a éste como variable dependiente e independiente y presenta diversos
listados de variables sobre el clima Es importante hacer notar que en la
bibliografia en las notas de referencia presenta al clima como variable

dependiente, independiente asi como interpuesta
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Instrumento de elaboracién
propia, 68 reactivos y 6
demograficas

Tipe de medicidn cerrada,
con Likert y seis categorias
de respuesta desde
totalmente fatso (1) hasta
totalmente cierte (6)
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Griffin y Mathiew (1997) reportan una investigaciéon con 1413 oficiales
de la marina de 6 naves y tomando al clima laboral como varnable
independiente, encontrd que éste se determma por el flujo de
comunicacién, el indice de motivacidn, la planeacién y orgamzacion de
Recursos Humanos Las caracteristicas de la muestra son: primera prueba
161 grupos de trabajo de centros de supervisidén, segunda prueba 92
grupos de trabajo de supervisibn Los estadisticos de prueba fueron:
alpha de Cronbach, analisis de factores, covarianza X°, “lisrel VII”

matiiz de covarianza

Ramirez (1990) presenta un estudio transversal exploratorio, afirma que
el clima laboral tiene como variables: identificacién con la institucion,
comunicacién, evaluacion del desempefio, ambiente interno,
conocimientos objetivos y estructura, satisfaccién con la capacitacion,
utiizado los estadisticos de prueba: Andlisis factorial, indices de
confiabilidad, correlacién producto-momento, tablas cruzadas, analisis de
varianza, Kuskal-Wallis, p< 05, T de dos grupos, no es normal, Pearson
Ho Nivel jerarquico -> satisfaccion laboral = clima laboral Nivel

jerarquico, satisfaccion laboral VD Actitud, Clima laboral
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Ruiz (1995) en su investigaciéon documental dice que el clima
organizacional sélo es una cualidad de los procesos y estructura

organizactonal

Sparrow y Kevin (1996) en su reporte de investigacion, con una muestra
de 3,030 sujetos en 93 instituciones afirman que el clima organizacional
lo definen: la orientacién 2 la informacion tecnolégica, la sociabilidad, la
apertura mental, la industrializacién, el cuestionamiento de autoridad, la
agresion interpersonal, la distancia psicoldgica de los lideres, la
orientacién a las reglas, la orentacidon cultural, el indicador de
innovacion, la orientacion hacia la comunidad, la orientacién intelectual,
la orientacién cualitativa, la orientacién a futuro, la orientacion técnica y
cientifica, la eficiencia administrativa, y la orientaciéon al cliente
Utilizando los estadisticos de prueba: alpha Cronbach, rotacién varimax,

cluster, anova

Yéanez (1983) en un estudio de campo, reporta (15 sujetos, 114 universo)
al clima organmizacional como los sistemas de: relaciones humanas,
administracion y cultura Lo demuestra mediante una comparacion de

medias
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Saavedra (1997) en su estudio de simulacién a través de la integracién
de pruebas ya aplicadas sin muestra de estandarizacién de bateria
Evaluada en una escala de Likert de 4 y 5 categorias de respuesta, no

muestra dimensiones del clima organizacional.

Walters et al (1998) en un ensayo dimensional el clima laboral con los
elementos:  desvinculacion,  obstaculizacién,  espiritu, intimidad,
alejamiento, énfasis en la produccién, empuje, consideracion, estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, cordialidad, apoyo, normas,
conflicto, identidad, conflicto e inconsistencia, formalizacion, adecuacion
de la planeacion, seleccidn basada en capacidad y desempeiio, tolerancia

a los errores No especifican el peso de cada elemento

Gongalves (1999) en un ensayo afirma que el clima laboral se compone
de: Estructura, responsabilidad, recompensa, desafié, relaciones,
cooperacion, estandares, conflicto, identidad Pero no presenta sistema de

validacién

Wisdom (1999) en su ensayo propone que el clima organizacional se
percibe mediante: Claridad de objetivos, adecuacién de estructura,
cualidades de los procesos decisorios, vitalidad organizacional, imagen

de empresa, integracidn y comunicacién, orientacion para el desempefio
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profesional, desenvolvimiento de recursos humanos, estilo gerencial,
remuneracion y como factores opcionales: resolucion de conflicto,
cualidades, productividad, ética, “parceria” Pero tampoco muestra

sistema de validacioén

Casares (1992) en su articulo sdlo menciona a la comunicacién como

variable independiente del clima organizacional

Shardur (1999) en su reporte de mvestigacion acerca de la relacion entre .
- Instrumento de medicion:

., . . . izational culture

la percepcion del involucramiento de los colaboradores y el clima jgu e e por2d
. . . .,  reactivos enuna escala

organizacional con 269 empleados de una empresa de informacidn piker con $ categorias de
- respuesta (1, en total

tecnoldgica, encontrando que los factores principales de esta relacion desscuerdo; S totalmente e gy
- de acuerdo) Kﬁmé

son: participacién en la toma de decisiones, trabajo en equipo vy

comunicaciones En este estudio el clima organizacional esta
dimensionado por: compromiso, stress en el trabajo, satisfaccion laboral,
burocracia, innovacion, tolerancia, participacién, trabajo en equipo y
comunicacion Los resultados muestran que el clima organizacional y el
compromiso son significativamente predecibles con estas variables
Validado con un analisis de regresion, correlacidn, v la confiabilidad con

un alpha de Cronbach
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Instrumento de medicidn;
Sinha (1987), con siete
dimensiones y evaluado
con una escala de Likert de
siete categotias de
respuestade, 1 nuncaa 7
siempre

Se utilizaron dos escalas:

WEI Work Enviroment
Inventory, que mide dos

W& dimensiones: creatividad

y productividad con seis
reactivos cada
dimensién, y el CCQ
Creative Climate
Questionnaire, que
consta de cinco
reactivos Los dos
instrumentos con siete
categorias de respuesta
de agrado

Clima laboral: construccion de una herramienta tecnolégico-administrativa

Shankar y Mahfooz (1994) reporta en su investigacién, con 294 (179
Sec Pﬁblico,' 115 Sec Privado) administradores de siete organizaciones
manufactureras, tres del sector publico y cuatro del privado, de sexo
masculino en la India, sobre la relacién de la conducta aceptable y el
clima org.anizacional, encontrando que la pertenencia a la organizacion es
una variable significativamente moderada entre el clima organizacional y
el personal recomendado Medido en siete dimensiones con cinco
reactivos cada una Las dimensiones son: mejora organizacional, mejora
individual, conformidad de opinién, degradacién individual, dependencia

instrumental, direccidn y resultados Validada con un factor analisis

Peinar y Boshoff (1996) encontraron en una muestra de cinco bibliotecas
de universidades de Sudéfiica que existe una correlacion positiva entre la
innovacion y la creatividad con el clima organizacional, pero sélo en las
bibliotecas pequefias, no asi en las que denominan como grandes
Utilizando para la validacion y confiabilidad un analisis de reactivos con
un alpha de Cronbach, una correlaciéon de Pearson, un aﬁélisis de
varianza una via (Anova) vy un analisis multivariado de varianza
(Manova)
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Toulson y Smith (1994) basados en un estudio de Litwin y Stringer,
observaron en una muestra de 2,111 sujetos (personal ejecutivo) de 40
organizaciones, encontrando que la teoria asociada a las practicas del
personal administrativo no se reflejan en el trabajo, y que hay la
necesidad de reducir la ambigitedad semantica de los conceptos
psicolégico-administrativos como lo es el clima laboral Se utilizo para
este estudio la concepcién del clima laboral con las siguientes
.dimensiones: estructura, responsabilidad, compensaciones, riesgo,
en}_usiasmo, apoyo, estandares, conflicto, identidad Validado con un
analisis de varianza y Ja confiabilidad con un Alpha de Cronbach
estableciendo la consistencia interna

Li; (1999) afirma que el clima laboral esta vinculado directamente con la
estructura vy la flexibilidad organizacional y que éste un factor critico para
la practica administrativa de calidad y lo demuestra mediante una
vartante del instrumento LSOCQ estandarizado por Hsui (1972) para
China Este consta de once dimensiones: Actitud general, presion
competitiva, estabilidad, orientacidén en el empleo, individualismo,
efectividad organizacional, expectacion pro activa, esfuerzos proactivos,
énfasis en el desempefio, liderazgo centralizado, manipulacién

administrativa Validada con un factor analisis
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LSOCQ Litwin y Strnger
QOrganizational Climate
Questionnaire, con 34
reactivos medidos en
escala Likert de cinco
categorias de respuesta




Instrumento de medicién
QSCl Oranizational
Supervisory Climate
Inventery, evaluado en
escala de Likert de
cuatro categorias de
respuesta

Instrumento de
medicién: QCOCS The
Queality Culture and
Organizational Climate
Survey, evaluado en
una escala de Likert de
siete categorias de
agrado

Clima laboral: construccion de una herramienta tecnoldgico-administrativa

Claudet y Chad (1999) reportan en su estudio (en 133 escuelas) la
construccién de un instrumento de medicion de clima organizacional para
supervisores de escuelas, el instrumento incluye las dimensiones de:
estructura organizacional, autonomia profesional, colaboracion, clima del
distrito supervisado, reflexion individual y centralizacién Validado con

un factor analisis y confiabilizado con un alpha de Cronbach

Johson (2000) afirma que el personal supervisor tiene mejor percepcion
sobre la calidad que los no supervisores, con una muestra de 8,126
empleados gubernamentales, esto medido con un instrumento de 46

reactivos en diez dimensiones: liderazgo, toma de decistones,
comunicacion, metas, creatividad e innovacidn, trabajo en equipo,
capacitacion, satisfaccion laboral, ambiente (ergonomia), direccion Soélo
presenta la consistencia interna del instrumento en un rango de 086 a

0.96 con un alpha de Cronbach

Existen algunos otros instrumentos que no se han validado del todo o no

se han estandarizado, tal es el caso de:

“Organizational Chmate Survey” de circulacién libre en Internet que
evalia objetivos individuales v organizacionales en una escala de Likert

de agrado o desagrado en cinco niveles
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“Survey of Management and Organizational Patterns” de la Universidad
de California en proceso de validacion, también en escala Likert de

cuatro categorias de respuesta en funcién del agrado

“Escalas de Chima Organizacional” de circulacién libre en internet, es un
listado que dimensiona al clima organjzacional en: desvinculacion,
obstaculizacion, espiritu, intimidad, alejamiento, énfasis en la
produccidn, empuje, consideracion,  estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, cordialidad, apoyo, normas, conflicto, identidad,
conilicto e inconsistencia, for'malizacic’)n, adecuacion a la planeacion,

seleccion basada en capacidad y desempefio, tolerancia a los errores.

“Elementos del clima organizacional” propuestos por Tofful (1999)
dimensionados como: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,

relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad

“Diagnostico del clima laboral para la poblacién manual y profesional de
la region marina sureste” elaborado por Flores (1995) en donde se
propone como integrantes del clima laboral: comumicacién, mejora

continua, sentido de pertenencia, planeacién, condiciones de trabajo,
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capacitacion vy desarrollo, liderazgo, trabajo, trabajo en equipo,

cooperacion y coordinacion, politicas y practicas, ambiente social

“Study of the Organizational Climate. ” SSTA (1999) en esta propuesta
retoman las dimensiones propuestas por Mills: enfoque a las metas,
comunicacién, equilibrio de poder, utilizacién de recursos, cohesion,

moral, innovacion, autonomia, adaptacion, resolucion de problemas

MEOCS Facts about the military equal opportunity climate survey
disefiado por el departamento de defensa de EUA, el cual mide las
percepciones sobre: acoso sexual y discriminacion, diferencia en el
comando de mujeres vy minbrias, conductas positivas igualitarias, racismo

y conducta sexista, favoritismo a mujeres y/o minorias

Uno de los autores mas representativos del estudio del clima
organizacional es sin duda Wayne Hoy, este autor ha hecho grandes
aportaciones al referente pero en el ambito educativo y si bien ha sido
prolifico en instrumentos de medicién de clima organizacional como el
Organizational Climate Index (OCI) y el Organizational Climate
Description Questionnaire en sus tres versiones para escuela elemental,
secundaria vy superior (OCDQ-RE, OCDQ-RS y OCDQ-M), las

dimensiones que establece estan en funcién conductual, y son referidas
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especificamente al 1ol de trabajo como: el apoyo directivo, la restriccion
y supervision al profesor, la interaccion entre profesores o la cohesion
social entre los mismos, dimensiones que no ajustan al perfil del estudio
que se presenta, sin embargo, el autor hace una aportacion significativa al
tipificar las caracteristicas de la medicion del clima organizacional (como
él le llama), Hoy (2000) afirma que el clima dependiendo de su aborde

tendra las siguientes caracteristicas, cuadro 2 1:

Cuadro 2 1 Caracteristicas de aborde para el estudio del clima laboral.

“ Clima Clima
Disciplina Psxgologxa ¥ Psicologia Ant_ropolpgla,
social Sociologia
Método Investigacion Técnicas etnogrificas,
_ cuantificable Analisis lingiistico
Contenido Percepcidn conductual Suposicion e ideologia
Estadistica multivariada | Analisis lingiiistico
Nivel de . _ .
absiraccién Mas concreto Mas abstracto

Fuente: Hoy, K. Wayne, John Tarter Robert Kottkamp Measuring organizational
i climate Sage Publications, USA 2000 {on-line book}

Es rescatable su aporte que valida de alguna manera lo que los autores

que se han revisado postulan La investigacién psicologica propuesta,
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debera ser: cuantificable, validada con algin sistema estadistico, medida
de la percepcion conductual, y concreta Aun y cuando las dimensiones
que se establezcan no coincidan con los instrumentos que este autor

enunclia

Hasta el momento se encuenfra que no hay consistencia en las
dimensiones, factores o elementos que constituyan al clima laboral,
puede ser que el espectro del concepto clima laboral sea tan amplio que
cualquier investigacion que cuente con elementos perceptivos, de
cardcter fisico, psicologico y social tiene cabida en investigaciones
propias y que del mismo modo siempre se presentan resultados positivos

a cualquier dimension considerada, en mayor o menor grado

Pero también se establece que el clima laboral es exclusivo de cada
institucion por lo que la tendencia pareciera ser elaborar un instrumento
de medicion especifico para cada caso con las dimensiones de interés

para la institucion y el conocimiento pertinente al contexto temporal

Es importante destacar que fodos los estudios consultados de clima
laboral que prueban su comfiabilidad y validez son estructurados en
medidas perceptivas (con excepcion de algunos elementos fisicos del

lugar de trabajo) todos ellos fueron evaluados en escalas de Likert donde
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solo difieren las categorias de respuesta y en la mayoria de estos

estudios se toma el alpha de Cronbach como medida de confiabilidad

Esta problematica de definicién y estructuracion no es gratuita ya que
como menciona Toulson y Smith (1994) existen ambigiiedades en los
conceptos psicolégico-administrativos que vistos desde cualquier optica
resultan de una amplitud inconmensurable, que nos orienta a establecer
relaciones entre variables que aunque sean débiles, en cualquier dmbito
de analisis, se tendran resultados de dependencia, esto se puede observar
en. el cuadro 22 Comparativo de dimensiones incluidas en
investigaciones de clima laboral, donde se agrupan las investigaciones
empiricas vy las dimensiones estudiadas que presentan resultados

positivos, reportados por sus autores

Cuadro 2 2 Comparativo de dimensiones incluidas en investigaciones de

clima laboral,
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Como se puede apreciar no existen consistencias pero si algunas
coincidencias entre los investigadores de los factores que inciden en el
clima laboral, como son: la aceptacion de ;iesgos, la afiliacion a la
empresa, la capacitacion, el conocimiento de los objetivos, la
‘comunicacion, o el liderazgo Existen también factores poco explorados
como el efecto directo de los elementos fisico-ambientales del espacio de
trabajo, la incidencia de la mejora continua o la imagen de la empresa
Pero de la misma manera se plantean factores no explorados como son: la
dis_iibsicién al cambio, la tolerancia a cometer errores, la orientacién al
cliente, la impulsividad o el estrés en las 4reas de trabajo, sin olvidar los
preceptos principales de investigacion y desarrollo que es el caso de esta

propuesta

Resulta significativo que ninguno de los estudios establece
intervenciones de medicion del clima laboral en instituciones de
investigacion y desarrollo, si bien algunos autores como Solleiro (1989)
mencionan la importancia de éste como elemento medular para el
desarrollo de proyecto§ de innovacién, no se encontrd instrumento de
medicién especifico para este contexto y en los instrumentos encontrados
no se consideraron algunas de las caracteristicas que distinguen a las

instituciones de investigacion y desarrollo como son: “los elementos
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para mejorar y adquirit nuevos conocimientos” Gupta, Wilemon vy
Atuahene (2000), o “la integracion de las mejores practicas en el sistema
laboral” Neufeld, Simeoni y Taylor (2001), con lo que se reitera la
necesidad de un mmstrumento de medicién especifico para este tipo de

mstituciones

Existen diversas opiniones sobre los elementos basicos que caracterizan
las instituciones de investigacién y desarrollo, una de las investigaciones
mas recientes rubricada por Neufeld, Simeoni y Taylor (2001), establece
que la gente, el liderazgo, la administracién del conocimiento y el
desempeiio organizacional son los distintivos de un centro de este tipo,
mientras que para Gupta, Wilemon y Atuahene (2000) los pardmetros
para el desempefio efectivo de unidades de Investigaciéon y desarrollo
estan constituidos por las habilidades v conocimiento de las areas de
investigacion y desarrollo, la interaccion de las areas de soporte con las
areas de investigacion y desarrollo, el establecimiento de interacciones
con organizaciones externas, la dupla investigacién-negocio, el
desarrollo de productos y por supuesto la propia administracion del
centro, encontramos también la propuesta de Lee, Son'y Lee (1996) que
reportan elementos como la facilidad de investigacion, el nivel de
habilidades del personal, la comunicacion, la expansion de la propia

investigacion, el conocimiento externo o la calidad en investigacion vy
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desarrollo, como distintivos de la efectividad de los departamentos

dedicados a la investigacion y el desarrollo

Es asi que con el sustento de los reportes de investigacidén y sus
dimensiones establecidas, las coincidencias encontradas en los
instrumentos observados, los requerimientos de informacion directi\}a
aunados a la pericia de un grupo de colaboradores del centro de
investigacion intervenido  (expertos internacionales de Batelle
international, Universidad Nacional Auténoma de México y personal
directivo del propio centro) se propone la siguiente configuracion de
dimensiones para la medicion del clima laboral en instituciones de

investigacion y desarrollo. Cuadro 2 3

Cuadro2 3 Integracion de dimensiones para el estudio de clima laboral en
ingtituciones de investigacidén y desarrollo.

Integracion de dimensiones
¢ nwesn_gacmnes Dimensién principal Definicion propuesta
anteriores

Cambio Actitud ante el cambjo Disposicién de aceptacién o rechazo

Desafios manifestada externamente como resultado de la

Riesgos percepeion que cada colaborador tiene de los
cambios en el ambiente en el que se desarrolla
laboralmente

Compromiso Afiliacién a a empresa Apego que la persona experimenta por el

Imagen hiecho de prestar sus servicios en la empresa

Percepcién que lo contrato;

Capacitacion Capacitacidn Percepeion del sujeto sobre el valor y la
utitidad de la capacitacidn para su puesto
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Cuadro2 3 Integracion de dimensiones para el estudio de clima laboral en
instituciones de investigacion y desarrollo

Integracion de dimensiones
de investigaciones

Dimensién principal

Definicion propuesta

.. anteriores
Competencia Cultura de excelencia Percepcidn del valor de integracion de las
Desemperfio megjores practicas al contexto laboral
Innovacién

Mejora erganizacional
Orientacidn a fines
Tolerancia a errores

Complejidad organizacional
Estructura organizacional
Tamafio de la organizacion

Conocimiento de
objetivos institucionales

Sentimiento de adopcién de los objetives
institucionales

Comunicacién Comunicacion Percepcidn del proceso dindmico en el que se
comparten ideas e informacitn

Ergonomia Infraestructura fisica de Percepeidn sobre las condiciones fisicas v de

Seguridad e higiene trabajo trabajo de la institucidn

Apoyo directivo Liderazgo Percepcion de la capacidad que tiene un

Autonomia individuo para influir (coercitivamente o no)

Confianza sobre otro, dentro de {a estructura de poder que

Consideracion da la organizacion

Control

Liderazgo

Responsabilidad

Orientacién al cliente Orientacion externa Elementos que ¢l individuo retoma para
mejorar y adquirir nuevos aprendizajes

Conflicto Satisfaccion en el Sentimiento que el personal genera como

Impulsividad trabajo resultado de lo que desea y lo que vive en su

Motivacién trabajo

Recompensa

Satisfaccion en el trabajo

Espiritu de trabajo Trabajo en equipo Percepcién de interrelacion de los individuos

Estrés
Participacitén
Trabajo en equipo

intergrupo ¢ intragrupo
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Con este ordenamiento se propone el disefio de un instrumento que pueda
medir el clima laboral de una institucién de investigacion y desarrollo en

el caso de esta propuesta de la industria petrolera

Es importante veiterar que en funcion de la literatura consultada el clima
laboral debe ser una medida perceptual, que es un consenso la
utilizacion de la escala de Likert donde pueden variar las categorias de
respuesta 'y que el alpha de Cronbach es una medida estable de
confiabilidad

Con estos elementos, en el siguiente apartado se plantea la consfruccién y
¢l ‘desglose del instrumento de medicién disefiado especificamente para

esta investigacion con los antecedentes descritos en el presente capitulo
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Clima laboral

Metodologia e instrumentacion

Planteamiento del problema de investigacion

Se plantea como situacion de analisis la identificacion de los
factores que determinan la” percepcion del clima laboral y el
diagnostico de éste en sujetos que laboran en organizaciones de
investigacidn y desarrollo tecnoldgico. Esto no solo a la luz del
sistema motivacional, sino también de factores intrinsecos como
el liderazgo, la comunicacién, la actitud hacia el cambio, la
satisfaccion laboral, la infraestructura de trabajo, y los extrinsecos
como la orientacion externa y la cultura de calidad y excelencia

entre los mas importantes

' Esta necesidad de profundizar en el analisis y diagndstico del

clima laboral en las instituciones de investigacioén y desarrollo es
derivada de la cardbterologia que cada organizacion tiene y que
las distingue de otra, es asi como el ejercicio de factores como: el
liderazgo, la administracién del conocimiento, el desempefio
organizacional, las habilidades v conocimiento de las areas de
investigacion y desarrollo, la interaccién de las areas de soporte

con las areas de investigacion y desarrollo, el establecimiento de
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.interacciones  con  organizaciones  externas, la  dupla
investigacion—negocio, el desarrollo de productos, la facilidad de
investigacion, el nivel de habilidades del personal, la
comunicacion, la expansion de la propia investigacion, el
conocimiento externo, la calidad en investigacion y desarrollo, o
la propia administracidon del centro, como se postula en el capitulo
anterior, son algunos de los distintivos de la efectividad de los

departamentos dedicados a la investigacién y el desarrollo

En la actualidad no existe (en la revisién efectuada hasta el
momento) un instrumento disefiado especificamente para este tipo
de organizaciones, considerando la importancia de éstas, ya que
son una de las posibles ventajas competitivas de cualquier sistema
empresarial e inclusive de cualquier pais, como lo muestran las
diferentes economias denominadas de primer mundo Si se habla
de especificidad en el clima laboral se tendra que hacer
adaptaciones constantes en los diferentes rubros que lo

componen

Otra de las dificultades en este tipo de investigaciones es la
relacion de variables relacionadas con el clima laboral

(comunicacion, disposiciéon al cambio, liderazgo, etc) ya que
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éstas también son dindmicas y evolucionan con el sujeto, las

‘relaciones y la organizacidn

Por estas razones se plantea el analisis de las relaciones entre los
diferentes factores del clima laboral para identificar, diagnosticar
analizar, intervenir, retroalimentar, para mejorar las relaciones de

trabajo en las organizaciones

Objetivo General

Identificar el clima laboral percibido por los sujetos que laboran

en organizaciones de investigacion y desarrollo tecnoldgico
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Objetivos Particulares.

o Identificar la percepcién del clima laboral en sujetos que
desempefian actividades de investigacion y desarrollo tecnologico

en una institucion de investigacion de la industria petrolera

o Describir los elementos predominantes que se perciben como
componentes del clima laboral en sujetos que desempefian

actividades de investigacion y desarrollo tecnolégico

;& Estructurar un instrumento de medicidn que sea sensible,
objetivo, confiable y valido para identificar el clima laboral

percibido por sujetos que desempefian actividades de

investigacion y desarrolo tecnologico

o Establecer la eficiencia diagnoéstica del instrumento de medicion
sobre la percepcion del clima laboral en sujetos que desempefian

actividades de investigacion y desarrollo tecnologico
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Hipotesis de trabajo

» El conjunto propuesto de componentes perceptivos del clima

laboral, tendra la capacidad de identificar éste clima existente en

una institucidn de investigacion y desarrollo tecnolégico

Con el conjunto de dimensiones propuestas de clima laboral para
la medicién de este es factible estructurar un instrumento de
medicion que sea sensible, objetivo, confiable y valido para

identificar el clima laboral percibido
En la percepcion del clima laboral existen diferencias
significativas en funcidon de variables demograficas: edad, grado

de estudios y sexo

En la percepcion del clima laboral existen diferencias

significativas en funcion de variables de estatus en la

organizacion: nivel, antigitedad en la mnstitucion, antigliedad en el

puesto y tipo de contrato
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Metodologia a emplear

Para la parte tedrica, una investigacidon documental primaria
basica en fuentes primarias y secundarias en los temas y teorias de
clima laboral, ambiente organizacional, materias tedricas en
administracion, estadistica basica, construccién de instrumentos
de medicidn, percepciéon, metodologia de la investigacion,

paquetes tecnolégicos, entre los mas importantes

En el disefio el enfoque utilizado fue el de Pick (1988) por lo que
se trata de un estudio: descriptivo (se visualiza el fenémeno como
se presenta en la realidad), Confirmatorio (consiste en confirmar o

rechazar una hipdtesis o aproximacién tebrica), de campo (se

analiza el grupo en el medio natural que lo rodea), transversal (se
realiza en un momento determinado pues nos interesa el

fenémeno en el presente)

En la estructura del instrumento se retom¢ la metodologia
planteada por Ramirez (1991) por lo que la herramienta
pretendida se clasifica como. descriptiva, tedrico-aplicada,
estructurada, de ejecucion tipica, individual, de lapiz-papel y de

aplicacion organizacional
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El enfoque es de concepcion interdisciplinario con ayuda de todas
las herramientas que confluyan en el estudio como las disciplinas
administrativo-psico-tecnologicas desde el nivel de informacion
hasta la evaluacion

Variables

Clima [aboral
[Propuesta: la suma de factores fisicos, psicologicos y sociales
que interactian en un contexto, para crear una atmosfera
perceptible y compartida por los colaboradores],
[Indicador: Puntaje]

Demogrdficas

Sexo,

[Indicador: Masculino, Femenino]
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Ultimo grado de Estudio.
[Definicién: ultimo grado académico concluido y obtenido]

[Indicador:  primaria,  secundaria,  bachillerato, técnico,

licenciatura, Maestria, Doctorado, otros]
Edad,

[Indicador: Numero de afios cumplidos]
A;tiguedad en el puesto

[Definicion: Tiempo, en afios cumplidos, durante el cual un sujeto

ha prestado sus servicios en un puesto especifico]

[Indicador: Namero de afios cumplidos en el puesto]
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En este momento de la
elaboracién de ficha de
identificacién no es
necesario el detalle de
las combinaciones de:
Nivel y Tipo de
contrato, dado gue sdlo
expresan posiciones en
organigrama y
modalidad contractual
sera necesario
establecer la
congruencia de
percepeion por niveles
v iipos de contratos en
el diagnéstico
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Antigiiedad en la organizacion

[Definicion: Tiempo, en afios cumplidos; durante el cual un sujeto

ha prestado sus servicios en una organizacion}
[Indicador: Numero de afios cumplidos en la organizacién]
Nivel
[Definicion: Posicion de mando y responsabihidad definida por la
estructura organizacional, en este caso se sujeta a la clasificacidn

orgénica de la institucion bajo estudio]

[Indicador: combinaciones de: a, by ¢ con 1, 2, 3, 6, 8, 10, 12,
14, 16, 18, 20, 22, 24, 26, 28, 30, 32, 34, 36 y 38]

Tipo de contrato
[Definicion; modalidad contractual en la que los sujetos prestan

sus servicios en la institucidn en este caso se sujeta a la

clasificacién contractual de la institucion bajo estudio]
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[Indicador: base, temporal, asimilado]
VIi.n. Elementos componentes del clima laboral

Dimensiones propuestas en funcién del marco tedrico explicado
en el capitulo 2 y las caracteristicas especificas de los centros de
investigaéién y desarrollo, Asi mismo se propone una escala
Likert que es el planteamiento consistente para este tipo de
mstrumentos y los indicadores se explicitan a lo largo del disefio

del instrumento:

Actitud ante el cambio
Dispostcion de aceptacidn o r1echazo manifestada
externamente como resultado de la percepcion que cada
colaborador tiene de los cambios en el ambiente en el que
se desarrolla laboralmente

Afiliacién a la empresa

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

Capacitacion

Percepcion del sujeto sobre ef valor y la utilidad de la
capacitacion para su puesto
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Cultura de excelencia

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

Conocimiento de objetivos institucionales
Sentimiento de adopcion de los objetivos institucionales
Comunicacion

Percepcion del proceso dinamico en el que se comparten
ideas e informacion.

Infraestructura fisica de trabajo

Percepcion sobre las condiciones fisicas y de trabajo de la
institucion

Liderazgo
Percepcion de la capacidad que tiene un individuo para
influir (coercitivamente 0 no) sobre otro, dentro de la
estructura de poder que da la organizacion

Orientacidon externa

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

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

Trabajo en equipo

Percepcion de interrelacion de Jos individuos intergrupo e

intragrupo
Elaboracion del instrumento de medicion.

Como ya se mencion6, el objetivo genérico de este trabajo es la
identificacidn y diagnoéstico del clima laboral pero para ello es necesario

contar con un instrumento de medicidon que sea sensible (que pueda

establecer la diferencia percéptua} entre los sujetos), objetivo (que no se
preste a ambigtiedades o interpretaciones individuales), confiable ( que
cuente con -consistencia interna y estabilidad temporaly y valido {que
mida lo que pretende medir) Para lo cual se retoma la metodologia de
Ramirez (1991) para la construccién de instrumentos de medicién y que

se desarrolla a continuacion
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Diagrama de desarrollo construccion del instrumento de medicion.
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Especificacion de la finalidad

Construir un instrumento de medicién diagnéstico, descriptivo
que sea sensible, objetivo, confiable y valido

a) ;Qué se pretende medir?

El clima laboral en organizaciones de investigacién
y desarrollo.

b) ;En quien?

En sujetos que laboren en organizaciones de
investigacion y desarrollo

¥ ’_<;J;EQ; ke

¢) Definicion de la poblacion

Personal que labora en una organizacion de
investigacién y desarrollo del ramo petrolero, en
todos sus niveles jerarquicos y a nivel nacional,
debido a las caracteristicas de la institucion se
propone un censo (véase caracteristicas de la
institucion en el anexo)
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Finalidad en términos operacionales

1 Namero de empleados
al inicio de la
investigacién, para
noviernbre del 2001 la
institucién sujeta de
andlisis cuenta con
poco mas de 4,000
empleados

Se elaborara un instrumento de medicién para identificar la
percepcion del clima organizacional de sujetos que laboran en una
institucidn de investigacion y desarrollo del ramo petrolero en
México.

Tomando como poblacion a 6531" sujetos que laboran en la
mstitucion observada

Para la elaboracion del instrumento se utilizara una escala de
Likert

El instrtumento piloto estara integrado por 161 afirmaciones que
tendran por objeto identificar los factores de la percepcidn del
clima laboral medida en las areas de:

1 Actitud ante el cambio

2. Afiliacion a la empresa

3 - Capacitacion

4 Cultura de excelencia

5 Conocimiento de objetivos institucionales

6 Comunicacién

7. Infiaestructura fisica de trabajo

8.  Liderazgo
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9 Qrientacidn externa
10. Satisfaccién en el trabajo
11 Trabajo en equipo

Para la prueba piloto se establecen tres escalas de medicién, dos
: . : - . : Se prueban tres escalas por
temporales y una de acuerdo con cinco, seis y cinco opciones de . yhersidad de oriterios

respuesta respectivamente, ordenadas de la manera siguiente: acerca de la evaluacion de
los preceptos de percepeion

en funcién de temporalidad

Tipo A y acuerdo
-Nunca N
-Casi Nunca Cn
-No lo he apreciado ?
-Casi Siempre Cs

-Siempre S

N Cn ? Cs S

. %, LA
Tipo B =

-Nunca N

-Casi Nunca Cn

-No lo he apreciado 7

-Algunas veces Av

-Casi Siempre ' Cs

-Siempre S

N Cn ? Av | Cs | S
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Tipo C
-Muy en desacuerdo Md
-En desacuerdo D
-Ni de acuerde ni en desacuerdo
-De acuerdo A
-Muy de acuerdo Ma
Md D ? A Ma
Calificacion

Acorde a las escala utilizada las calificaciones seran las

siguientes:
Percepcion del clima Percepcidn del clima Percepcion del clima

iaboral laboral laboral

Tipo A Tipo B Tipo C
N 1 N | Md 1
Cn 2 Cn 2 D 2
? 3 ? 3 ? 3
Cs 4 Av 4 A 4
S 5 Cs 5 Ma 5

S 6

Con lo anterior se establece que los cuestionarios con
mayor puntaje tienen una percepcion positiva del clima
laboral
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Confiabilidad

Se utilizard el método de Estimaciones Sumatorias
desarrollado por Likert, asi como el coeficiente de
Cronbach, para la consistencia interna del instrumento
final

Validez del instrumento

Se hara por un método de validez de contenido, validez de
constructo y validez de consistencia interna

Delimitacion del contenido

=~ QObjetivo ldentificar los factores que intervienen en mayor
medida en la percepcién del clima laboral en
: sujetos que laboran en una institucion de
investigacién y desarrollo del ramo petrolero en
- México

Delineacidn del rasgo’ Areas donde se medira la percepcion al
clima laboral:

» Actitud ante el cambio
» Afiliacién a la empresa
> Capacitacion

» Cultura de excelencia
>

Conocimiento de objetivos institucionales
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» Comunicacidn -

A7

Infraestructura fisica de trabajo
Liderazgo
Orientacion externa

Satisfaccidn en el trabajo

v Vv VYV V¥

Trabajo en equipo
Definicion de la muestra para la prueba piloto:

165 sujetos que laboran en la institucion de investigacion
y desartollo. 48 sujetos para la prueba A, 63 para la
prueba B y 54 para la prueba C Elegidos por método
aleatorio y tomados de la lista general de empleados
ordenado alfabéticamente

Escenario.

Auditorio de la institucidn en la sede y en las aulas de las
representactones pata los foraneos

Seleccion de la poblacion
Poblacién selectiva So6lo se consideraron a los

trabajadores en activo de la sede en el DF vy sus
representaciones foraneas
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Diserio de la investigacion.

El disefio fue de seis grupos formados por prueba A: 35
sede 13 foraneos, prueba B: 49 sede, 14 foraneos, y para la
prueba C; 36 sede y 18 foraneos

Elaboracion de reactivos.

Para la elaboracién de los reactivos se constituyd un banco, del
cual se valdaron 161 afirmaciones y se continud con la
clasificacion en las dimensiones del clima laboral

Los reactivos se seleccionaron con los siguientes criterios:

z 1. Todos los enunciados fueron  expresiones de
comportamiento v no enunciados de hechos (Dos personas
con actitudes decididamente diferentes pueden, pese a ello,
estar de acuerdo sobre cuestiones de hecho)

2 Se expresé cada proposicidn en un enunciado claro, conciso
y directo En cada enunciado se usé el vocabulario mas
simple posible En ningin enunciado hubo dobles
negaciones ni ninguna otra formulacién que lo hiciera
complicado o confuso.

3 Se formulé cada enunciado de manera tal que la relacion
modal ante el mismo no se aproximara al punto medio de
las respuestas posibles

4 Se distribuyeron los enunciados en forma aleatoria a lo
largo del instrumento
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Sede. empleados que
prestan sus servicios en la
Ciudad de México

Feraneo: empleados que
prestan sus servicios en &l
interior de la republica
Mexicana.

Los jueces para ta validacién
de los reactivos en esta
investigacién, estuvieron
constituidos en un comité de. 3
expertos del Instituto Batelle
Internacional 2 experios de
Arthur D’litte Internacional, 4
expertos de la UNAM (2 FCA,
1 FP. 1 IE} y 3 expertos del
IMP, todos ellos con
experiencia probada en
identificacién de climas
laborales
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5  Las diferentes alternativas de respuesta implican una sola
variable

Las dimensiones quedaron definidas de la siguiente manera con
sus correspondientes itemes:

Definicion de dimensiones del instrumento de clima laboral

Conocimiento de objetivos institucionales

Adopcion de los objetivos institucionales.

1 Me siento identificado con los objetivos institucionales

2 Las politicas del IMP me ayudan a desempefiar mi trabajo
3. Identifico la forma en que est4 organizado el IMP
4

Identifico las funciones de las subdirecciones vy

coordinaciones

Identifico las funciones de mi area

Identifico el organigrama de mi area de trabajo
Identifico los objetivos generales de mi grupo de trabajo

Confio en que la actual direccion consolidara al IMP

oo -1 Ov Lh

Conozco cuales son mis funciones en el IMP
10 Conozco cuales son mis responsabilidades en el IMP

11. Sé cual es la direccidn estratégica del IMP
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12 Cuando necesito informaciébn para hacer mi trabajo, s¢
claramente a qué grupo de trabajo en el IMP tengo que acudir
para que me ayuden
13 Entiendo la forma en que mis actividades apoyan los objetivos
estratégicos del IMP
14 Las politicas me ayudan a desempefiar mi trabajo
15 Cuento con informacién necesaria para hacer mi trabajo
eficientemente
16 Conozco la misién del Instituto
Afiliacién a la empresa
Apego que la persona experimenta por el hecho de prestar sus 7o
servicios en la empresa que lo contrato %
17 Stento satisfaccion al decir donde trabajo ReBs
18 El hecho de laborar en esta empresa me da prestigio
19 Puedo expresar libremente mis opiniones respecto a la
empresa
20 Quiero hacer un gran esfuerzo, incluso mayor a lo que
normalmente se esperaria para contribuir a que el IMP tenga
€xito
21 Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacién son

muy parecidos
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22 Eil IMP me inspira para dar lo mejor de mu

23 Estoy contento de trabajar en el IMP,

24 Me interesa el futuro del IMP

25. Para mi, el IMP es la mejor organizacion para trabajar

26 Siento carifio por el IMP

27 Estoy de acuerdo con la orientacién que el grupo directivo
esta dando al IMP

Comunicacién

Percepcion del proceso dindmico en el que se comparten ideas e

informacion

28 Antes de darse algin cambio en la empresa se nos ha
explicado su necesidad v justificaciéon

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

30 Después del proceso de cambio se da informacion del
resultado

31 Después del proceso de cambio se informan las acciones a
seguir |

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

33 Tengo claras las responsabilidades de mi puesto.
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34 No tomo en cuenta la comunicacién informal que circula entre
mi grupo de trabajo

35 Creo que la informacion escrita que me solicitan otras areas es
utit

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

37 Mi jefe me informa sobre las metas organizacionales

38 Mi jefe me informa las razones por las que una decisién fue
tomada

39 Mi jefe me informa sobre las politicas del IMP.

40 Puedo confiar en la informacion que circula por los pasillos

41 Confio en la informacion oficial del Instituto

Liderazgo

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

42 En situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de

mi jefe
43 Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas
44 Cuando mi trabajo tiene algun error mi jefe me lo hace saber

de manera cordial
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45
46

47

48

49

50

51
52

53
54
55
56

57.

58

59

60

Mi jefe me estimula a realizar correctamente mi labor

Los superiores conocen los problemas a los que se enfrentan
sus subordinados

Mi jefe escucha nuestras ideas y opiniones

Seguimos a nuestro jefe por sus cualidades personales
Seguimos a nuestro jefe sélo por la autoridad que le confiere
el puesto

Mi jefe tiene una alta preparacion técnica para realizar el
trabajo

Mi jefe me motiva

Considero que nu jefe es un lider que dirige hacia la
obtencién de resultados

Mi jefe promueve un alto grado de 6alidad

Mi jefe se compromete

Mi jefe nos trata sin favoritismos

M: jefe reconoce cuando alguien tiene la capacidad para
encabezar un proyecto

Mi jefe aprecia que el personal tome la iniciativa

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

Mi jefe consistentemente solo informa a su jefe

Mi jefe sabe qué hacer en los momentos dificiles
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61 Apoyo a mi jefe.
62 Mi jefe me apoya

Actitud ante el cambio

Disposicion de aceptacion o rechazo manifestada externamente

como resultado de la percepcion que cada colaborador tiene de

los cambios en el ambiente en el que se desarrolla laboralmente

» Cambio como modo de vida de la organizacién Percepcion
de que el cambio es parte de la dindmica organizacional

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

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

65 Consideto que el IMP marcha al ritmo de los avances % 3 fii@?
tecnologicos. 3

66 El cambio en el IMP es para mejorar

67 Comparto los objetivos del cambio institucional

» Adaptacion al cambio Reaccion activa o pasiva para asimilar
las modificaciones organizacionales

68 El IMP para su desarrollo necesita estar cambiando

69 Me adapto con facilidad a las personas

70 Me adapto con facilidad a nuevas formas de trabajo

71 Los cambios que se estan dando en el IMP me dan confianza
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72
73

74

75

76
77

78
79

80

31,

Los cambios en el IMP son un reto que me ayuda a mejorar
Los cambios en el IMP son un atractivo para permanecer en la
organizacion

Apertura hacia el cambio Disposicion para planear, ejecutar
e implaniar acciones de.cambio

Un cambio es una experiencia agradable para cualquier
persona

Un cambio implica prestigio en cualquier empresa

En mi grupo de trabajo existe espiritu de renovacion

En mi grupo de trabajo estamos motivados para

actualizarnos

Participo en los procesos de cambio en el IMP-

Espero que podamos seguir cambiando

Experiencias de cambios anteriores. Sentimiento favorables o
desfavorables resultantes de una vivencia de cambio

Un cambio es deseable ya que incrementa la interaccidn
social

En cada cambio he mejorado

Infraestructura fisica de trabajo

Percepcion sobre las condiciones fisicas y de trabgjo de la

institucion
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82

83

84
85

86

87

38
8%

90

21

92

93

Las instalaciones en las que laboro me permiten realizar
eficientemente mi trabajo

Me da confianza conocer las funciones de mi puesto de
trabajo

Mis instrumentos de trabajo facilita mi labor

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

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

La temperatura en mi area de trabajo es confortable

Tenemos espacio adecuado cuando trabajamos en equipo
Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que
tengo relacidn

Contamos con infraestructura para satisfacer a nuestros
clientes

Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi
trabajo

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

Los planes de seguridad de las instalaciones en que trabajo me

oftecen tranquilidad
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Capacitacion

Percepcion del sujeto sobre el valor y la utilidad de la

capacitacion para su puesto

94 Los cursos de capacitaciéon que he recibido en el IMP me han
facilitado mi trabajo

95 Para cumphlir con los objetivos de mi puesto necesito
actualizarme

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

97 Me gusta participar en los cursos de capacitacion

98 En el IMP siempre estamos aprendiendo

99 La capacitacién constante es fundamental para mi desarrollo
dentro del IMP

100  La capacitacién es una inversion

101  Los programas de capacitacion que me ofrecen, tienen la

calidad que necesito

Trabajo en equipo
Percepcion de interrelacion de los individuos intergrupo e
intragrupo
» Relaciones departamentales Interrelacion de sujetos en un

mismo grupo de trabagjo.

86



Capituio ill Metodologia e instrumentacion

102 Coopero con mis compaiieros de trabajo

103,  Mi grupo de trabajo se consolida, en la realizacién de
tareas |

104  Convivo con mis compafieros fuera de las horas de
trabajo.

105  Larelacion en mi grupo de trabajo resulta cooperativa

106,  Enmi grupo de trabajo nos sentimos integrados

107  Las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en
forma participativa.

108 Creo que mu grupo de trabajo contribuye a que el IMP
alcance sus metas

109 Los equipos de trabajo en los que participo son efectivos.

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

111 Trabajar con gente con opiniones diferentes es positivo

112 Es satisfactorio trabajar en grupo

113 Confio en el trabajo que realizo en equipo

> Relaciones interdepartamentales Percepcicn de la relacion
de sujetos un mismo grupo de trabajo hacia otro grupo de
trabajo

114, Nuestras relaciones con los otros departamentos son

cordiales
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115  Existe interaccion con otras areas

116 Nos coordinamos efectivamente con otros grupos de
trabajo

117 Me relaciono cordialmente con personas de otras areas

118  Me gusta trabajar en grupos donde colaboramos con otras

gerencias

Satisfaccion en el trabajo

Cabe senalar que en el periodo
en que se realizé la
investigacion, la institugion
estaba negociando su sistema
contractual por lo que no se hos
permitié incluir fa remuneracién
econdmica en ninguna
dimension de investigacién

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

119 Desarrolio mis funciones en un ambiente agradable

120 Estoy satisfecho con las funciones que realizo

121  La remuneracién que recibo corresponde a las funciones

que realizo

122 Desarrollo el trabajo que esper¢ tener cuando acepte este

puesto

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

124  Este trabajo me da la oportunidad de desarrollar mis
habilidades

125°  Enmi grupo de trabajo me siento apreciado

126, Mi trabajo me ayuda a alcanzar mis objetivos
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127 Las relaciones humanas en mi grupo de trabajo me
resultan cordiales

128  Las promociones del personal se hacen bajo criterios
homogéneos

129 Me gusta participar en la fijacion de objetivos

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

131 Los criterios para el otorgamiento de estimulos se aplican
igual para todos.

132, Se me reconoce cuando realizo bien mi trabajo.

133 Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con

mis companeros

134  No tengo conflictos en mi grupo de trabajo

135 Me siento realizado en mi trabajo

Cultura de excelencia
Percepcion del valor de integracion de las mejores practicas al
contexto laboral
136 Hay productividad en mi area de trabajo
137.  Obtengo resuitados de acuerdo a mis objetivos.
138  Hago uso completo de mi tiempo laboral.

139 Trabajo en un ambiente de alta superacién
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140, Acepto a las personas con ideas diferentes

141 Mi jefe me apoya cuando hago algo novedoso

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

143 El sistema de reconocimientos promueve la innovacién

144  Nuestra capacidad de funcionar con creatividad tiene
apoyo.

145  Hay una comunicacién abierta en mi grupo de trabajo

146  En mi grupo de trabajo platicamos sobre como mejorar
nuestros productos y servicios

147 Tengo la hbertad de decidir como voy a llevar a cabo mis
proyectos

148 Puedo conseguir los recursos que necesito para mi trabajo

149 Hay tiempo disponible para perseguir las ideas creativas

150  Mi trabajo es desafiante

151, Mi trabajo es interesante

152 Buscamos mejores formas de hacer nuestro trabajo

153, Aprendo de mis errores

154  Mi trabajo lo desempefio bajo presion
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Orientacién externa

Elementos que el individuo retoma para mejorar y adquirir

nuevos aprendizajes

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

156  El IMP me ayuda a estar a la par con otros de mi misma
profesién. |

157  Acercaime a otras instituciones me permite crecer

158 Sabemos quienes son nuestros competidores

159  Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores.

160  Dependo de informacién externa al IMP para hacer mi
trabajo

161 Las 4areas técnicas cuentan con informacién de

vanguardia

Estructura de la prueba

Con lo anterior queda conformado el instrumento con el siguiente

desglose de dimensiones:
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Analisis de dimensiones

(prueba piloto)
Dimensién principal No. de Porcentaje total
' indicadores de dimension

Actitud ante el cambio 19 12
Afiliacion a la empresa 11 7
Capacitacion 8 5
Cultura de excelencia 19 12
Conocimiento de objetivos institucionales 16 10
Comunicacion i4 9
Infraestructura fisica de trabajo 12 7
Liderazgo 21 13
Orientacién externa 7 4
Satisfaccién en el trabajo 17 10.5
Trabajo en equipo 17 10.5

Total - 161 100

El instrumento estara integrado por 161 afirmaciones que tendran

por objeto identificar los factores principales de percepcion del

clima laboral en la institucidn de investigacion y desarrollo

La asignacién de preguntas y puntajes en el instrumento piloto,
Pruebas A, B y C quedd de la siguiente manera: a) Numeto de
asignacion en el instrumento, b) Numero de colocacién en

dimensiones
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a b
i 154
2 17
2 160
4. 16
5 113
6. 24
7 84
g 22
9. 157
1. | 59
11 73
12, [ 126
13, | &3
i4. ] 82
15, | 60
15| 100
17 [ 138
18 11
19, 134
20 | 152
21, | 31
. | 61
| 156
24 | 45
25 | 139
26 | 13
2. | 149
26 ) 107
29. J 161
. | 53
3 122
n | 78

3w | 42 66| 153
u | 10 67. | 125
as. 1 101 68 | 43
6. | 56 59. | 41
a7 | 97 70. | 81
38 12 7. | 74
] 159 7. | 37
40| 65 7 | 36
4. | 86 74| 39
4 | 132 75| 146
4 |1 76, | 128
4. | B8 773 34
a5 | 135 78, | 80
4. | 34 7| 40
47 1 111 s0. | 137
4. 1 103 8. | &2
29 | 28 g2 | 140
5. | 91 g | 70
st ¢ 130 84, | 27
s2. | 77 gs | 147
53| 144 g | 104
54 | 69 87. | 136
ss. | 133 8s. | 155
s6. | 20 [ 89. i 124
s7. | 115 9. | 5
s ¢ 117 91 | 6
s | 145 02 | 99
60| 49 93 | 95
61 | 127 94 1 8
s2. | 105 95 | 110
63 | 46 96. | 71
sa | 7 v | 7%
65 | 57 98 | 73

99 | 150 2.4 33
00| 63 133 | 66
101 | L51 124, | 87
102, | 102 135. | 3
163 | 131 136. | 123
1041 85 a7 | 4
105. | 14 138, | 120
106. | 47 13 | 18
197. | 15 146, | 119
108. |96 1411 19
09, | 64 142. 1 118
e, | 2 143, | 25
11 | 143 144. | 116
12 | 93 145 | 141
113 | 106 346, | 30
n4 | 89 147, 4 108
us, | 21 148, | 32
g, | 112 149, | 108
Nz ¢ 114 150 | 35
tg | 121 15:. 1 98
119, | 148 152, | 44
120.] 92 153, | 94
121, | 32 154. | 48
1. | 38 155. 1 90
123. | 50 1361 51
124. | @ 157. | 138
125. | 26 158. | 76
126. | 68 159. | 55
127.1 142 160. | 58
128. | 129 161, | 67
120. | 72
130 49
1313 23
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Con los siguientes puntajes de calificacion para todos los reactivos:

Prueba A Prueba B Prueba C
Respuestas Cn|?|CsiS| N |Cn|?2Av]Cs S [MI{D]? |A | Ma
Puntos 2 (314 [5])1 12 (3|4 (5 |61 2 3|4 |5
Tablas de puntajes minimos y maximos posibles
Prueba A | Prueba B | Prueba C
Puntuacién minima 161 161 161
Puntuacion maxima 805 066 805

Aplicacion de la prueba piloto

Se aplicod la prueba piloto a 165 sujetos que laboran en la

institucion de investigacion y desarrollo Estas aplicaciones se

hicieron en las aulas de las representaciones foraneas y auditorio
de la sede en la ciudad de México, después de explicarles Ia
finalidad de este estudio La aplicacion se llevd a cabo
simultaneamente en las representaciones foraneas v sede a la
‘misma hora y el mismo dia El disefio fue de seis grupos
formados por prueba A: 35 sede 13 foraneos, prueba B: 49 sede,

14 foraneos, y para la prueba C: 36 sede y 18 foraneos
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Andlisis de reactivos

Una vez aplicado el instrumento se procedié al analisis de

discriminacién de los itemes para conformar el instrumento final

Para este objetivo se eligié la prueba "t" de student dado que la
técnica de estimaciones sumatorias, propuesta por Likert, asi lo

requiere

Teniendo los puntajes asignados a cada respuesta incluida en cada
una de las pruebas piloto se integré la suma de puntajes por
cuestionario, ordenandose después en forma ascendente, para

cada una de las tres propuestas de categorias de respuesta Una

vez clasificados por puntuacién se eligieron el 25% de pruebas
con puntajes mayores y el 25% de pruebas con puntajes menores
de cada una de ellas para determinar el diferencial de valores

escalares por item

El diferencial de valores escalares por item se determiné con base

en la formula del método de estimaciones sumatorias de Likert
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donde: Na No

X a - es la media del puntaje del reactivo en el grupo alto

Xp - es la media del puntaje del reactivo en el grupo bajo

8% - es la variacion de la distribucion de las respuestas del

reactivo en el grupo alto

S%.- es la variaciéon de la distribucion de las respuestas del

reactivo en el grupo bajo
N . - nimero de sujetos en el grupo alto
N, - mimero de sujetos en el grupo bajo
A cada uno de los reactivos de las pruebas pilouto se le aﬁlicb el
tratamiento estadistico (véase anexo), para establecer los itemes

que contendré la prueba final considerando un alfa o error de 0 05

y los grados de libertad correspondientes para cada grupo de

96



Capitulo Il Metodologia e instrumentacién

prueba indicando asi la diferencia significativa entre ambos

grupos y el diferencial de valores escalares por item (véase anexo)

El diferencial de valores escalares nos indica la discriminacién
entre cada afirmacidn por lo que con respecto a la base estadistica
tomada, resulta que los itemes con un puntaje de diferencial de
valor escalar mayor o igual a 1 714 para la prueba “A”, 1 699 para
la pruebe “B” y 1708 para la prueba “C” (véase anexo) son
adecuados para la medicién del clima laboral, es asi como se
eliminan 38, 25 y 27 itemes en las pruebas piloto “A”, “B” y “C”

respectivamente por no establecer discriminacion entre grupos
Confiabilidad del instrumento

Para establecer la confiabilidad de las pruebas piloto se eligio el
coeficiente de Cronbach que determina la consistencia interna del
instrumento Marin y Puga (1994), y por que con esta prueba se puede
calcular la confiabilidad con una sola aplicacién como lo sefiala

Hernandez, Fernandez y Baptista (1998)

El coeficiente de Cronbach se determina a través de la siguiente

formula:
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donde:

o= &

a - coeficiente de Cronbach

L 3% 8t

St

K - mimero de itemes en el instrumento

S% - varianza de cada afirmacién

S% - varianza de la suma total de cada sujeto

2.~ sumatoria

aplicando la formula:

procal_fames | SUmeloiedele ararasde | Vrras e ey
A 123 ' 101.696809) 2333.56
B 136 202.473058 6624.36
c 134 101.032313 3375.00

Prueba K/(k-1) 1-(a/b) Alpha de Cronbach
A 1.00819672 0.956419887 0.9643
B 1.00740741 0.969435076 0.9766
C 1.00751880] 0.970064500 0.8774

Con lo anterior se determina que la consistencia interna del
instrtumento “C” es de 09774 lo que significa que es el
instrumento con la mayor homogeneidad de los reactivos de las
tres pruebas piloteadas, por lo cual se tomara a la prueba piloto
“C” como instrumento final con 134 reactivos v una categoria de

respuesta de acuerdo con cinco opciones
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Estructuracion del instrumento final

El instrumento final quedd constituido en las siguientes

dimensiones:
Analisis de dimensiones
(Instrumento final)
No de | Porcentaje No de No de | Porcentaje
Dimension principal itemes total de itemes itemes total de
: inicial dimension eliminados | final dimensién
Actitud ante el cambio 19 - 12 6 13 10
Afiliacién a la empresa 11 7 1 16 7
Capacitacién 8 5 1 7 5
Cultura de excelencia 19 12 1 18 14
qu;l.oclmlento de objetivos 16 10 . 6 "
mstitucionales
Comunicacion 14 9 1 13 10
Infraf;structura fisica de " . 2 1o .
trabajo
Liderazgo 21 13 4 17 13
Crientacion externa 7 4 0 7 5
Satisfaccion en el trabajo 17 10.5 0 17 15
Trabajo en equipo 17 10.5 1 16 12
Total 161 100 27 134 100
Con los siguientes puntajes:
Calificacién maxima: 670  Puntos
Calificacion minima: 134  Puntos
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Aplicacion del instrumento final

La aplicacion de la prueba final para efectos de
diagndstico estuvo planeada como censo pero debido al
momento politico que se gestaba dentro de la institucion
solo fue posible aplicarlo a una muestra constituida por
149 sujetos que laboran en la institucién de investigacion

y desarrollo, 104 sujetos en sede y 45 foraneos.

Escenario-

La prueba fue autoadministrada en el auditorio de la
institucion en la sede (ciudad de México) v en las aulas de

las representaciones para los fordneos (marina, norte y sur)

Seleccion de la poblacion

Poblacién selectiva  So6lo se consideraron a los
trabajadores en activo de la sede y sus representaciones
foraneas que no hubieran tomado parte en la aplicacion de

la prueba piloto
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Validez

La validez se refiere al grado en que el instrumento de medicion
mide realmente lo que pretende. medir La validez nos
proporciona un control directo de la forma en que cumple con su

funcion

La validez de un instrumento se va construyendo desde el inicio
del mismo como afirma Anastasi y Urbina (1998) “El proceso de
validacion inicia con las definiciones detalladas del rasgo o del
constructo, que se derivan de la teoria antes de emprender la
mvestigacién o la observacion y el analisis sistematicos del area

relevante Luego se preparan los reactivos que se ajusten a las

definiciones del constructo, sigue el analisis empirico de los
reactivos v la seleccidon de los mas efectivos o validos del banco
inicial de estos Mas tarde pueden llevarse a cabo otros analisis
internos apropiados, incluidos el analisis estadistico La etapa
final comprende la validacion de wvarias calificaciones vy
combinaciones interpretativas de las mismas mediante andlisis

estadisticos comparados con criterios externos reales”

Para el caso de este instrumento se obtiene validez de contenido,

validez de constructo y validez de consistencia interna
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Validez de contenido.

La validez de contenido afirma Salkind (1999) es el grado en que
una prueba representa el universo de reactivos del cual se extrajo
y es util sobre todo para evaluar la utilidad de las pruebas De la
misma manera Cohen y Swerdlik (2000) reafirma que esta validez
describe un juicio concerniente a lo adecuado del muestreo que
hace de una prueba del comportamiento representativo del
universo del comportamiento del que la prueba estaba disefiada
para tomar una muestra Asi mismo sostienen Herndndez,
Fernandez y Baptista (1998) que obtener este tipo de validez es
complejo y que es necesario revisar como ha sido utilizada la
variable por otros investigadores. Y con base en dicha revisidn
elaborar un umiverso de itemes para medir [a variable v sus
dimensiones  Posteriormente se consulta a investigadores
familiarizados con la variable para verificar si el universo es

exhaustivo

Como se observa, desde el capitulo 2 donde se establece la
revisién instrumental del clima laboral y donde se definen sus
dimensiones, estd presente la validez de contenido ratificado por

el grupo de expertos (Los jueces para la validacion de los
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reactivos en esta investigacion, estuvieron constituidos en un
comité de: 3 expertos del Instituto Batelle Internacional, 2
expertos de Arthur D'litte Internacional, 4 expertos de la
Universidad Nacional Auténoma de México -2 Facultad de
Contaduria y Administracioén, 1 Facultad de Psicologia, 1 Instituto
de Investigaciones Econdmicas- y 3 expertos del Instituto
Mexicano del Petréleo, todos ellos con experiencia probada en
identificacion de climas laborales) esto a través de presentar los
reactivos a estos peritos en la materia, y solo considerando los
itemes que éstos reconocian como determinantes del clima

laboral
Validez de consiructo

La validez de constructo es un juicio de lo apropiado de las
inferencias extraidas de las puntuaciones de la prueba respecto a
posiciones individuales en una variable llamada constructo En
forma creciente, la validez de constructo se ha visto como el
concepto unificador para toda la evidencia de validez; todos los
tipo de evidencia de validez, incluyendo las variedades de
contenido v las relacionadas con el criterio, son formas de validez

- de constructo Cohen y Swerdlik (2000) Una de las evidencias
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importantes en la validez de constructo es la evidencia de
homogeneidad. La homogeneidad, también denominada
consistencia interna, por lo general se refiere a lo en que mide una
prueba, un solo concepto Para estimar esta homogeneidad en
pruebas de reactivos usando escalas de puntos multiples, como

la escala de Likert, se recomienda el coeficiente alpha

Como se observa en el apartado de confiabilidad se ha estimado la
homogeneidad de la prueba usando el alpha de Cronbach lo cual
sustenta la evidencia de homogeneidad en la validez de

constructo

Normas

- Una vez determinada la confiabilidad y validez del instrumento
para identificar la percepcion del chima laboral en sujetos que

trabajan en instituciones de investigacion y desarrollo

Las normas estdn constituidas por datos estadisticos que
proporcionan un marco de referencia para interpretar los puntajes
de un individuo en relacién con los puntajes de otros Por lo
general las normas son expresadas como percentiles y como

puntajes estandar para facilitar la comunicacion Un percentil
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indica el porcentaje de personas en la muestra normativa en un
puntaje particular o por debajo de éste Nunnaly y Bernstein
(1999)

Con estos principios se obtuvo la siguiente tabla de normas del

instrumento de medicion por calculo percentilar (véase calculo en

anexo)
Percentil Puntajes Criterio
S 134-449 Muy en desacuerdo con el clima laboral que percibe
10 450-463 En desacuerdo con el clima faboral que percibe
25 464-487 En desacuerdo con el ¢lima laboral que percibe
50 488-511 indiferente al clima laboral que percibe
75 512-555 De acuerdoe con el clima laboral que percibe .
90 556-609 De acuerdo ¢on el clima laboral que percibe & '_° 5
89 610-670 Muy de acuerde con el clima laboral que percibe iy ,‘ﬁ“

Tabla de normas simplificada de percepcidn del clima laboral en sujetos

que laboran en instituciones de investigacion y desarrollo:

Puntajes Criterio

134-449 Muy en desacuerdo con el clima laborat que percibe
450-487 En desacuerdo con el clima laboral que percibe
488-511 Indiferente al clima laboral que percibe

512-608 De acuerdo con &l clima laboral que percibe
610-670 Muy de acuerdo con el clima laboral que percibe
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Prueba lista para utilizarse.

Hasta el momento se ha cumplido con el objetivo de tener un
instrumento sensible, objetivo, confiable y valido para identificar

la percepcion del clima laboral

Asi con los resultados de la aplicacion del instrumento final descrito en
este capitulo se procede a continuacion a las pruebas de hipotesis
planteadas v al diagnostico del clima laboral en la institucidn sujeta de

analisis
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Clima laboral

Prueba de Hipdtesis y diagndstico

Una vez que ya se tiene el instrumento validado y confiabilizado se
procedid a la aplicacion de éste en toda la organizacion, ya que se

propuso un censo para la identificacidn del clima laboral

El instrumento consta de dos apartados:

Véase
instrumento en el

anexe 1 Cuademillo con: la declaracion de la finalidad, las instrucciones,

¢l agradecimiento de participacion y 134 reactivos

2 Hoja de respuestas con: ficha de identificacién (variables
demogréficas e independientes, expuestas en el capitulo III}, y

categorias de respuesta a los 134 reactivos

Se procedia a emitir la invitacién a participar en la tarea, indicando: la
finalidad, importancia de participacion, fecha, hora y lugar de la

aplicacién, firmada por la maxima autoridad de la institucion:

Como se menciond en el capitulo anterior la aplicacion se hizo de nuevo

en simultanea con las oficinas foraneas a la misma hora y el mismo dia
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Prueba de Hipotesis
Una vez aplicado el instrumento se procedio a la prueba de hipétesis

Para la obtencion de la prueba de hipétesis se utilizé la X* de Pearson ya
que ésta se aplica al caso de que se disponga de una tabla de contingencia
con r filas y ¢ columnas correspondientes a las observaciones de
muestras de variables X e ¥, con r y ¢ categorias, respectivamente Se
utiliza para contrastar la hipdtesis nula:

Ho: Las variables X e ¥ son independientes

Hi: las variables X e ¥ no son independientes

El estadistico X* de Pearson se construye a partir de las diferencias entre
las frecuencias observadas y las esperadas bajo la hipdtesis de

independencia, Ferran (2001)
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El procedimiento para el calculo de la X? de Pearson desglosando las
diferencias o similitudes significativas en las hipdtesis planteadas, consta

de los siguientes pasos:

1 Cruzamiento de variables
2 Elaboracién de tabla de valores reales.
3 Elaboracion de hipotesis
4 Elaboracion de tabla de valores esperados
Valor esperado:
(Jotal marginal de renglon) (Total marginal de columna)
Total de sujetos
5 Caleulo de X2
2._(Valor real - Valor esgerado)i

Valor esperado

@)

Fijacién del nivel de significacién
Andlisis
Regla de decision:

Si X% > X% se rechaza Ho

=~

Si X%, > X% no se puede rechazar Ho
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Prueba de hipdtesis y diagnéstico

Caracteristicas de la poblacion en la variable: Ubicacion

Grdfica 4.1 Distribucion de sujetos por

ubicacion

Foréaneo
30%

Tabla4 1 1 Frecuencias por ubicacion

Ubicacidnj Md D ? A Ma Total
Sede 3 11 16| = 68 6 104
Foraneo 1 5 3 27 4 43
Total 4 16 24 95 10 149
Tabla 4 1.2 Case Processing Summary
Cases .
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Renglén * o o o
Colnmna 149 100.0% 0 0% 149 100 0%
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Clima laboral: construccion de una herramienta techolégico-administrativa

Tala 4 1 3 Renglén * Columna Crosstabulation

Colurmna
Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de Total
deacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Renglén  Sede Count| 3 11 16 68 6 10
Expected Count| 28 112 168 663 70 104
Residual 2 -2 -8 17 -10
Std. Residual .1 -1 -2 2 -4
Forineo Count| 1 5 8 27 4 4
Expected Count 12 48 72 287 30 43
Residual -2 2 8 -17 10
Std. Restdnal -2 B! 3 -3 6
Total Count| 4 16 24 95 10 149
Expected Count 4.0 16.0 24.0 95.0 10.0 1490
Tabla 4 1 4 Chi-Square Tests
Value | df |Asymp Sig
{2-sided)
Pearson Chi-Square 770 4 942
Likelihood Ratio 748 4 945
Linear-by-Linear 011 1 915
Association|
N of Valid Cases 149
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Elaboracién de hipétesis

Ho No existe diferencia significativa entre la percepcion del clima
laboral de los sujetos que laboran en la institucién de
investigacion v desarrollo ubicada en 1a Sede Ciudad de México y

sus representaciones foraneas

Hi Existe diferencia significativa entre la percepcion del clima laboral de
los sujetos que laboran en la institucién de investigacién y
desarrollo ubicada en la Sede Ciudad de México y sus

representaciones foraneas
Analisis

Regla de decision:

Si X%, > X% se rechaza Ho

Si X%, f X% no se puede rechazar Ho

X% >=0770 > X% =9 4881 no se puede rechazar Ho

No existe diferencia significativa entre la percepcion del clima laboral de
los sujetos que laboran en la institucion de investigacion v desarrollo

ubicada en la Sede Ciudad de México v sus 1epresentaciones foraneas
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Caracteristicas de la poblacion en la variable: Sexo

Gridfica 4.2 Distribucion de sujetos por sexo

Mujeres
30%

Tabla 4 2 T Frecuencia por sexo

Hombres
70%

sexo Md D ? A Ma | Total

F 1 6 8 26 4 45

1 3 10 16 69 5] 104,
Total 4 16 24 95 10 149
Tabla 4.2 2 Case Processing Summary

. Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
sexo * 149 100 0% 0 0% 149 100 0%
Columnal
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Tabla 4 2 3 sexo * Columna Crosstabulation

Columna
Muy en de En Nide acuerdoni| De Muy de Total
acuerdo | desacuerdo | en desacuerdo | acuerdo [ acuerde
sexo  Femenino Count| 1 6 8 26 45
Expected Count 12 48 72 28 7 3 450
Residual -2 12 8 27 1
Std. Residual -2 .5 K -5
Masculino Count 3 10, 16 69, 104
Expected Count 28 112 168 663 7 104 0
Residual 2 -1.2 -8 27 -1
i Std. Residuall .1 -3 -2 3 -
Tatal Count, 4 16 24 95 1 149
G Expected Coun 4.0 16.0 240 950 10, 1490
Tabla 4 2 4 Chi-Square Tests
Asymp Sig
. Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1.384 4 B47
Likelihood Ratio 1.353 4 .852
Linear-by-Linear
Association 093 760
N of Valid Cases 149

Elaboracién de hipotesis

Ho No existe diferencia significativa entre la percepcion del clima

laboral de los sujetos que laboran en la institucién de

investigacion y desarrollo en funcion de su genero

Carlos Eduardo Puga Murguia
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Hi. Existe diferencia significativa entre la percepcion del clima laboral de
los sujetos que laboran en la institucién de investigacion y

desarrollo en funcidén de su genero.
Anélisis

Regla de decision:

Si X% > X% se rechaza Ho

Si X% }L X% nose puede rechazar Ho

X2 >=1384> X%, =9 4881 no se puede rechazar Ho

No existe diferencia significativa entre la percepcion del clima
laboral de los sujetos que laboran en la institucion de

investigacion y desarrollo en funcion de su genero
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Caracteristicas de la poblacion en la variable: Antigiiedad en la

institucion.

Grdfica 4.3 Distribucion de sujetos por
-Antigiiedad en la institucion

20 a 24 afios 25a29afos 350 mas arios

12% 8% 70 0 a5 afios

. 19 %
15 a 19 ahos

“Xtrer,
e

10a 14 anos & a9 anos
17 % 22 %

Tabla 4 3 Distribucién de sujetos por antigiedad en la institucion

Antigitedad|  Md D ? A Ma Totai Debido al ntimero
insuficiente de
0-5 0 1 4 19 4 28 aplic:acliones para las
6-9 1 2 4 23 2 32 . siguientes variables no
. tan cileulos
10-14 2 5 7 12 0 26 s presentan ofleulos
15-19 i 2 5 14 1 23
20-24 0 4 2 11 1 18
25-29 0 1 1 8 2 12
0y+ 0 1 1 8 0 10
Total 3 13 16 53 4 149
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Caracteristicas de la poblacion en la variable: Ultimo grado de estudios

Grdfica 4.4 Distribucion de sujetos por Grado
de estudios

49%, \

Tabla 4 4 Distribucion de sujetos por grado de estudios

Ultimo grado [ % | Md ) ? A Ma Total
Primaria 1 0 0 0 1 0 1
Secundaria 5 0 0 2 5 0 7
Bachillerato | 11 1 4 3 7 1 16
Técnico 19 0 1 3] 18 4 29
Licenciatura | 49 3 7 9 50 4 73
Maestria 2 0 2 2 10 0 14
Doctorado 4 0 1 1 4] 0 6
Otros 2 0 1 1 1 0 3
Total 100 4 16 22 a0 9 149
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Capitulo IV Prueba de hipétesis y diagndstico

A continuaciéon se presenta la distribucion de calificaciones de la
poblacion estudiada

Grdfica 4.5 Percepcion del clima laboral en una institucion de

investigacion y desarrollo.

Muy en desacuerde
Muy de acuerdo 3%
6%

En desacuerdo
1%

If:)e acuerdo
- B4%

Ni de acuerde
ni en desacuerdo
16%

Tabla 45 Percepcién del clima laboral en una institucion de

investigacién y desarrollo

Md D ? A Ma Total
Sujetos 4 16 22 90 9 149
" Porcentajes 3 11 16 64 6 100
Porcentaje Acumulado 3 14 30 94 100
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Como se observa el 70 % de los sujetos que laboran en la institucién de
investigacién y desarrollo perciben al clima laboral como adecuado Esto se
visualiza como una area de oportunidad a la percepcion del otro 30% que
no est4d de acuerdo con él o bien, le es indiferente, por lo que hay que
generar instrumentos de toma de conciencia de la importancia del clima

laboral

Con esta aplicacion se puede afirmar que se cumplié con el objetivo general
de investigacion, identificando el clima laboral percibido por los sujetos
que laboran en esta organizacion de ihvestigaci()n y desarrollo tecnologico,
con base en el instrumento disefiado Asi mismo se cubren parcialmente
las hipétesis sobre las diferencias significativas por variables unitarias,
sin considerar a las variables nivel, antigiiedad en el puesto y tipo de
contrato, pues algunos sujetos de estudio se negaron a estipulario en la
ficha de identificacion, por lo que no se cuenta con los datos completos

para el andlisis correspondiente

Hay que destacar que debido al momento politico que se vivid en el pais
(1999-2000) y la alta sensibilidad del instituto investigado a estas
fuerzas, el censo propuesto no se pudo efectuar, y el apoyo al proyecto no

implicaba obligatoriedad de presentarse a la prueba, por lo que se
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presentaron 154 sujetos en total y sblo se consideraron los 149 que

terminaron la misma

Carlos Eduardo Puga Murguia 123



AAC Actitud ante e] cambio

AAE Afiliacion a la empresa

CAP Capacitacién

CBE Cultura de excelencia

COI Conocimiento de objetivos
institucionales

COM Comunicacién

IDT Infraestructura fisica de
trabajo

LID. Liderazge

OEX OCrientacién externa

SET Satisfaccién en el trabajo

TEE Trabajo en equipo

Clima laboral: construccion de una herramienta tecnolégico-administrativa

Diagnéstico

Si bien se ha identificado el clima laboral de manera genérica, es

~necesario establecer las dreas de oportunidad especificas por dimension

para establecer la eficiencia diagnostica del instrumento propuesto, es as,
que con los datos de la aplicacién del instrumento final, descrito
anteriormente, se procede al desglose de puntuaciones por dimension,
estableciendo para esto, el método de calculo de promedios por

dimensidn-reactivos, encontrandose los siguientes resultados:

Grdfica 4.6 Estatus general de clima laboral en la institucion.

OEX - A RO L See B
CDE =2 T T
SET & R ety SRR
TEE Rtlea e ol
CAP £ ; R R R O R
IDT == D
AAC s
LID T
COM = R
AEE ” e —
col e T —— y
1 2 3 4 5
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Como se puede apreciar existen areas de oportunidad en las dimensiones:
Comunicacion, Orientacidén externa, Liderazgo, Infraestructura fisica de
trabajo vy Satisfaccion ‘en el trabajo, mientras que en las restantes
dimensiones se observa una tendencia positiva que contribuye de la

misma manera al clima Jaboral.
El desglose por dimensién con areas de oportunidad se presenta a
continuacién vy éstas se evalian de manera consistente con el calculo de

estatus general

Grafica'4 7 Estatus en la dimensién de Comunicacion

13 S
§04 0 20

W hNoO-~10Ww
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- Antes de darse algin cambic en la empresa se nos ha explicado su necesidad y

justificacion

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

Después del proceso de cambio se da informacion del resultado

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

Tengo bien definidos los resultados que se esperan de mi trabajo

Tengo claras las responsabilidades de mi puesto

No tomo en cuenta la comunicacion informal que circula entre mi grupo de trabajo
Creo que la informacion escrita que me solicitan otras 4reas es util

Gran parte de la informacién til en mi grpo de trabajo nos llega como rumor.

Mi jefe me informa sobre las metas organizacionales

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

Puedo confiar en la informacion que circula por los pasillos

Confio en Ia informacion oficial del Instituto

Como se observa existe un desacuerdo generalizado hacia las practicas

de comunicacion informal, seguido por un descontento en el flujo de

comunicacién formal, cave sefialar que esta dimensién es la mas critica

en los resultados obtenidos por la medicién
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Gréfica 4 8 Estatus en la dimension Liderazgo.
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1 Ensituaciones problemdticas siempre cuento con el apoyo de mi jefe

2 Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas

3 Cuando mi trabajo tiene al_gLin error mi jefe me lo hace saber de manera
cordial

4  Mijefe me estimnla a realizar correctamente mi labor

5  Seguimos a nuestro jefe solo por la autoridad que le confiere el puesto

6 Mi jefe tiene una alta preparacion téenica para realizar el trabajo

7  Mijefe .me motiva, ‘

8 Considero que mi jefe es un lider que dirige hacia 1a obtencion de resultados

9  Mi jefe promueve un alto grado de calidad

10 Mi jefe se compromete

11. Mi jefe nos trata sin favoritismos
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Clima laboral. construccidn de una herramienta tecnolégico-administrativa

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

13 Mi jefe aprecia que el personal tome Ia iniciativa

14 La administracion efectiva de proyectos es una fortaleza de mi grupo de
trabajo '

I5 Mi jefe consistentemente sélo informa a su jefe.

16 Apoyo a mi jefe. '

17 Mi jefe me apoya

Existe una percepcion de resistencia hacia el liderazgo por estructura y
desacuerdo generalizado hacia las practicas de comunicacién formal
gjercida por los jefes, cave destacar que existe una percepcion

generalizada a sentirse soporte del jefe

Grafica 4 9 Estatus en fa dimension Infraestructura fisica de trabajo
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Me da confianza conocer las funciones de mi puesto de trabajo

Mis instrumentos de trabajo facilita mi labor

Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi drea de trabajo
E] medio ambiente en mi espacio de trabajo avada a mi productividad

La temperatura en mi drea de trabajo es confortable

Tenemos espacio adecuado cuando trabajamos en equipo

Puedo acudir en poco tiempo a las 4reas de trabajo con las que tengo relaciéon
Contamos con infraestructura para satisfacer a nuestros clientes

Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo.

Y - S T - N Y S UV NS

0. El equipo con que cuento es ¢t mejor que existe para realizar mi trabajo

Se percibe a los sistema de seguridad e higiene como inadecuados y a las
instalaciones como insuficientes

Gréfica 4 10 Estatus en la dimension Satisfaccion en el trabajo
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Clima laboral, construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

h R W N e

T s I =

11

12.

13
14

15.

16

17.

Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable

Estoy satisfecho con las funciones que realizo

La remuneracién que recibo corresponde a las funciones que realizo
Desarrollo el trabajo que esperé tener cuando acepte este puesto

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

Este trabajo me da Ja oportunidad de desarrollar mis habilidades.

En mi grupo de trabajo me siento apreciado.

Mi trabajo me ayuda a alcanzar mis objetivos

Las relaciones humanas en mi grupo de trabajo me resultan cordiales

Las promociones del personal se hacen bajo criterios homogéneos

Me gusta participar en Ia fijacion de objetivos

Existen posibilidades de progresar en mi trabajo si pongo interés en ello
Los criterios para el otorgamiento de estimulos se aplican igual para todes
Se me reconoce cuando realizo bien mi trabajo

Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis compafieros
No tengo conflictos en mi grupo de trabajo

Me siento realizado en mi trabajo

Se observa la percepcion generalizada de conflictos en el grupo de

trabajo, el otorgamiento de estimulos vy promociones se percibe como

discrecional y el rubro de remuneracion (aunque no se nos permitid

ahondar en ello) se percibe como un area de oportunidad
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Grafica 4 11 Estatus en la dimension Orientacion externa

- N W T P~

1 El Instituto me anima a mantenerme vinculado con otros de mi misma
profesién
El IMP me ayuda a estar a la par con otros de mi misma profesion

Acercarme a otras instituciones me permite crecer.
Sabemos quienes son nuestros competidores
Sabemos por qué tienen €xito nuestros competidores

Dependo de informacién externa al IMP para hacer mi trabajo

=3 O th o W b

Las areas técnicas cuentan con informacién de vanguardia

Se perciben areas de oportunidad en el rubro de vinculacién aungue se
reconoce que no hay dependencia de informacion para las actividades

propias de la institucidn
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Clima laboral: construccién de una herratnienta tecnolégico-administrativa

Estas son las dimensiones v 4reas prioritarias a intervenir, segin el
diagnostico que se desprende de la informacién recavada por el
instrumento de clima laboral (véase anexo SPSS), asi mismo se
encuentran fortalezas distintivas como son la afiliacién a la empresa en
todos sus rubros, la capacitacién y el trabajo en equipo, areas que se
encuentran  establecidas en esta organizacidon como valores

institucionales

Con esta expresion de estatus enunciativo del clima laboral en la institucion
sujeta de estudio, se establece la eficiencia diagnostica del instrumento de

medicién sobre la percepcion del clima laboral
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Clima laboral

Conclusiones

Cualquier esfuerzo de esclarecer nuestros conocimientos trae aparejado
diferencias de opinién o divergencias de pensamiento y con esto
iniciamos la construccion de lo que llamamos “el saber” El saber es un
conjunto de relaciones que maquinamos en funcién de conceptos, la
mayoria de éstos abstractos, y que en ocasiones no podemos ponernos de
acuerdo en nuestros propios significados Un egemplo de ello o
constituye el concepto “clima laboral”, tan importante y tan delicado que
no podemos afirmar con tajante firmeza que esta delimitado por “x” o
“y” fuerzas, hemos tenido acercamientos afortunados y tropiezos
sonados, pero lo que si es un hecho, es que estamos trabajando para

esclarecer este camino de o que llamamos clima laboral

La presente investigacion propone y distingue que el conjunto sintactico
clima laboral, debe aparejar el contenido semantico de: una adicidén de
factores fisicos, de interaccién social y psicologico-perceptual, v que

ademas debe ser compartido

Es importante reconocer que la medicion de la percepcion del clima

laboral es un proceso transversal y que para ser Util, debe de constituirse
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en un elemento dentro del proceso de direcciéon, mas aun en una
institucion donde éste puede determinar los procesos creativos y de

trascendencia del centro de trabajo.

¢ En la presente investigacidon se concluye, a través del primer
acercamiento semantico sobre el referente, que: la denominacién

pertinente de este concepto debe ser “clima laboral”

Esto indica que si es factible insertar otros tipos de analisis cualitativos
en la investigacion administrativa, y que si bien el predominio de los
analisis cuantitativos nos lleva a validar la evidencia empirica, la propia

evidencia empirica puede validar un analisis no cuantitativo

e Asi mismo se afirma que: el ¢lima laboral es la suma de factores
fisicos, psicologicos y sociales que interactiian en un contexto,
para crear una atmdsfera perceptible y compartida por los
colaboradores, esto como una caracterizacion de los

componentes del clima laboral

Encontramos con esto, que el conjunto de signos “clima laboral” no es
susceptible de rigidez estructural o delimitacién categérica, es un

concepto dindmico, temporal y basicamente perceptual
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o Las dimensiones que caracterizan al clima laboral, con base en
el anilisis comparativo y la propuesta para instituciones de
investigacion y desarrollo, sen: actitud ante el cambio, afiliacion
a la empresa, cultura de excelencia, conocimiento de objetivos
institucionales, comunicacion, infraestructura de trabajo,
liderazgo, orientacion externa, satisfaccion en el trabajo, y

trabajo en equipo.

Dado el dinamismo del concepto en su estructura, los componentes del
clima laboral pueden ser tan amplios o restringidos como el investigador
disefie el modelo, pero los factores fisicos, socales y psicoldgico-
perceptuales son los delimitantes, v que la evidencia empirica demuestra
que siempre habra resultados positivos para cada dimensién evaluada de

éstos factores.

o Se confirma que la dimensionalidad del clima laboral es

confiable y valida para la medicion de éste.

Con esto demuestro que puedo tener confiabilidad y validez en un
modelo de clima laboral mediante métodos cuantitativos, lo cual sélo

asegura la percepcién del clima laboral en ese momento Con esto no
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afirmo que la instrumentacion es inservible, afirmo que Ila

instrumentacion tiene factibilidad de error

e Con el instrumento disefindo en especifico es posible

diagnosticar el clima laboral

Puedo afirmar que es factible el diagnostico del clima laboral, pero que
también es factible por la sola accion de llevar a acabo el diagnéstico,

que el clima laboral se modifique

o Se crea un instrumento tecnoldgico-administrative para el

a

. diagnostico del clima laboral
Si bien es cierto que es una nstrumentacion diagndstica, también es
cierto que se constituye un conocimiento aplicado, y esto, se llama

tecnologia; tecnologia aplicada al ambito administrativo.

o Se encontro que en la poblacidn sujeta de andlisis no hay
diferencia significativa en la percepcion de los sujetos debida a:
su género, su ubicacion en sede o foraneo Lo que demuestra que
el clima laboral es percibido y compartido por los sujetos de

estudio en esta investigacion
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o Se encontré que el 30% de los sujetos de estudio comparten la
percepcion de indiferencia y desacuerdo con el clima laboral en
la institucién donde laboran Indicando puntualmente que las
dimensiones de: comunicacidén, orientacion externa, liderazgo
infraestructura fisica y satisfaccion en el trabajo constituyen areas
de oportunidad precisas y que las dimensiones de afiliacion,
capacitacion y trabajo en equipo distinguen las fortalezas de la
institucion sujeta a estudio Demostrando la factibilidad de

diagndstico a través del mstrumento de medicidén

Con los resultados arrojados puedo afirmar que el diagnostico del clima
laboral es factible con el modelo propuesto y que ademas tengo
confiabilidad y validez en el resultado obtenido, probado con métodos

cuantitativos

El caso especifico de esta investigacion genera como productos
concretos: el establecimiento semdntico del concepto clima laboral, una
propuesta de identificadores del clima laboral en instituciones de
investigacion y desarrollo, una herramienta sensible, objetiva,

confiable y vilida para identificar lu percepcién del clima laboral en un
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dmbito especifico, y por wltimo una validacion diagnéstica del clima

laboral en contexto real

Se han cubierto satisfactoriamente los objetivos de:

Identificar el clima laboral percibido por los sujetos que laboran

en organizaciones de investigacion y desarrollo tecnolégico

Estructurar un instrumento de medicién que sea sensible,
objetivo, confiable y valido para identificar el clima laboral
percibido por sujetos que desempeflan actividades de

investigacion y desarrollo tecnolégico

Establecer la eficiencia diagnostica del instrumento de medicidn
sobre la percepcion del clima laboral en sujetos que desempefian

actividades de investigacion y desarrollo tecnoldgico.

Identificar la percepcion del clima laboral en sujetos que
desempefian actividades de investigacion y desarrollo tecnolégico

en una institucion de investigacién de la industria petrolera
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e Describir los elementos predominantes que se perciben como
componentes del clima laboral en sujetos que desempefian

actividades de investigacion y desarrolio tecnologico.
Asi mismo se confirman las hipotesis de trabajo.

> El conjunto propuesto de componentes perceptivos del clima
laboral, tiene la capacidad de identificar éste clima existente en

una institucion de investigacion y desarrollo tecnoldgico

» Con el conjunto de dimensiones propuestas de clima laboral para
su medicién es factible estructurar un instrumento de medicton
que sea sensible, objetivo, confiable y valido para identificar el

clima laboral percibido

» En la percepcion del clima laboral no existen diferencias

significativas en funcién de variables demograficas; edad y sexo

En mi opmnidn la conclusion mas importante estd relacionada con los
fines de la instrumentacion de las herramientas administrativas, cualquier
herramienta, por depurada que sea, conlleva riesgos y responsabilidades,

en este caso el riesgo de modificar el clima laboral por el sélo hecho
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peguntar por él y la responsabilidad del uso de los resultados de los
diagnésticos. Cualquier herramienta administrativa debe ser utilizada
unica y exclusivamente para el bienestar, en el caso del clima laboral,
éste debe ser el resultado del bienestar de los sujetos en sus
organizaciones y no debe de constituirse en el instrumento para el logro
de la productividad manipulada La productividad es el resultado de las
practicas percibidas como comunes y comprometidas por el grupo de
trabajo en un ambiente también perceptiblemente compartido v

comprometido con los intereses del mismo grupo

Este tipo de medicion debe ser utilizado no sélo como herramienta sino
taf_gbién como parte de un proceso de desarrollo e intervencién en la
bii-s.queda constante de aprovechar al méximo las multihabilidades que
cada colaborador posee, reiterando, para el bienestar de la organizacién

en su conjunto
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Clima laboral

Recomendaciones

La conciencia de la importancia del clima laboral es hoy mds
importante dada la tendencia a la unificacion y los potenciales de las
nuevas techologias a los que nuestro entorno estd expuesto, factores
decisivos en los que el colaborador de cualquier tipo de institucion debe
estar consciente y preparado para afrontar, contribuyendo asi a la
autosuficiencia, en funcién de la reduccién de costos de produccién,
financiamiento eficiente, reduccién a la dependencia, facilitando el
desarrollo de nuevos proyectos, contribuyendo al fortalecimiento vy
crecimiento de su ambito de accién, de aqui la importancia de contar con
profesionales preparados y sensibilizados a los cambios que el clima

laboral puede causar

Un punto importante a considerar para proximas inveStigaciones es: que
en la aplicacion este instrumento propuesto, se involucre directamente a
todos los colaboradores para crear conciencia de la importancia de la
modificacion de los aspectos integrantes del clima laboral, a fin de que,
de los datos obtenitdos se desarrolle una estrategia de intervencién, para

el seguimiento y reciclaje de la informacion, lo que generaria ventajas
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tangibles de trascendencia como planes y programas y no solamente

productos tedricos.

Habra que desarrollar lineas de investigacion en este rubro, como son:

» los impactos por modificaciones de los elementos unitarios del ¢lima
laboral,

o la derrama de recursos subutilizados para la medicion e intervencion
en éste,

e la inversion en elementos de seguimiento en la intervencion del clima
laporal,

e la promocién de programas de sensibilizacién al clima laboral,

s ¢l costo o inversion de programas de elementos unitarios del clima
laboral,

s areas de riesgo profesional en la modificacion de climas laborales,

¢ aseguramiento de la imagen institucional mediante el clima laboral,

» fomento de la creatividad en la modificacién del clima laboral

e vigilancia de las tendencias del mercado laboral sobre profesionales e
investigaciones especializadas en clima laboral,

o impacto del clima laboral en la filosofia de servicio,

Carlos Eduardo Puga Murguia 145



Clima laboral; construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

Sélo por mencionar algunos campos de investigacién, éstos son
planteamientos que se proponen como areas de oportunidad y desarrollo

para el futuro de esta disciplina, la percepcion del clima laboral..

El presente estudio expone un tratamiento de ordenacion del concepto
“clima laboral”, sus dimensiones, componentes y su evaluacion.
Creando un instrumento tecnologico-administrativo para el

diagndstico del clima laboral

La intencion de este material es: que trascienda hacia toda aquella
persona involucrada con el medio administrativo a fin de que lo aqui
expuesto sea utilizado, leido, mejorado, cuestionado y discutido con el
objetivo de generar nuevos conocimientos, herramientas, tecnologia o

teorias.
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Clima laboral

Glosario

Actitud:
Suma total de inclinaciones y sentimientos humanos, prejuicios o distorsiones,
nociones preconcebidas, ideas, temores y convicciones de un asunto
determinado

Cambio organizacional:

Adaptacion de un sistema social a las demandas de modificacion planteadas
por el medio en el cual opera

Cambio precipitado:
" Modificacién subita que no permite que de inicio el sistema se adapte
Clima colectivo:

Percepciones climéticas que son comunes a un grupo de individuos en una
organizacién Ver subclima

Clima global:

Conjunto de atributos de una oiganizacion y la percepcion que de ellos tienen
10s individuos gue estan dentro de ella

Clima psicolégico:

Percepcion y descripcidon que cada individuo hace de la situacion
organizacional
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Desarrollo Organizacional:

Conjunto de técnicas y estrategias que facilitan a las empresas el adaptarse a
las modificaciones surgidas en el medio ambiente existente

Dinadmica Organizacional:
Proceso donde se gesta el cambio
Discrepancia climatica:

Diferencia entre el clima psicoldgico de cada individuo y el clima
organizacional como un todo

Disposicion al cambio;

Valor para reevaluar procedimientos, conceptos, creencias, costumbres,
politicas, sentimientos, reglamentos y lineamientos que cotidianamente s¢ han
seguido

Entorno organizacional:
Medio externo en el cual se desarrolla una organizacion
Necesidad empresarial:

Diferencia entre la situacion real de una organizacion v aquella que idealmente
deberia existir

Organismo social:
Ver sistema organizacional.
Reestructuracion:

Modificacién en la organizacion de una empresa, realizado con el fin de
facilitar el complimiento de los objetivos de la misma
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Sintomas externos:
Conjunto de situaciones y caracteristicas localizadas fuera de la organizacion y
que representan que ésta debe realizar un proceso de cambio para desarrollarse
adecuadamente.

Sintomas internos:

Conjunto de situaciones y caracteristicas ubicadas dentro de la organizacion y
que representan la necesidad de un proceso de cambio

Sistema organizacional;

Conjunto de elementos tecnolégicos, estructurales, econdmicos y sociales que
se integran y relacionan entre s para formar un todo

Subclima:

Relaciones, sentimientos y actitudes obtenidas en una unidad organizacional
Ver clima colectivo

Subsistema:

Grupo de caracteristicas que forman parte de un conjunto o sistema mayor de
1as mismas

150



Fuentes de informacion

Carlos Eduardo Puga Murguia 151



Clima taboral: construccién de una herramienta techoldgico-administrativa

Clima laboral

Fuentes de informacion

*An empirical investigation of the association between quality management
practices and crganizational climate” International Journal of Quality
Science 5/1/87, Vol 2 (Number 2), p121-137 Database: EBSCO Online
Citations

“Climate control for new trainees”, HR Focus, Aug85, Vol 72 Issue 8, p1, 2/8p
Database: Academic Search Elite

“‘Culture and cfimate in short life organizations.” Leadership & Organization
Development Journal, 1995, Vol 16 Issue 3, p15, 1/6p. Database:
Academic Search Elite

“GAMA researches attributes of leadership underlying top agency performance,
best .” Insurance Advocate, 09/27/97, Vol 108 Issue 38, p34, 2p
Database: Business Source Premier

“New insights into stress management”, IRS Employment Review, Feb2000
Issue 697, Employee Health Bulletin p2, 3/4p Database:Business
Source Premier

“Organizational cfimafe--culture.” Journal of Personal Selling & Sales
Management, Winter88, Vol 18 Issue 1, p76, 1/5p Database: Business
Source Premier

“Organizational Climate-Culture”, Journal of Personal Selling & Sales
Management, Winter2000, Vol 20 Issue 1, p72, 1/6p Database:
Business Source Premier

Adair, John, The challeng of innovation, England, Tatbot, 1992

Agar, Michae!. Speaking of Ethnography. Beverly Hills: Sage, 1985

Agarwal, James; Malloy, David Cruise, “Ethical work climafe dimensions in a
not-for-profit organization; An empirical study ” Journal of Business
Ethics, May Il 1999 [sic], Vol 20 Issue 1, p1, 14p, 5 charts, Database:
Academic Search Elite

Aguado, R Clima Organizacional, México, 2000
http://spin com.mx~rjaguado/identi htmi

Alatorre, R. Javier, Criterios para la elaboracion de documentos psicoldgicos.
México: FP, UNAM 1991

162



Fuentes de informacion

Altmann, Rob “Forecasting your organizational climate” Journal of Property
Management Chicago Jul/Aug 2000 Vol 65 Issue 4 p p 62-65
Altmann, Rob “Understanding crganizational climate: Start minimizing your
workforce problems® Water Engineering & Management Des Plaines

Jun 2000 vol. 147  Issue B pp 31-32

Altmann, Rob, "Minimizing Your Workforce Problems”, Discount Merchandiser,
Feb2000, Vol 40 Issue 2, p98, 1pDatabase: Business Source Premier

Anastasi, Anne y Urbina Susana Test Psicoldgicos, Prentice Hall, México 1998

Anders, George “The innovator's solution” Fast Company Boston, Jun 2002,
Issue 58, p.p. 132-138 '

Annelies, E.M. Van Vianen , “The Match Between Recruiters’ Perceptions of
Organizational Climate and Personality of the Ideal Applicant for a
Management Position” International Journal of Sefection and

~ Assessment 7/1/98, Vol 6 (Number 3), p153-163 Database: EBSCO
Online Citations
Anonymous, “Processing of R&D claims” Tax Executive, Washington, Jan/Feb
. 2002, vol 54 |Issue 1, p.p 89-91
Arana, F. Método experimental para principiantes México: Joaquin Mortiz
. ,1880
Ariag, Galicia Fernando, Introduccién a |a técnica de la investigacidn en
. ciencias de la administracion del comportamiento México: Trillas 1978

Arias, Galicia Fernando, La psicologia_como ciencia y como profesién. México:
Trillas 19880

Arias; M E | Guillén, M. "The transfer of organizational management technigues
across  borders: _combining _ neo-institucional  and comparative
perspectives”, Ponencia a la Asamblea de CLADEA "La gerencia en
América

Baena, G "Instrumentos de Investigacidon en México", México, Editores
Mexicanos Unidos 1991

Barling, Julian, Wade, Bill, “Predicting employee commitment to company and
union: Divergent models" Journal of Occupational & Organizational
Psychology, Mar9gd, Vol. 63 lssue 1, p48, 13p, 2 charts Database:
Academic Search Elite

Barnett, Tim y Schubert Elizabeth “Perceptions of the athical work climete and
convenantal relationship” Journal of Business Ethics, Dordrecht, Mar
2002, vol. 386, Issue 3, p.p 279-280

Bass, B. Bass and Stoadill’s Handbogk of leadership, New York: Academic
Beckhard, Ricard; Pritchard, Wendy. Lo que las empresas deben hacer para

lograr una fransformacion total, Bogota: Norma, 1993 (Original:
Changing the essence).

Carlos Eduardo Puga Murguia 153




Clima laboral: construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

Bennis, W.G. Desarrollo _Qraanizacional: su  naturaleza, sus origenes vy
perspectivas. E.U A : Fondo Educativo Interamericano. 1876

Bettelheim, B. y Janowitz, M. Cambio social vy _prejuicio. México: Fondo de
Cultura Econémica. 1975

Blake, R.R y Mouton, SJ El modelo de cuadro organizagional "grid”. EU A :
Fondo Educativo interamericano. 1873

Blalock, Hubert. Construccion de teorias en ciencias sociales de las
formulaciones verbales a las matematicas. Trillas. México

Bone, Steve y Saxon Tim, Developing Effective technology strategies Research
Technology Management, July-August 2000, pags.50-57

Brannen, J Stephen, Brannen R. Karen y Colligan W Thomas “Measuring
cultural climate in a uniformed services medical center” Military
Medicine, Bethesda, Mar 1999, vol.164, issue 3, p p. 202

Brown, C J. A La Psicologia Social en la Industria. México: Fondo de Cultura
Econdmica, 1982

Brown, G. F Prncipios_de 1a medicién en Psicologia Educacién México: El
Manual Moderno 1980

Brown, Steven P.; Cron, William L ; et al "Effects of Trait Competitiveness and
Perceived Intraorganizational Competition on Salesperson Goal Setting
and Performance Journal of Marketing, Oct98, Vol 62 issue 4, p88§,
11p, 2 charts, 1 diagram Academic Search Elite

Bruhn, John G “Creating an organizational climate for multiculturalism * Health
Care Supervisor, Jun98, Vol 14 Issue 4, p11, 8p, 2 charts. Database:
Business Source Premier

Brunet, Luc. El clima de trabajo en las organizaciones; Definicidn, diagndstico y'

consecuencias Mexico: Trillas 1987

Bruno, Frank J. Diccionario de términos psicoldgicos fundamentales, Espafia:
Paidos. 1986

BSc. MSc, RGN Josephine M E Gibson, “Using the Delphi technique to
identify the content and context of nurses' continuing professional
development needs”, Journal of Clinical Nursing 9/1/98, Vol 7 (Number
5), p451-459. Databhase: EBSCO Online Citations

Buchanan David A "The Limitations and Opportunities of Business Process Re-
engineering in a Politicized Organizational Climate” Human Relations
1/1/87, Vol 50 (Number 1), p51-72. Database: EBSCO Online Citations

Burke, W, Hayden, 8., Luthans, F, Michael, S y Odiorne, G. Técnicas para el
cambio organizacional. México: McGraw Mill. 1985

154



Fuentes de informacion

Butcher, Ann Houston, “Supervisors matter more than you think: Components
of a mission-centered organizational climate” Hospital & Health
Services Administration, Winter94, Vol. 39 lssue 4, p505, 16p, 2 charts,
1 diagram. Database: Academic Search Elite

Carrefio, Huerta F. Instrumentos de medicidn del rendimiento_escolar México:
Trillas. 1980

Casares, Pablo y Mier Luis Javier. Clima organizacional Expansién julic 22
1992, Seccion Memo ejecutivo, comunicacion Mexico.

Cassiman, Bruno, Castrillo Perez David y Veugelers Reinhilde “Endogenizing
know-how flows through the nature of R&D investments” International
Journal of Industrial Organization, Amsterdam, Jun 2002, vol, 20, Issue
6, p.p 775-799

Castafo, A D Crisis v desarrollo de |as organizaciones. México: UNAM. 1984

Cazorla, C A yFernandez, A J. A Productividad del factor humano. México:
Alethia 1984

Cervantes G M® y Sanchez C | Facfores que intervienen en la resistencia de

= |a gente ante un cambio estructural. México: PF, UNAM (tesis) 1986
Chiaromonte, Ferdinando “Innovation and R&D management. Are new
“ paradigms  observable?” International Journal of Technology
“ Management, Print Media, Subtitle: Journal international de la gestion
- technologique, Geneva 2002, vol 23, Issue 5, p.p. 374-409

Chiavenato, Idalberto, Adminjstracion de recursos humanos, Colombia, Mc
- Graw Hill, 1999

Christoper, Alistair “Innovation + Incentives: VCs Find Partner In Quebec”
Venture Capital Journal, Wellestey Hilis, May 1, 2002, Issue 47

Chruden, Herbert 4. y Arthur W. Sherman, Administracién de personal, México,
Continental, 1997

Ciampa, Dan, “Reengineering with caution " Management Review, Oct83, Vol
82 Issue 10, p50, 1p, 1bw. Database: Academic Search Elite

Clark, Peter, Anglo-american innovation, Alemania, De Grunter, 1987

Ciaudet, Joseph G.; Ellett, Chad D “Conceptualization and Measurement of
Supervision As a School Organizational Climate Construct.” Journal of
Curricuium & Supervision, Summer29, Vol 14 Issue 4, p318, 33p, 1
chart. Database: Academic Search Elite

Cohen, Ronald Jay y Swerdlik Mark E. Pruebas y evaluacién psicolégicas. Mc
Graw Hill, México. 2000

Conger Jay Learning to lead. The art of transforming_managers into leaders,
San Francisco, Jossey Bass, 1992

Carlos Eduardo Puga Murguia 155




Clima laboral: construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

Cooper, Roger F, Peterson Frederick L y Scherer Robert F. “Crganizational
change: initial results in a health care setfting” Phychological Reports,
H.W:Wilson-SSA, Apr-2000, vol. 86, issue 2, p.p. 608-610

Craig, JR. Metze LP Métodos de la investigacién psicolégica. Mexico:
Interamericana 1982

Crane, J D., “The measurement or organizational climate”, These de Doctorat
en Education, Université de Houston, 1981

D'William, Michael, R de L’Aune William y L Weish Richard “Outcome
assessment of the reabititation of the visually impaired” Oc¢t 1999, vol.
36, Issue 4, p.p. 273-293

De Greene, Kenyon B, La organizacion adaptable, México, Trillas, 1989

Deniscn, Daniel R. "What is the difference between organizational culture and
organizationaf climate? A native's . ” Academy of Management Review,
Julgs, Vol 21 Issue 3, p619, 36p, 4 charts. Database: Academic
Search Elite

DEOCMI, Facts about the military equal opportunity climate survey, USA, 2000
hitp:/fwww pafb.af. mil/deomi/researc/imeocs.him.

Desares, Julio, Diccionario ideologico de {a lengua espafiola, Espafla: GG
1977

Dessler, Gary. Organizacién y Administracién, enfoque situacional. Prentice
Hall. México, 1979.

Diaz Gil Maria Nilda; Salas Gatica Héctor, Cultura y clima organizacional,
Espafia, 2000 http.//copsa.es/congrseibherca/base/irabajo/orgré3.htm

Diaz, Guerrero R. Psicologia del mexicano. México: Trillas 1920

Diccionario Anava de la lengua. FCT México, 1981

Doug, Faherty “Top 50 research & Development centers” New Jersey; Central
Places, New Jersey business, Database: Bussines Wire News 10/23
[2001, vol.14, Issue 43, p p. p47-1p 1 chart

Duran, Rios Luis Los factores de clima laboral que influyen sobre la relacion de
personal. FP. UNAM Tesis 1993

Ekvall, G. El clima organizacional. Una_puesta a punto de la teoria e
investigaciones. Psicologia del trabajo y de [as organizaciones, 2 (4/5),
95-113 1986

Elizur, D, Greenbaum, W Ch Y Sagie, A. “Job experience, persuasion
strategy and resistance to change: An experimental study". Journal of
occupational behaviour, 6 {2), 157-162 1985

Emery, Charles R ; Summers, Timothy P “The role of organizational climate in
the implementation of total quality management " Journal of Managerial
Issues, Winter96, Voi 8 Issue 4, pd484, 13p, 2 charls, 12 graphs
Database: Business Source Premier

156



Fuentes de informacion

English, H.B., Diccionario de psicologia v psicoanalisis, Argentina: Paidos. 1977
Evans Jr., Gilbert L. “Degrees of success.” Community College Week, 08/21/98,

vol. 11 Issue 4, p4, 2p Database: Academic Search Elite

Facultad de Psicologia Comunicacién v documentacidn en psicologia. México:
UNAM. 1990

Facultad de Psicologia Investigacién en psicologia México: UNAM. 1990

Fairchaild, Henry, (1949). Diccionario de sociologia, México: FCE

Fang, Shih-Chieh, Julia L Lin, Luke Y C Hsiao, Chung-Ming Huang y Shyh-
Rong Fang “The relationship of foreign R&D unit in Taiwan and the
Taiwanese knowledge- flow sisteme” Technovation, Amsterdam, Jun
2002, vol. 22, issue 6, p.p.371-383

Fernandez, P. F. (1986) Resistencia al cambic y participacidn, Psicologia dei
trabajo y de las organizaciones, 2 (4/5), 169-174

Ferran, Aranaz Magdalena SPSS para windows, Mc Graw Hill, Esparia, 2001.

Ferre, Masip Rafael, El departamento de {+D Organizacién v control, Espafia,
Macombo, 1990

Ferrer,’P. L (1988). Guia practica de desariollo organizacional. México: Trillas.

Fey, Carl F y W Beamish Paul “Organizational climate Similarity and

~performance: International joint-ventures in Russia” Organization
_Studies Berlin 2001, vol 22, Issue §, p p 853-882
Filley, A. C (1985) Solucién de conflictos interpersonales. México: Trilias
Fink, Edward L.; Chen, Shih-Shin, “A Galileo analysis of organizational climate ”
"“Human Communication Research, Jun25, Vol 21 Issue 4, p494, 28p, 5
charts, 2 diagrams. Database: Academic Search Elite

Fleishman, A. y Bass, A R (1976) Estudigs de psicologia industrial v del
personal Meéxico: Trillas

Flores, Prado Raudl, Formacién v desarolle, Espafia, 2000

- httpJiwww ety es/apersona/form. htm/

Flores, Ricardo Diagndstico det clima laboral para la poblacion manual y
profesional de la  regidn _marina  sureste PEMEX 1985
hitp:/fiwww. mty.itesm.mx/dgi/transferencia/transferencia 44/my-09.htm

Friedlander, F y Margulies, N, Muitiple impacts of organizational climate and
individual value system upon job satisfaction, Personnel psycology, 22,
1969, Pags 171-183

Galindo, Céceres Luis Jests, Técnicas de inves'tig'acién en sociedad, cuftura y
comunicacién, Meéxico, Addison wesley Longman, 1983

Gattiker, Urs, E. -Managing technological development strategy and human

resources issues. Alemania, De Gruter, 1988

Gavin, J F., Organizationa| climate as a function of personal and organizational
variables. Journal of Applied psychology, 60, 1975, Pags 135-138.

Carlos Eduardo Puga Murguia 157




Clima laboral: construccion de una herramienta tecnolégico-administrativa

Gelierman, S W, Peopie, problem and profits, Mc Graw Hill, New York, 1960

Gibson. Qrganizacién, conducta, estructura v proceso. México: Nueva editorial
interamericana 1983 Pag. 582

Giral, José y Gonzales Sergio Tecnologia apropiada. Alambra, México, 1980

Glaser, B., Strauss, A, The discovery of grounded theory, Chicago: Aldine,
1967.

Glisson, Charles; Hemmelgarn, Anthony, “The effects of organizational climate
and interorganizational coordination on the quality and...” Child Abuse &
Neglect, May88, Yol 22 Issue 5, pd01, 21p, 3 charts, 3 diagrams.
Database: Academic Search Elite _

Gomez, H.,; Davila, C (Guest Editors). "lnnovation, INTERMAN and
International Business in Latin America". The International Executive,
Special Issue, Vol 36, No. 6, November-December, 1994

Gongalves, Alexis P. Dimensiones del clima_organizacional Miembro Honorario
de la Sociedad Latinoamericana para la Calidad (SL.C) y Vice
Presidente para Latinoameérica de Gestion de la Calidad del Citibank -
Banca Corporativa '

Gonzalez, Roma V.; | Tomas, v A Ferreres. Andlisis psicométricas del
cuestionario de Clima OQrganizacional FOCUS-93_en_una muestra
multiprofesional. Psicologia del frabajo y organizaciones-1895 Volumen
11 n. 30 Péginas. 5-18 :

Gonzdlez, Roma V; | Tomas, y A Ferreres. Andlisis psicométricas del
cuestionario_de Clima Organizacional FOCUS-93 en una muestra
multiprofesional Psicologia del trabajo y organizaciones-1995 Volumen
11 n. 30 P4ginas. 5-18

Goran Ekvall, “Organizational Conditions and Levels of Creativity” Creativity
and Innovation Management 12/1/97, Vol 6 (Number 4), p195-205
Database: EBSCO Online Citations

Grados, E. J. A, (1985). Temas v técnicas de psicologia del trabajo. Meéxico:
UNAM, 2

Griffin, Mark A ; Mathieu, John E. “*Modeling organizational processes across
hierarchical levels: Climafe, leadership, and group.." Journal of
Organizational Behavior, Nov97, Vol 18 Issue 6, p731, 14p, 3 charts, 5
diagrams Database: Academic Search Elite

Griffin, Ricky W, Ronald J Ebert, Negocios, México, Prentice Hall, 1997

Gupta, Ashok K Wilemon D. Y Atuahene-Gima Kwaku, Excelling in R&D.
Research Technology Management, May-June 2000 pags 52-57

Guzman, Ramirez Graciela Diagnéstico del clima organizacional en _una
empresa_manufacturera Tesis F de Contaduria y Administracién
UNAM México 1983

158



Fuentes de informacioén

Hall; RH. Organizaciones, estructura y proceso Colombia Prentice Hall
Internacionat. 1983

Halloran, Jack. (1982). Relaciones humanas. Barcelona: Prentice Hall,

Halpin, A.W. y Crofts, D.B , The organizational climate of schools, University of
Chicago, Chicago, 1963  Hellriegel, D Slocum, J, Organizational
climate: measures, research and contingencies, Academy of

. Management Journal, 17, 1874, pags 255-280 Johannesson, RE,
Some problems in the measurement of organizational behavior and
human performance, 10, 1973, pags. 118-144

Hampton, David, et al. Manua! de desarrclo de recursos humanos, México,
Trillas, 1980

Hannafin, Michael (1988) The design developmen_ and evaluation of
instructional software. MPC, Canada.

Hemingway, Monica A.; Smith, Carlia S “Organizational climate and
occupational stressors as predictors of withdrawal behaviours and..”

. Journal of Occupational & Organizational Psychology, Sep99, Vol 72
" Issue 3, p285, 15p, 4 charts, 1 diagram Database: Academic Search

Elite
Hernandez, R. et. al. (1991) Metodologia de la investigacién. México: Mc Graw
. Hill

Hernéndez, Sampieri Roberto, Fernandez Collado Carlos y Baptista Lucio Pilar
. Metodologia de la investigacién Mc Graw Hill, México 1998

Hershberger, Scoft L; Lichtenstein, Paul, “Genetic and environmental
influences on perceptions of organizational climate " Journal of Applied
Psychology, Feb94, Vol 79 Issue 1, p24, 10p, 6 charts, 1 diagram.
Patabase: Academic Search Elite

Hofstede, G. Culture’s consequences, Beverly Hills. Sage, 1980

Hoy, K Wayne, James Hoffman, Dennis Sabo; James Bliss. “The
organizafional climate of middle schoolsThe development and test of
the OCDQ-RM" Journal of Educational Administration 2/1/88, Vol 34
(Number 1), p41-59 Database: EBSCOQ Online Citations

Hoy, K. Wayne, John Tarter, Robert Kottkamp Measuring organizational climate
Sage Publications, USA, 2000 (on-line book) -

Hoy, Wayne K. James Hoffman; Dennis Sabo; James Bliss “The
organizational climate of middle schoolsThe development and test of
the OCDQ-RM” Journal of Educational Administration 2/1/96, Voi 34
{Number 1), p41-59. Database: EBSCO Online Citations

Hulse, H.S. (1982) Psicologia del aprendizaje Mc Graw Hill, México

Huse, E. F y Bowditch, J. L. (1880) El_comportamiento humano en_la
organizacion. México: Fondo Educativo Interamericano.

Carlos Eduarde Puga Murguia 159




Clima laboral: construccién de una herramienta tecnelégico-administrativa

Instituto Mexicano del petrdlec. Manual General de organizacién. IMP, México
1997

instituto Mexicano del petréleo. Plan estratégico 2000. IMP, Mexico. 1998

Instituto Mexicano del petrdleo, Poblacién activa. IMP, Gerencia de Recursos
humanos, México 1997

ITESM, Diagndstico . -~ de clima laboral, México, 2000
http:/fwaw, mity. itesm. mx/daiffransferencig/transferencia44/n0g-09.htm

Jimenez, O. Alvaro (1990) Programacién de ambientes laborales México: FP
UNAM

Johnson, Albert “Six sigma in R&D” Research Technology Management,
Washington, Mar/Apr 2002, vol 45, Issue 2, p.p.12-16

Johnson, Jocelyn J.; Mcintye, Cherital L "Organizational culture and climate

' correlates of job satisfaction ” Psycholcgical Reports, JuneSs, Vol 82
Issue 3, p843, 8p, 6 charts Database: Academic Search Elite

Johnson, Jocelyn J: “Differences in Supervisor and Non-Supervisor Perceptions
of Quality Culture and Organizational Climate”, Public Personnel
Management, Spring2000, Vol 29 Issue 1, p119, 10p, Database:
Academic Search Elite

Johnson, William L.; Johnson, Annabel M. "A study on the Kettering School
Climate scale ” Education, Summer82, Vol 112 Issue 4, p835, 6p, 1
chart Database: Academic Search Elite

Kast, Freemont E; James E Rosenzweig, Administracién de las
organizaciones, México, Mc Graw Hill, 1999

Katz, D.y Kahn, L R Psicologia social de 1as organizaciones. México: Trillas
1981

Kerlinger, F. |nvestigacion del comportamiento. Interamericana México 1995

Kinijoshi, Urabe, john Child, Tadac Kagono, Innovation and managenent,
Alemania, de Grunter

Koontz, Harold; Heinz Wehrich, Administracion, Una perspectiva global,
México, Mc¢ Graw Hill, 1898

Latina: experiencias comparativas”, Bogota, 1992 (47 péginas).

Lawler, EE Ill, Hall, DT vy Oldhan, D R, Organizational climate: relations to
organizational structure, process and performance, Organizational
behavior and human performance, 11, 1974, Pags. 139-155.

Lawrence, P R y Lorsch, 4 W {1973) Desarrolio de organizaciones;
diagnostico v accién. Colombia; Fondo Educativo Interamericano

Lee, Mushim, Son Byoungho y Lee Hoseok, Measuring R&D Effecivenesss in
Korean Companies Research Technology Management, November-
December 1996, pags 28-31

Levin, et al (1996) Estadistica para administradores Prentice Hall México.

160



Fuentes de informacion

Liebig, James. Merchants of visions. People bringing new purposes and vaiues
to business. Berret Koehler Publishers and World Business Academy,

1994,

Likert, R., Le gouvernement participatif de I'entreprise, Collection Hommes et
organizations, Paris, 1974.

Likert, R., The human organization, Mc Graw Hill, New York,1967,

Likert, Rensis._New patterns of manaqgement, New York: McGraw Hill, 1960

Lin, Chinho, “The association between organizational climate and guality
management practices: an empirical study on small- and medium-sized
manufacturing companies in Taiwan.” Total Quality Management,
Aug99, Vol. 10 Issue 6, p863, 6p, 2 charts. Database: Academic Search
Elite

Lindvail, C. M. (1967). Measuring pupil achievement and aptitude. EUA:
University of Pittsburgh

Lipschultz, David “Inovation labs” Chief Executive, New York, Oct. 2001, Issue
171, p.p.48-52

Litwin, G vy Stringer, R, Motivation and organizational climate, Harvard

. Business School, 1968.

Magnusson, D (1987). Teoria de los test. México: Trillas.

Manorama, - Srinath “The organizational climate of university” Library
Management 2/1/83, Vol 14 (Number 1}, p0-0, Database: EBSCO
Online Citations

Mante-Meijer, Enid A. “Designing an instrument for resolving individual conflicts
in “total' institutions ” Knowledge & Policy, Fall91, Vol. 4 issue 3, p58,
15p, 12 diagrams, 1 graph Database: Academic Search Elite

Margulies, N. y Wallace, J. (1985) El cambio organizacional México: Trillas.

Marin, Campos Maria Teresa. |nfluencia en |las actitudes del personal sobre el
clima organizacional. Tesis de Maestria en Administracion, FCA.
UNAM. México 1997 Pag. 12. ‘

Marin, Mufioz Maria Teresa y Puga Murguia Carlos. Disposicion_al cambio en
ejecutivos de alto nivel FP. UNAM México. 1994

Mark, A. Shadur; Rene Kienzle; John J Rodwell “The Relationship Between
Organizational Climate and Employee Perceptions of Involvement: The
importance of Support” Database; EBSCO Online Citations

Masao, Tao; Hiroto Takagi; Masahiro ishida, Kei Masuda “A study of
antecedents of organizational commitment” Japanese Psychological
Research 11/1/98, Vol 40 (Number 4}, p198-205 Database: EBSCO
‘Online Citations

Matamala, R ; Ogliastri, E "Empresas de calidad en Colombia Siete casos”,
inédito, 1994

Carlos Eduardo Puga Murguia 161




Cilima laboral: construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

Mateu, B M y Quifiones, V E Tendencias tradicionales versus nuevas
tendencias en psicologia de las organizaciones. Psicologia del trabajo y
de las organizaciones, 1 (2), 115-120. 1986

Me Connell, J V. (1988) Psicologia México: Mc Graw Hill.

Mc Gregor, D, The human side of enterprise, New York: McGraw Hill, 1860

Menarguez, Puche J. F; et al. Validacion de un cuestionario para la medicién

. del clima organizacional _en centros de salud, Espaiia, 2000
hitp://www.cap-semfvc.com/seshib/sh0254/560254 him

Mendez, lIgnacio. El protocolo de investigacién (lineamientos para su
elaboracion y andlisis). Trillas. México. ‘

Merani, Alberto. Diccicnario de psicologia Grijalbo, México, 1879

Merton, R.; Fiske, M.; Kendali, P..._The focused interview 2a ed Glencoe:
Free Press, 1990.

Meyer, H H , Achievernent motivation and industrial climates, en R. Taguiri y G
H. Litwin (dirs) QOrganizational climate; exploration of a concept,
Harvard Business School, Boston, 1968, pags. 35-65.

Miche! Ecologia de la organizacion México: Trillas 1974 Pag 352

Mlills, Richard (1982) Estadistica para economia y administracién. México: M¢
Graw Hill

Minwir, M. Al-Shammari, “Organizational Climate” Leadership & Organization
Development Journal 10/1/92, Vol 13 {Number &), p0-0. Database:
EBSCO Online Citations

Mishler, Elliot Research interviewing: Narrative and Context. Cambridge:
Harvard, 1986

Mith, C. y Wakeley, H (1972} Psicologia de ia conducta industrial. México: Mc
Graw Hill. ' '

Mogan, D (De) Successful Focus Groups: Advancing the state of the art
Newbury Park: Sage, 1993

Molina, M Hipdlito, La_innovacién tecnoldqica v sus implicaciones estratéqicas
empresariales, Espana, Textos universitarios, 1995

Montaner, Pedro et al, (1993) ;Cdémoe nos comunicamos?, México: Alhambra,

Moos, R.H. e Insel, P M, The work environment scale, Consulting Psychologist
Press Inc , Palo Alto, California, 1974

Morales, Gonzélez Gabriela y Flores Monroy, Ma Teresa Diagndstico del
clima organizacional Tesis F de Psicologia UNAM. México. 1992

Morales, M* Luisa (1990) Psicometria aplicada México: Trillas.

Morgan, DL Focus Group as Qualitative Research, Newbury Park: Sage,
1988

162



Fuentes de informacion

Morris, Sara A. “Managers' Attitudes ahout Firm Responsibilities” International
Journal of Value-Based Management 3/1/86, Vol § (Number 1), p45-61
Database: EBSCO Online Citations

Narasimhan, K. “Organizational climate at the University of Braunton in 1998.”
Total Quality Management, Jun97, Vol 8 Issue 2/3, pS233, 5p.
Database: Academic Search Elite

Near, Janet P.; Baucus. Melissa 8 “The reiationship between values and
practice” Administration & Society, August 93, Vol. 25 issue 2, p 204,
23p, 3 charts. Database: Business Source Premier

Neff, S. W (1972). El trabajo. el hombre v la sociedad. Argentina: Paidés.

Neter, Wasserman, Whitmore (1973). Fundamentos de estadistica para
negocios y economia. México; CECSA

Neufeld George, Simeoni A Peter y Taylor Marilyn, High Performance
Research  Organizations Research Technology Management,
November-Dicember 2001, pags 42-52

Nieto Cardoso “Clima organizacional: Un punto de debate” Revista de
ensenanza e investigacién en psicologia. México, 1977 Vol 3 No 6

Norrgren, Flemming; Schaller, Joseph, “Leadership style: Its impact on cross-
functional product development” Journal of Product Innovation
Management, Jul99, Vol. 186 Issue 4, p377, 8p, 5 charts Database;
Business:Source Premier

Nunnany, Jum C. y Bernstein Ira J. Teoria Psicométrica Mc¢ Graw Hill, México,
1999

Q'Brien, Daniel “Creating a positive work climate” Health Progress, St. Louis,
Mar/Apr 2002, vol 83, Issue 2, p.p. 46

Odiorne, S. G. (1987) Administracién por objetives. México: Limusa

Offenberg, RM. y Cernius, V, “Assessment of idiographic, organiza tional
climate”, Journal of Applied behavioral science, 1, 14, (1), 1978, pags
79-86

Ogbnna, Emmanuel; Harris, Lioyd C. “Organizational cuiture: It's not what you
think...” Journal of General Management, Spring98, Vol 23 Issue 3,
p35, 14p, 2 charts. Database: Academic Search Elite

Ogliastri, E "En busca de la teoria. Experiencias con el método inductivo de
investigacion social" En: Texto y contexto, 11, 1987

Cgliastri, E Manual de planeacion estratégica, Teoria, aplicaciones y Casos,
Bogota: Tercer Mundo y Uniandes, 1988 b

Ogiiastri, E.; Rojo, M. Gestién de gerencia, Bogota: Editorial Universitaria de

) América, 1977 '

Orest P Ochitwa, A_study of organjzational climate of high and low adopter

elementary, Usa, 2060

Carlos Eduardo Puga Murguia 163




Clima laboral; construccién de una herramienta tecnolégico-administrativa

hitp:/iwww.ssta.sasknet.com/reseach/school improvement/rpz7 himsro
c.

Ouchi, W (1982) Teoria Z. Espaiia: Orbis

Partin, S. (1977) Perspectivas del desarrollo _organizacional. EUA: Fondo
Educativo Interamericano

Patterson, Malcolm; Payne, Roy, “Collective climates: A test of their
sociopsycholigical significance” Academy of Management Journal,
Deco96, Vol 39 Issue 6, p1675, 17p, 3 charts. Database: Academic
Search Elite

Payne, RL y Mansfield, R, “Correlates of individual perceptions of -
organizational climate”, Journal of Occupational psychology, 51, (3},
1978, pags 209-218

Payne, RL, Pheysey, D C y Pugh, D S, Organization structure, organizationat
climate. and group structure: an explanatory study of their relationships

in two British manufacturing companies, Occupational psychology, 45,
1971, pags. 45-56.

Pehrson, G. Heirs, B (1980). La mente organizacional. México: Trillas.
Peinar, Heila y Boshoff A B Relationship between creativity and innovation in

university libraries and the organizational climate. South Africa Journal
of Library & information Science, Jun 96, Vol.64 Issue 2, Pag 667,

Academic Search Elite

Penson, Peta G “Making a team work requires solid management strategy.”
San Antonio Business Journal, 03/05/99, Vol. 13 Issue 4, p30, 12p,
1bw Database: Business Source Premier

Pérez, Tamayo Ruy, (Existe el método cientifico? México, FCE, 1920

Pérez, V. V. M. y Fernandez, R M. La evaluacién organizacional Psicologia
del trabajo y de las organizaciones,1 (1), 18-35 1985

Person, AW, Nixon WA | vy I C Kerssens-van Drongelen “R&D as business-
what are the implications for performance measurement?” R&D
Management, Oxford, Oct-2000, vol. 30, Issue 4, p.p. 355-366

Pick, S. y Lopez, A L Cémo investigar en ciencias sociales. México: Trillas
1990

Pritchard, R P vy Karasick, B W, The effects of organizational climate on
managerial _job performance and_job_satisfaction, Organizational

- behavior and human performance, 9, 1973, Pags. 126-146

Puga Murguia Carlos Eduardo et al. Semittica, UNAM Academia de San
Carlos, 1996 Tesis

Puga, M. Carlos. Elaboracién de_un_instrumento de medicién. México: FP,
UNAM 1991

Ramirez 2 Alicia Teoria de |a medida (apuntes) México: FP, UNAM. 1891

164



Fuentes de informacién

Ramirez;, Olvera Maria Guadgalupe La influencia del nivel jerdrquico sobre el
clima laboral, FP, UNAM. Tesis 1990

Reyes, Soto Federico, Diagnéstico del clima laboral- dentro del desarrollo
organizacional. Tesis F de Psicologia UNAM, México. 1987

Rivera, Martinez N. (1981). La_comprobacién cientifica. México: Trillas,

Robbins, P. S. (1987). Comportamiento organizacional. México: Prentice Hall

Rodriguez, Ocampe Eduardo [nvestigacion det clima laboral en una industria
embotelladora _mexicana mediante el modelo de diagndstico

organizacional Dorreg vy sus implicaciones a la calidad total Tesis de
Licenciatura, F de Psicologia UNAM, México. 1995

Roffe, lan, “Innovation and creativity in organisations: A review of the
implications for training and ." Journal of European Industrial Training,
1999, Vol. 23 Issue 4/5, p224, 14p, 4 charts. Database: Business
Source Premier

Ruiz, Garcia Marfa Estela. Clima laboral y frustracién en una organizacion
publica. FP. UNAM. Tesis, 1995

Ruiz, Magafia Tania E. Diagndstico del clima organizacional. Tesis de
Licenciatura. Escuela de Psicologia Universidad del Valle de México.

México. 1892,
Ruiz, Olabvénaga, José Ignacio, Sociologia de las organizaciones, Espaiia,
- Deusto, 1995

Saavedra, Gutiérrez Fortino. Modelos matematicos de diagndstice v simulacion.
(enfoque sistémico integral del desarrollo organizacional) DEP FCA
UNAM. Tesis de Maestria en administracion. 1997 Director: Laura
Figres Rivera

Sahankar, Arti y Ansari Mahfooz A. Organiaticnal content and ingratiatory
behavior in organization. Journal of Social Psycology, Oct. 94, Vol. 134
Jsuue 5, Pag. 641 Academic Search Elite

Salisbury, Cristine L.y McGregor Gail “The administrative climate and context
of inclusive elementary schools” Exceptional Children, Reston, Winter-
2002, vol. 68, Issue 2, p.p. 259-274

Salkind, Neil J. Métodos de_investigacion Prentice Hall, México. 1999

Schein, H.- E. Psicologia de la organizacidén. Colombia: Prentice Hall
Internacional 1982

Schmelkes, Corina. (1988) Manual para la presentacién de anteprovectos e
informes de investigacidn (tesis). Harla. México

Schneider, B. y Bartlett, C.J., Individual differences and organizational climates:

1. The research plan and gquestionnaire development, Personnel
psychology, 21, 1968, Pags 323-332

Carlos Eduardo Puga Murguia 165




Clima laboral: construcceién de una herramienta tecnoldgico-administrativa

Schneider, Benjamin; Brief, Arthur P. “Creating a climafe and cuiture for
sustainable organizational change” Organizational Dynamics,
. Spring96, Vol. 24 Issue 4, p7, 13p, 3bw Database: Academic Search
Elite
Schneider, D y Hall, D, Toward specifying the concept of work climate: a study
of Roman Catholic diocesan priests, Journal of Applied psychology, 56,
1972, pags. 447-445
Sciulli, Lisa M. “How organizational structure influences success in various
types of innovations " Journal of Retail Banking Services, Spring98, Vol
20 Issue 1, p13, 6p, 3 charts, 1 diagram Database: Business Source
Premier
Seisdedos, N (1986). El clima laboral v su medida. Psicologia del trabajo y de
las organizaciones, 1 (2}, 77-97
Selis, S B, An approach to the nature of crganizational climate, en R. Taguiri y
G H Litwin (dirs ) Organizational climate: explorations of a concept,
Harvard Business School, Boston, 1968, Pags. 85-103
Selvini, P. M. y Cols. (1988). Al frente de |a organizacién. Buenos Aires: Paidos.
Sexton, P. W. (1985) Teorias de la crganizacién. México: Trillas.
Shadur, Mark A, Kienzle Rene y Rodwell John J. “The relationships between
organizational climate and employee perceptions of involvement” Group
& Organization Management, Thousand Oaks, Dec-1999, vol. 24, Issue
-4, pp-479-503
Shardur; Kienzle, Mark A “The relationship between organizational climate and
employee perceptions of involvement.” Group & Organization
Management, Dec99, Vol 24 issue 4, p479, 25p, 4 charts. Database:
Academic Search Elite.
Shein, Edgar Organjzational culture and leadership. San Francisco: Jossey
Bass, 1992
Siegel, L. y Lane |. M. (1984) Psicologia de ias organizaciones industriales.
México: CE.C 8 A,
Sierra, Bravo R. (1996) Tesis doctorales y trabajos de investinacion cientifica
Paraninfo Espafia )
Sikula, Andrew F Administracion de recursos humanes en empresas, Meéxico,
Limusa, 1991
Smail, Ait-El-Hadj, Gestién de la tecnologia, la_empresa ante la mutacion
tecnoldgica, Espafia, Ediciones Gestién 2000, 1980

Smith, C. y Wakeley, H (1872) Psicologia de la conducta industrial. México:

Mc Graw Hill
Sociedad Mexicana de Psicologfa Cédigo ético de psicéloge México: SMP.
1985

166



Fuentes de informacion

Sohi, Ravi, “Organizational Climate--Culture.” Journal of Personal Selling &
Sales Management, Winter99, Vol 19 Issue 1, p83, 1/2p. Database:
Business Source Premier

Solleiro, José Luis, Disefio y administracidn de proyectos de innovacién
tecnoldgica. Serie de manuales de 1&D (7), CINDA, PNUD, SECAB
1989

Sosa, M.J. (1990) . Método cientifico. México: SITESA.

Sparrow, Paul R. y Gaston Kevin Generic Climate maps; a strategic application
of climate survey data?. Journal of organizational behavior Vol 17.
1996 Pags. 679-698

Spradiey, James. The ethnographic interview New York: Holt, Rinehart and
Winston, 1979

SSTA Research Center Report #R27 Study of the Organizational Climate_of

high and fow adopter elementary.
htip:/ivww.ssta.sasknet.com/researh/school_improvement/rp27 htmé#ro
c

Steers, RM, QOroganjzational effectiveness: a behavigral _view, Goodyear
Publishing, California, 1977. Steers, R.M. y Porter, L W., Motivation
and work behavior, McGraw Hill, New York, 1975 Waters, L K., Roach,
D. y Batlis, N., Organizational climate dimensions and job-related
attitudes,-Personnel psychology, 27, 1974, Pags 465-476

Sterberg, Rolf “The firm or the religion: What determines the innovation
behavior of European firms?” Economics Geography, Worcester, Oct-
2001, vol 77, Issue 4, p.p. 364-382

Stetzer, Adam; Morgeson, Frederick P, “Organizational cfimate and
ineffectiveness: Evidence from ." Journal of Quality Management,
1997, Vol 2 Issue 2, p251, 15p, 5 charts Database: Academic Search
Elite

Strieter, Jeffrey C; Tankersley, Clint, “How managers in high technology
organizations perceive the usefulness of information shared. "
international Journai of Technology Management, 1998, Vol 16 issue
1-3, p144, 8p, 3 charts Database: Academic Search Elite

Summers, Gene. (1984). Medicién de actitudes. México:Trillas.

Tamares, Ramén, Entre blogues v globalidad, Espafia, Ed. Complutense, 1994

Tamayo, y Tamayo Marie, El proceso de la investigacién cientifica, México,

~ Limusa, 1994

Tapia, Alejandro, De la retérica de la imagen, Universidad Auténoma

Metropolitana, México 1891 pag 31

Tecla, J. A (1982). Teoria, métodos vy técnicas en la_investigacién social.
México: Trillas.

Carlos Eduardo Puga Murguia 16 7




Clima laboral: construccion de una herramienta tecnoldgico-administrativa

The Defense Equal Opportunity Management Institute. Facts about the military
equal opportunity climate survey,
hitp:/fiwww pafb mil/deomi/research/imeocs htm

Tiffin J., Mc Cormick E (1986). Sicologia industrial. México: Diana

Tofful, Carina, Chma -y cullura  organizacional, Espafa, 2000
hitp:fmembers.es.tripod.de/psicorg/claseQ9. htm

Torms, CH A. (19880). Modelos del proceso de investigacion cientifica México:
FP. UNAM:

Torres, Solis José Ramén. Guién metodoldgico para la presentacién de

propuestas de investigacién, México, UNAM, 1999
Toulson, Paul y Mike Smith. The relationship between organizational climate

and employee perceptions of personnel management practices. Public
Personnel Management, fall 94, Vol 2 Issue 3, Pag 453 Academic
Search Elite.

Turcotte, P. R. (1986). Calidad de vida en el trabajo. México: Trilias.

Turnipseed, David L.; Patricia H. Turnipseed, “Assessing Organizational
Climate: Exploratory Results with a New Diagnostic Mode!” Leadership
& Organization Development Journal 9/1/82, Vol 13 (Number 5), p0-0
Database: EBSCO Oniine Citations

Vakola, Maria y Rezgui Yacine “Organisational learning and innovation in
construction industry” The Learning Organization, Bradford 2000, vol 7,
Issue 4, p.p 174-183

Vaimor, Daniel, (1966) Diccionaric de psicofogia y_psicoanalisis, Argentina:
Schapire.

Vazquez, Medel Manuel Angel, La semidtica de la cultura y ia construccién del
imaginario _social, Espafia, Universidad de Sevilla, 2000
http:/Awww cica, es/aliens/aittcus/medeliu_ hirnl :

Verbeke, Willem; Volgering, Marco; et al, “Explaring the conceptual expansion
-within the field of organizational behaviour: Organizational. " Journal of
Management Studies, May98, Vol 35 Issue 3, p303, 27p, 5 charts, 2
graphs Database: Academic Search Elite

Vidaver-Cohen, Deborah, "Moral cfimate in business firms: A conceptual
framework for analysis and change " Journal of Business Ethics, Aug98,
Vol. 17 Issue 11, p1211, 16p, 1 diagram. Database: Academic Search
Elite

Wainermanh Catalina, {1876). Escalas de medicién en ciencias sociales
Buenos Aires: Nueva Visidn

Walters, Halpin y Crofts, Litwin y Stringer, y otros investigadores. Clima
Organizacional rjaguado@spin.com.mx
http:/fspin.com. mx/~rjaguado/identi. himi, 1999

168



Fuentes de informacion

Warren, Howard, (1973). Diccionario de psicologia, México: FCE,

Wayne Boss, R; Golembiewsky, Robert T. "Do you have to star at the top? The
chief executive officer's role in successful organization development
efforts”, Journat of Applied Behavioral Science, Sep95, Vol. 31 Issue 3,
p259, 19p, 7 chars 1 diagram, Datahase:; Academic Search Elite

Werther, B William; Davis Keith, Administracidn de personal y recursos
humanos, México, Mc Graw Hill, 1988, 434p

Willem, Verbeke; Marco Volgering; Marco Hessels, “Exploring the Conceptual
Expansion within the Field of Organizational Behaviour: Organizational
Climate and Organizational Culture” Journal of Management Studies
5/1/98, Vol 35 (Number 3), p303-328 Database;: EBSCO Online
Citations

Wisdom Gestéo Organizacional sS/C Ltda
http://www.wisdom.com.briwd008por htm (portugués)

Witcher, Ann E “Assessing school climate: An important step for enhancing
school quality.” NASSP Bulletin, Sep23. Vol 77 lssue 554, p1, 5p
Database: Academic Search Elite

Yariez, Elias Virginia. Diagnéstico de clima organizacional en una empresa
privada FP. UNAM Tesis 1983

Yin, R K_Case study research: design and methods, Beverly Hills: Sage, 1984

Zorrilla, Arena S, Infroduccion a la metodologia de la_investigacién. México:
Oceano 1984

Carlos Eduardo Puga Murguia 169




Clima laboral; construccién de una herramienta tecnoldgico-administrativa

170



Anexos

Carlos Eduarde Puga Murguia 171



Clima laboral; construccién de una herramienta tecnologico-administrativa

Calculo de “t” para todos los reactivos

Prueba {Grados de libertad|Nivel de confianza| Puntaje
A 23 0.05 1.714
B 29 0.05 1.699
c 25 0.05 §.708
Ejemplo prueba “A”
REACTIVO No.1 154
GRUPO ALTO GRUFPO BAJO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F iFX |FX*| X | F | FX |FX®
SIEMPRE S 5 5 |25 [1257 5 101 0 0
CASI SIEMPRE CS.| 4 3 112 |48 4 | 7| 28 (112
NO LO HE APRECIADO 2 3 0 0 0 3 ]11 3 9
CASI NUNCA CN.| 2 3 6 |12 2 |3 12
NUNCA N 1 1 1 1 1 1
TOTALES 12 | 44 | 186 12| 38 |134
MEDIA 3.67 3.167
VARIANZA 24.67 13.67
[DIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 0.93
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Ejemplo prueba “B”

REACTIVO : No.1 154
GRUPQ ALIOQ GRUPQ BAJO
CATEGORIA DE RESPUESTA X | F  FX |FX*| X | F!FX FX?
SIEMPRE S 6 | 7 [ 42 |252: 6 |O| O 0
CASI SIEMPRE Cs| 5[ 4 12 (100} 5 | 2] 10150
ALGUNAS VECES Av. i 4 1 4 16 4 5120 ] 8
NO LO HE APRECIADO 203 1 9 3 0 0 0
CAS] NUNCA Cn| 2 0 0 2 3 12
NUNCA N i 2 2 2 1 5|1 8 5
JOTALES 15 | 71 [379 15| 41 147
MEDIA 4.73 2.733
VARIANZA 42.93 34.93
IDIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 3.28

Ejemplo prueba “C”

REACTIIVO No.82 140

GRUPOALIO | GRUPO BAJO
CATEGORIA DE RESPUESTA XIF|EX|FX X {F| FX FX
MUY DE ACUERDO: Ma (384012000 5 |1| 5 |25
IACUERDO A 14]15120080] 4 7] 28 [112
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 2o33jojotos 3 i1 3 (9
”DESACUERDO - D (2(0{010) 2 |41 8 {16
¥ EN DESACUERDOQ Md (L1601 00 1 [0 0 | O
TOTALES 13| 60 |280 13| 44 |162

MEDIA 4.62 3,385

VARIANZA 3.08 13.08

IDIFERENCIAL DE VALORES ESCALARES 3.82
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Reactivo Numero A B c Reactivo Ndmero A B C
154 1 0.93 | 3.28 | 3.44 42 33 |458 (606367
17 2 2.49 | 2,15 | 3.03 10 34 0.30 | 0.88 | 0.95
160 3 2.67 | 2.72 | 3.40 101 35 2.42 | 2.05 | 1.59
16 P 0.00 | 0.10 | 0.00 56 36 3.92 | 2.38 | 2.13
113 5 2.82 | 4.25 | 2.41 97 37 | 372236285
24 6 411 | 4.85 [ 4.48 12 38 | 2581|210 148
84 7 4.24 | 3.29 | 3.91 159 39 5,70 | 2.53 | 3.50
22 8 3.32 ] -0.36 | 2.61 65 40 | 2.91 | 351 | 4.19
157 9 2.24 | 1.90 { 3.73 36 41 1.91 | 2.79 | 2.64
59 10 1.35 | 3.37 | 3.46 132 a2 2.80 | 1.80 | 4.8

73 11 [-1.90].3.69|-2.54 1 43 | 050 -3.30{ 1.46
126 12 354 | 2.58 | 5.19 88 44 3.38 | 3.81 | 2.62
83 13 2,28 { 1.81 | 4.53 135 45 4.00 | 2.91 | 5.47
82 14 | 2.08|1.00]| 1.44 34 46 1.91 | 1.71 | 413
60 15 |-1.18]|-3.48|-1.83 111 47 | 453 3.97 | 1.59
100 16 2.76 | 4.88 | 1.90 103 48 5.23 | 5.58 | 5.12
11 17 | 219 | 213 1.77 28 49 | 453|489 293
158 18 3.58 | 3.55 | 4.49 91 50 356 283|577
134 19 | 3.80 [ 3.03] 2.26 130 51 3.33 | 4.54 | 2.70
152 20 | 2.96 | 4.67 | 5.02 77 52 | 3.26 | 3.06 | 5.05 |
3! 21 1.96 | 3.42 { 1.75 144 53 3.16 | 7.11 | 4.39
81 22 | 2941413306 69 54 |1.48]4.02|273
156 23 [ 5.65 ] 6.56 | 6.10 133 55 | 4.17 | 3.62 | 5.09
45 24 [3.32)1.23|1.84 20 66 | 2.42 ;291 | 2.54
139 25 2.44 | 412 | 3.84 115 57 4.58 | 3.58 | 4.39
13 26 |-0.60] 2.09 | 2,58 117 58 2.93 | 1.74 | 448
149 27 1.77 | 3.72 | 7.48 145 69 4.62 | 5.22 | 4.81
107 28 1,91 | 3.24 | 4.44 49 60 | 4.20 | 5.24 | 566
161 29 | 39| 3.89 ] 6.16 127 61 [ 4.08]4.35 | 3.85
53 30 5.41 | 4.25 [ 3.1 105 62 4.53 | 4.04 | 4.08
122 31 5.08 | 4.66 | 4.48 46 63 [-1.01;0.00 |-0.35
78 32 | 2.76]1.87] 1.58
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Reactivo Namero A B c
Reactivo Naémero A B c 110 95 3.94 | 417 | 4.65
7 64 1.25 | 259 | 2.13 71 96 1.87 | 0.84 | 3.17
57 65 0.76 | 1.97 | 3.93 79 a7 -0.98 | -0.76 | 0.98
163 66 1.68 | 2.73 | 4.98 75 28 4.30 | 3.46 | 3.35
125 67 0.66 | 5.25 | 2.36 150 99 3.32 | 2.18 | 2.89
43 68 259 2934} 4.12 63 100 5.77 {1 5.67 | 3.96
45 69 3.75 | 3.67 | 367 151 101 2.53 ] 3.02 | 3.93
81 70 3.50 | 4.55 | 3.68 102 102 2.35 1 0.98 4
74 71 556 | 2.27 | 3.16 131 103 2.42 1 2.29 | 3.21
37 72 0.48 | 2.68 | 3.78 85 104 2,981 2,10 | 2.05
38 73 1.25 | 7.38 | 4.63 14 105 3.15 (1 1.16 | 1.21
39 74 1.66 | 3.08 | 0.89 47 106 1.82 | .00 | 1.81
146 75 3.22 | 3.93 | 6.01 15 107 0.84 | 5.64 | 1.07
128 76. 3.34 | 3.92 | 9.19 96 108 4.33 | 4.88 | 6.79
54 77 0.00 { 1.11 | 2.78 84 109 3.54 | 2.26 | 3.41
80 78. 5.32 {1.47 [ 1.28 2 110 1.37 | 2.74 | 0.67
40 79.. 1.39 | 4.13 | 3.02 143 111 3.32 | 3.97 | 3.82
137 80 2.93 1 2.73 ¢ 3.03 93 112 2.35 | 0.00 | 1.59
62 81 1.83 | 5.32 | 2.36 106 113 4.26 | 5.72 | 4.44
140 g2 |4.01|234]382 89 114 | 1.97 | 2.20 | 2.73
70 83 1.85 | 1.10 | 1.7 21 115 2.96 | 4.31 | 3.45
27 84 1.86 | 3.12 | 2.00 112 116 3.82 15872173
147 856 3.55 | 6.20 | 3.64 114 117 0.67 | 3.26 | 2.25
104 86 115 | 4,35 | 2.27 121 118 2.42 | 7.28 | 4.90
136 87 1.21 | 2.42 | 0.20 148 119 1.41 | 260 { 5.4¢
155 88 2.76 | 4.67 | 3.68 92 120 2,82 (1.08 | 2.63
124 89 354 2.03] 4.70 52 121 4.35 | 3.03 -2.05
5 20 -0.23( 1.48 | -0.69 38 122 0.41 | 4.25 | 4.27
6 | 1.00 | 2.10 | 3.21 50 123 1.21 | 3.71 | 1.81
929 92 4611 216 | 2.4 9 124 0.24 | 1.21 | 1.04
95 93 3.83 1) 2.71 | 2.61 26 125 3.05 | 1.79 | 4.11
8 94 |162|561| 47
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Reactiveo Namero A B C

Reactivo Ndmero A B C 25 143 3.65 | 4.22 | 3.55
66 - 128 | 257 | 1.7t | 4.30 116 | 144 | 2.93|1.54 | 6.44
142 127 | 2.60 | 8.81 | 4.12 141 145 | 2.38 | 4.22 | 3.84
129 128 | 5.36 | 4.29 | 3.27 30 146 | 4.00 | 6.45 | 4.66
72 128 | 2.73 | 3.9t | 5.05 109 147 | 2.35 | 4.00 | 2.47
29 130 | 1.50 | 4.40 | 3.77 32 148 | 3.18 | 2.68 | 4.11
23 131 2.48 | 3.33 | 2.97 108 149 | 2.16 | 2.97 | 2.64
33 132 | 3.74 | 4.32 | 3.32 35 150 | 0.18 | 23.81 [ 1.96
66 133 | 0.40 | 0.39 | 1.42 28 151 1.85 | 2.87 | 2.73
87 134 | 2.3 248 3.78 44 152 | 4.66 | 3.35 | 2.66
3 135 | 1.56 |-0.49 | 0.00 94 153 | 2.94 | 3.79 | 4.58
123 136 | 2.84 | 3.29 | 3.11 43 154 | 2.71 | 3.69 | 1.39
4 137 | 2.16 | 2.60 | 1.94 20 155 | 2.93{1.92 | 4.86
120 138 | 2.37| 4.1 | 453 51 156 | 4.34 | 6.37 | 2.73
18 139 | 3.02|237]1.92 138 157 | 3.46 | 3.16 | 2.09
119 140 | 2.24 | 2.61 | 3.81 76 158 | 1.76 | 4.31 | 2.83
19 141 |-1.28-2.25| 1.38 5§ 159 | 1.14 | 4.97 | 3.46
: 2 84 58 160 ! 243|215 4,70

118 142 1203463 67 161 052 | 3.03 | 2.69
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Célculo percentilar

pts | f Per 37 ] 0 480, | 0 523. ] 0
395, | 1 1 438 | 0 481, | 0 524. | 0
39. | 0 439. | 0 482 | 0 525. | 0
397, | O 440, | 0 483, | | 1] 326. | 0
398 | 0 44| 0 484 | 0 527 | 1 26
399. | © 442 0 485 | 1 12 528 | 0
400. | 0 443, | 0 486. | 0 529. | 0
40t._| 0 444 | 1 2 487 | 1 | 1325 530, | 0
402. | © 445, | 0 488 | 2 15 531, | 1 27
403. | 0 446 | 0 389, | 0 532. [ 0
404. 1 0 447 | 0 490. | 0 533 [ 0
405. 1 0 448 | 0 491. | 0 534 | 0
406, | 0 449, | 1 3(5) 492. | 1 Is 535 | 0
407. | 0 450, | © 4931 0 536, | 2 29
408. | 0 351 | 0 454 | 2 IF 537. | 0
409 | 0 452. | 0 495. | 0 538 | 1 30
410. | © 453, | 0 E N 19 539, [ 1 31
311 | 0 454 | 0 7. [ 0 540, | 1 32
412, | © 455. | 0 498 | 1 20 541 | 1 33
413. | 0 456. | 0 499. 1 0 542 | 0
44, | 0 457 | 0 500, | 0 543, [ 0
4151 0 458. | 0 S0L. | 3 23 544 | 0
416. | © 459. | 1 4 502, | 0 545 | 0
417. | 0 460. | 0 503, | 0 546, | 1 34
418. | 0 461. | 0 504, | 0 547 0
419 | 0 462. | 0 505. | O 543. | 0
420. | 0 463. | 1 | 5010) 506. | 0 549, | 1 35
421, | 0 464 | 0 507, | 1 24 550, | 1 36
422. 1 0 465. | 0 508. | 0 551, ] 0
423, | 0 466. | 0 509. | U 552 | 0
424. | 0 467. 1 0 510. | G 553 ] 0
425 | 0 4681 0 S1L. | 1| 25050y 554 | 0
426. | 0 469. | 0 512 1 G 555 | 1| %75
27, 0 470. | 0 513. 1 0 556 | 0
428,10 471 | 0 51a. | 0 557 | 1 38
329, | 0 472. | 0 515, 1 0 558, | 0
430, | 0 473. | 0 516, | 0 559 1 0
431 | 0 474. | 3 6 517. | O 560. 0
432, | 0 475 | 3 9 518, | 0 5611 0
333 | 0 476, | 0 519. | 0 562 1 | 39
434, | 0 477 | 0 520, | 0 563, | 0
435, 1 0 478, | 0 521 | 0 564 | 0
436, | 0 479. | 1 10 522. | 0 565 | 0
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566, 0 593, 1 42 620, 0 647, 0
567. | 1 40 594. | 0 621. | 0 64%. | 0
568, | 0 595, | 1 43 622. | 1 | 48(99) 649 | 0
569, | 0 3596. | 0 623. | 0 §50. | 0
570. | 0 597. | 0 624 | 0 651 | 0
571 | 0 398 | 0 625. | 0 §52. | 0
572. | 0 399 | 0 626 | 0 653. | 0
573. | 0 600, | 1 44 627. | 0 654. | 0
574, | 0 601 1 0 6281 0 655. | 0
575. | 0 602. | 0 629. | 0 656. | 0
576. | 0 603. | 0 630, | 0 §57. | 0
577. |0 504 | 0 §3L [ O 658. | 0
578, | 0 605. | 0 632 | 0 659. | 0
579. | 0 606. | 0 633 | 0 660, | 0
380, | 0 507. 1 0 634, | 0 561 | 0
581 | 0 608, | 0 635 1 0 662. | 0
582, | 0 609. | 2 | 46{90) 636. | 0 663. | 0
583, 1 0 616. | ¢ 637. | 0 664. | 0
584, | 0 61l | U 638, | 0 665. | 0
585 | 0 612. | 1 47 639. | 0 666. | 0
586. | 0 513. | 0 640. | 0 667. | 0
587. | 0 614. | 0 6al. | 0 668. | 0
588 | 0 615. | 0 642. | 0 669, | 0
589. | 0 616 | 0 643, | 0 670. | 0
590, | 0 617. | 0 644, | 0

591 | 0 618. | 0 645 | ©

59z, | | 41 619. | 0 646. | 0
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Instrumento final

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer tu opinion sobre algunos aspectos laborales
dentro de tu 4rea de trabajo, la informacién que proporciones es totalmente confidencial y
anbnima

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

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

[Md | D [ 2 | A | Ma |l
Md Muy en desacuerdo
D Desacuerdo
? Ni de acuerdo ni en desacuerdo
A Acuerdo

Ma Muy de acuerdo
Indica con una "X" en la hoja de respuestas anexa la casilla que cotresponda a la alternativa que
méas asemeje tu opinién En la medida de Jo posible evita contestar "Ni de acuerdo ni en
desacuerdo”
Ejemplo:
Mi lugar de trabajo es agradable

CMdi [T D T 2 [ A [ né|

Respuesta hipotética: Muy de acuerdo

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

De antemanc GRACIAS por tu valiosa cooperacion
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Mi trabajo lo desempefio bajo presion

Siento satisfaccién al decir donde trabajo

Dependo de informacion externa al IMP para hacer mi trabajo

Confio en el trabajo que realizo en equipo :

Me interesa el futuro det IMP

Mis instrumentos de trabajo facilita mi labot

E1 IMP me inspira para dar lo mejor de mi

Acercarme a otras instituciones me permite crecer

Mi jefe consistentemente s6lo informa a su jefe

10, Mi trabajo me ayuda a alcanzar mis objetivos

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

12 La capacitacion es una inversion de tiempo

13 Sabemos quienes son nuestros competidores

14 Sé cnal s la direceion estratégica del IMP

15 No tengo conflictos en mi grupo de trabajo

16 Buscamos mejores formas de hacer nuestro trabajo

17, Después del proceso de cambio se informan las acciones a seguir

18 Apoyo amit jefe

19 EI IMP me ayuda a estar a }a par con otros de mi misma profesion

20 Mi jefe me estimula a realizar correctamente mi labor

21 Trabajo en un ambiente de alta superacién

22 Entiendo la forma en que mis actividades apoyan los objetivos estratégicos del IMP
23  Hay tiempo disponible para perseguir las ideas creativas.

24  las decisiones en nuestro grupo de trabajo se toman en forma participativa

25 Las areas técnicas cuentan con informacién de vanguardia

26 Mi jefe promueve un alto grado de calidad

27 Desarrollo el trabajo que esperé tener ¢uando acepte este puesto

28 En situaciones probleméticas siempre cuento con ¢l apoyo de mi jefe

29, Mi jete reconoce cuando alguien tiene la capacidad para encabezar un proyecto
30 Me gusta participar en los cursos de capacitacién

31 Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores

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

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

34  8e me reconoce cuando realizo bien mi trabajo

35 Tenemos espacio adecuado cuando trabajamos en equipo

36 Me siento realizado en mi trabajo.

37 No tome en cuenta la comunicacion informal que circula entre mi grupo de trabajo
38 Mi grupo de trabajo se consolida . en la realizacion de tareas

39 Antes de darse algin cambio en la empresa se nos ha explicado su necesidad y justificacion
40 Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo

- N R NN

780



Anexos

Existen posibilidades de progresar en mi trabajo si pongo interés en ello
En mi grupo de trabajo estamos motivados para actualizarnos

Nuestra capacidad de funcionar con creatividad tiene apoyo

Me adapto con facilidad a las personas

Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis compafieros

Quiero hacer un gran esfuerzo, incluso mayor a lo que normalmente se esperaria para-

contribuir a que el IMP tenga éxito
Existe interaccidn corn otras dreas :
Me relaciono cordialmente con personas de otras areas
Hay una comunicacion abierta en mi grupo de trabajo
Seguimos a nuestro jefe solo por la autoridad que le confiere el puesio
Las relaciones humanas en mi grupo de trabajo me resultan cordiales
La relacién en mi grupo de trabajo resulta cooperativa
Identifico los objetivos generales de mi grupo de trabajo
Mi jefe aprecia que &l personal tome la iniciativa

. Aprendo de mis errores

En mi grupo de trabajo me siento apreciado.

Me gusta que mi jefe muestre interés por mis problemas

Confio en la informacion oficial del Instituto

En cada cambio he mejorado

Un cambio es una experiencia agradable para cualquier persona

Mi jefe me infoima sobre las metas organizacionales

Gran parte de la informacion til en mi grupo de trabajo nos llega como rumor
En mi grupo de’ trabajo platicamos sobre cémo mejorar nuestros productos y servicios
Las promociones del personal se hacen bajo criterios homogéneos

Mi jefe se compromete

Puedo confiar en la informacién que circula por los pasiilos

Obtengo resultados de acuerdo a mis objetivos

Mi jefe me apoya

Acepto a las personas con ideas diferentes.

Me adapto con facilidad a nuevas formas de trabajo

Estoy de acuerdo con la orientacion que el grupo directivo estd dando al IMP
Tengo ia libertad de decidir como voy a llevar a cabo mis proyectos

Convivo con mis compafieros fuera de las horas de trabujo

El Instituto me anima a mantenerme vinculado con otros de mi misma profesién
Este trabajo me da la oportunidad de desarrollar mis habilidades

Identifico el organigrama de mi 4rea de trabajo

La capacitacién constante es fundamental para mi desarrollo dentro del IMP
Para cumplir con los objetivos de mi puesto necesito actualizarme

Confio ¢n que la actual direccién consolidard al BvIP

En mi grupo de trabajo la gente con experiencia coopers con los de reciente ingreso
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81 Los cambios que se estdn dando en ¢l IMP me dan confianza
82 Un cambio implica prestigio en cualquier empresa
83 Mi trabajo es desafiante
84 El cambio en la empresa es una forma de percibir el crecimiento propio.
85 Mi trabajo es interesante
86 Coopero con mis compafieros de trabajo
87. Los criterios para el otorgamiento de estimulos se aplican igual para todos
88 Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi 4rea de trabajo.
89 Fl personal asignado a la mayoria de los proyectos es técnicamente competitivo
90 La gente que forma parte de la empresa cres el cambio
91 El sistema de reconocimientos promueve la innovacién
%2 Enmi grupo de trabajo nos sentimos integrados
93 Puedo acudir en poco tiempo a las dreas de trabajo con las que tengo relacion
94 Me doy cuenta de que mis valores y los de la organizacién son muy parecidos
95 Es satisfactorio trabajar en grupo
96. MNuestras relaciones con los otros departamentos son cordiales
97 Laremuneracion que recibo corresponde a las funciones que realizo
98 Puedo conseguir los recursos que necesito para mi trabajo
99. El equipo con que cuento es ¢l mejor que existe para realizar mi trabajo
100. Considero que mi jefe s un lider que dirige hacia la obtencién de resultados
101. Mi jefe me informa las razones por las que una decision fue tomada
102 Mi jefe tiene una alta preparacion técnica para realizar el trabajo
103 Siento carifio por el IMP
104 El IMP para su desarrollo necesita estar cambiando
105 St tengo alguna nueva idez ¢ propuesta, mi jefe normalmente me da la oportunidad de
hablar
106 Me gusta participar en la fijacién de objetivos
107 Durante los procesos de cambio en la empresa, sabemos quienes estaran involucrados
108 Estoy contento de trabajar en el IMP
109 Tengo claras las responsabilidades de mi puesto
110 La temperatura en mi drea de trabajo es confortable
111 Las responsabilidades que tengo a mi cargo son acordes con el nivel de mi puesto
112 Identifico las funciones de lus subdirecciones y coordinaciones
113 Estoy satistecho con las funciones que realizo
114 El hecho de laborar en esta empresa me da prestigio
115 Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable
116 Me gusta trabajar en grupos donde colaboramos con otras gerencias
117 Para mi, el IMP es la mejor organizacion para trabajar
118 Nos coordinames efectivamente con otros grupos de trabajo
119 Mi jefe me apoya cuando hago alge novedoso
120 Después de] proceso de cambio se da informacion del resultado
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121 Los equipos de trabajo en los que participo son efectivos

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

123 Creo que mi grupo de trabajo contribuye a que el IMP alcance sus metas

124 Creo que la informacidn escrita que me solicitan otras areas es util

125 En el IMP siempre estameos aprendiendo

126 Cuando mi trabajo tiene algin error mi jefe me lo hace saber de manera cordial
127 Los cursos de capacitacién que he recibido en el IMP me han facilitado mi trabajo
128 Contamos con inftaestructura para satisfacer a nuestros clientes

129 Mi jefe me motiva

130. Hago uso completo de mi tiempo laboral

131 En mi grapo de trabajo existe espiritu de renovacion

132 Mi jefe nos trata sin favoritismos

133 La administracién efectiva de proyectos es una fortaleza de mi grupo de trabajo
134 Comparto los objetivos del cambio institucional

Gracias por tu colaboracién.
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Semblanza de la institucion sujeta de estudio

Instituto Mexicano Del Petréleo’

En Enero de 1996, se aprobd el Plan Estratégico 1996-2000 y en Julio de 1999
el Plan 1999-2003, en el cual se analiza el entorno y las condiciones internas,
se plantean la mision, valores y visién, como bases fundamentales para
orientar el cambio institucional, y se establecen estrategias en cuanto a:

= Reorientar tas actividades del IMP con un mayoer énfasis en la investigacion
y el desarrollo tecnolégico y la prestacién de servicios de alto contenido
tecnologico;

= Establecer una efectiva vinculacion con Petrélecs Mexicanos, alineada en
lo estratégico y eficiente en io operativo;

= Construir una base de recursos humanos con las competencias que
requiere la nueva orientacién institucional;

= Modernizar los sistemas de administracién, informacion y apoyo;

» Desconcentrar hacta sus representaciones foraneas los servicios {écnicos,
de capacitacidn e ingenieria que, por sus caracteristicas, requieran
localizarse en las areas de mayor actividad de la industria petrolera, con el
fin de asegurar una oferta oportuna, eficiente y competitiva a Petroleos
Mexicanos, y |

= Coadyuvar al desarrollo de una oferta nacional de servicios con fa calidad y

competitividad gue requiere Pemex

! Gémez, Rodriguez Pedro Raul, La implantacién de un sistema de medicion
gquilibrade de desempefio estratégico. El caso del Instituto Mexicano del petrdleo Tesis

Inedito 2002
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El negocio fundamental del Instituto Mexicano del Petrdleo es la innovacion
orientada a resolver los problemas de corto y largo plazo gque plantea el
desarrollo eficiente, competitivo, sociaimente rentable y sustentable de la

industria petroiera nacionat.
Mision, Vision y Valores Institucionales

Misién: Generar, desarrollar, asimilar y aplicar el conocimiento cientifico y
tecnolégico, promover la formacién de recursos humanos especializados para
apovar la industria petrolera nacional y contribuir al desarrollo sostenido y

sustentable del pais

Visién: Ser una institucién dedicada en lo fundamental a la investigacion y al
desarrollo tecnolégico, centrada en la generacion de conocimientos y
habilidades criticas para la industria petrelera, que transforme el lconocimiento
en realidades industriales, que ofrezca y comercialice servicios y productos de
calidad y con alto contenido tecnolégico. Ser una institucién de reconocido
prestigio nacional e internacional, organizada para responder con agilidad al
cambio, y capaz de mantener autosuficiencia financiera

Valores: Los valores permiten hacer realidad la visién institucional con habitos
basados en valores que identifiquen a su personal

Los valores se expresan también como actitudes activas de todos los
integrantes de la organizacién, reflejan comportamientos que se requieren
arraigar, a fin de contar con una sélida estructura que norme y sostenga el

quehacer del IMP
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Son diez los valores que adopta el IMP como orientacién fundamental de la

institucion:

1 Conocimiento
2. Creatividad

3. Disciplina

4. Trabajo en Equipo
5. liderazgo

6. Reconocimiento

7 Calidad

8. Competitividad

9 ldentidad

10. Espiritu de Servicio

Objetivos estratégicos

El marco de referencia que nos permite orientar las acciones especificas y
conocer el avance institucional son los siguientes objetivos estratégicos:

*»  Fortalecer las actividades de investigacion, desarroflo y asimilacion de
tecnologias, de tal forma que se asegure que los resultados se conviertan
en realidades industriales, a través de una plataforma de servicios
competitives que den su valor a la industria petrolera, en un esquema
integrado y continuo de innovacién

= Consolidar una plataforma de recursos humanos de alto nivel de
desempeio y de compromiso

186



Anexos

-

= Mantener ia autosuficiencia financiera necesaria para garantizar las
actividades de investigacién de largo plazo de interés institucional y el
mejoramiento continuo de las personas, de la infraestructura fisica y de los
métodos y procesos de trabajo.

» Incrementar la efectividad de los recursos y sistemas institucionales.

Factores criticos de éxito

Se denomina factores criticos de éxito a aguellos elementos necesarios en &l
logro de los objetivos estratégicos.

El IMP determiné los siguiente factores:
= Sistema de administracion de tecnologia. Este sistema debe contar con

mecanismos de informacion, identificacion, retroalimentacion, seguimiento
y evaluacién conjunta de proyectos que ha de garantizar la transparencia

en los precios y la competitividad de los servicios

= Sistema de desarrollo de recursos humanos Es necesario un sistema de

 recursos humanos centrado en las competencias individuales e
institucionales, que contemple politicas adecuadas de ingreso, promocion y
permanencia, y que incluya, ademas , un programa de desarollo y
profesionalizacién, que fomente el trabajo en equipo, que ofrezca
incentivos a la productividad, a la innovacién y al desarrollo de habilidades
criticas, necesarias para realizar investigacién de frontera en éreas
estratégicas de la industria y prestar servicios de alto valor agregado.
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= Sistema ‘de aseguramiento de calidad Se requiere un sistema que
mediante la recopilacién y analisis de la informacién, permita estandarizar y
certificar 1os procesos, que promueva la satisfaccién del cliente y fortalezca
tas relaciones comerciales, debe impulsar la calidad y competitividad de las
actividades de investigacion y desarrollo tecnoldgico, asi como la de sus
productos y servicios.

= Sistema de administracién financiera Se reguiere de un sistema capaz de
ofrecer informacién confiable, veraz y en tiempo real, debe inducir a la
adecuada toma de decisiones y garantizar el financiamiento oportuno y
suficiente de las necesidades de inversién, de la formacion de capital
humano y de la investigacién y desarrollo tecnolégico

« Sistema integral de administracién por procesos. Es necesario un sistema
sustentado en la administracién por proyectos y procesos horizontales,
flexibles e intercomunicados, que fomente el trabajo muitidisciplinario y

ofrecer el mejor soporte a los procesos sustantivos
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Organigrama
Cirector
Coordinacidn Coordinacion
co de proyectos
investigacion especiales
¥ planeagion
Contraloria Cordinaglén
interna de promocidn
y relacionas
Subdireccion Subdireccion Subdireccion Subdireccion Subdireccion Subdireseion
do de de de de de
exploracion y transformacién proteccion ingeniefia capacitacién y administracion
produccion industrial amblental servicios y finanzas
1htrices

Documentos SPSS se incluyen en el disco

Coordinacion
de
zona sur
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IR JERADAD N4

Programa de Posgrado en Ciencias de la
Administracion

Oficio: PPCA/EG/2002

Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Doctorado

Coordinacion

CFONAL

&/leneris DE

MEzo

Ing. L.eopoldo Silva Gutiérrez

Director General de Administracion Escolar
de esta Universidad

Presente

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

Me permito hacer de su conocimiento, que el alumno Carlos Eduardo Puga
Murguia, presentarda Examen de Grado dentro del plan del Doctorado en
Administracién (Organizaciones), toda vez que ha concluido e} Plan de Estudios
respectivo, por lo que el Comité Académico del Programa, tuvo a bien designar el
siguiente jurado:

Dra. Nadima Simén Dominguez Presidente
Dr. Ralul Conde Hernandez Vocal

Dr. José Ramoén Torres Solis Vocal

Dr. José Luis Solleiro y Reboliedo Vocal

Dr. Horacio Radetich Pérez Secretario
Dra. Cynthia Kiingler Kaufman Suplente
Dr. José Vili Martinez Gonzélez Suplente

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

Atentamente
"Por mi raza hablara el espiritu"”
Ciudad Uniyersitaria, D.F., 5 de noviembre del 2002,

Ei Coordinador de} Programa

e
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Dr. Se{rgio Jafier Jasso Villazul
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