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SUMARIO

La presente investigacion tiene como objetivo determinar el grado de
asociacion de las dimensiones que componen el concepto de clima organizacional
en las empresas de la region Laja-Bajio en México. Ademas de esto, se logro
integrar un modelo explicativo del mismo derivado del analisis de las percepciones

de los trabajadores.

Este estudio se llevd a cabo con la participacion de 270 trabajadores de
diversas empresas de la regidn, las cuales cuentan con giros y tamafos

diferentes, esto para lograr una vision mas completa del clima organizacional.

Entre los principales resultados se encontr6 que las dimensiones que
componen el clima organizacional se encuentran relacionadas significativamente
entre ellas. Ademas, existen relaciones que cuentan con una correlacién perfecta
como lo fue entre autonomia y satisfaccion general, por lo que se puede
considerar que empatan en la misma medicién. Otro de los resultados importantes
fue el hecho de que la dimension recompensas es la que presenta relaciones mas
bajas con el resto de las dimensiones. Esto se puede interpretar a que los
trabajadores perciben que sus remuneraciones y reconocimientos no son lo

suficientemente significativos para ellos.

Un aspecto de gran importancia fue la validacion del concepto molar del
clima organizacional, el cual considera que todas las dimensiones que permiten
determinar la percepcion del clima en los trabajadores se unen en una dimensién

integral que explican la relacién entre ellas.

PALABRAS CLAVE:

Medicion del clima organizacional, empresas region Laja-Bajio.



ABSTRACT

The objective of this research is to establish the degree of association of the
dimensions that integrate the concept of organizational climate in the Laja-Bajio’s
companies in Mexico. In addition to this, it was possible to integrate an explanatory

model derived from the analysis of worker perceptions.

This study was carried out with the participation of 270 workers from various
companies in the region, which have different sizes and types, this allows to

achieve a more complete view of the organizational climate.

Among the main results, it was found that the dimensions that integrate the
organizational climate are significantly related to each other. In addition, there are
relationships that have a perfect correlation and it was between autonomy and
general satisfaction, so it can be considered that they tie in the same
measurement. Another important result was the fact that the rewards dimension is
the one that shows the lower relations with the rest of the dimensions. This can be
interpreted as the workers perceive that their remunerations and recognitions are

not significant enough for them.

One aspect of great importance was the validation of the molar concept of the
organizational climate, which considers that all the dimensions that allow to
determinate the perception of the climate in the workers are united in an integral
dimension that explains the relationship between them.

KEYWORDS:

Measurement organizational climate, Laja-Bajio companies.
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INTRODUCCION

El clima laboral ha sido definido y entendido de muy diversas maneras; donde
cada autor determina el origen del mismo, asi como las situaciones y las

dimensiones que lo establecen.

Este puede definirse desde diferentes posturas tales como una variable
mediadora entre las realidades sociales y organicas de la empresa y la conducta
individual (Toro, 2009; Calderén, et al., 2006) pero también como un conjunto de
atributos especificos que refleja la manera en que se establecen las relaciones

entre la organizacion, sus miembros y el medio ambiente.

El entorno dindmico y cambiante que enfrentan las empresas hoy en dia, obliga a
buscar condiciones 6ptimas para el desempefio de los trabajadores, sabemos que
la plantilla laboral es la esencia de la empresa que se ve reflejada en el clima
laboral en el cual desarrollan las habilidades los trabajadores e influird en la
productividad de la empresa, logrando una estabilidad para el buen desempefio a

largo plazo.

La competitividad de las empresas en la region Laja-Bajio se ha incrementado en
los ultimos afios, debido a las multiples empresas transnacionales que se han
establecido en los alrededores. Debido a esta competitividad, la oferta de trabajo
se ha incrementado, dando motivo a ganarse el compromiso del trabajador con la
empresa, identificando la relacion entre las diferentes variables que miden la
percepcion de las personas en su lugar de trabajo para crear las condiciones que

permitan mantener una buena relacion laboral.

La presente tesis busca establecer la medicion y andlisis de las variables méas
importantes que influyen en las empresas de la region Laja-Bajio, esperando se

pueda contribuir al mejoramiento del clima laboral en la empresa



La forma en que se encuentra estructurada esta tesis es la siguiente:

En el capitulo 1 se realiz6 una revision de la literatura sobre la importancia del
clima organizacional en las empresas, las implicaciones que tiene en la toma de
decisiones y los retos a los cuales se enfrentan las organizaciones al tratar de
evaluarlo y sobre todo modificarlo. Ademas de esto, se revisaron las principales
concepciones del mismo, los diversos enfoques que se han desarrollado a través

del tiempo y la manera en como se ha medido por medio de diversos instrumentos.

En el capitulo 2 se explica el método de investigacion utilizado, donde se puede
observar el disefio de este estudio, sus alcances y sobre todo los principales
resultados obtenidos de la prueba piloto, misma que reafirmé la concepcién molar
del clima organizacional, el cual se explicard mas ampliamente en el capitulo de

discusion.

En el capitulo 3 se analizaron los resultados de este estudio, partiendo del
coeficiente de confiabilidad, posteriormente se realizdé un andlisis de factores de
la muestra final y se concluyé con la estadistica descriptiva del instrumento UNI
de clima organizacional. Estos andlisis demostraron que el clima organizacional
muestra una clara tendencia a unificarse o “amalgamarse” en un solo conjunto,
mismo que se puede representar como una concepcion molar del mismo (todas

las dimensiones se unen en una dimension multiple.

El capitulo 4 brinda las conclusiones del trabajo de investigacion, aprueba y
rechaza las hipotesis y brinda respuesta a las preguntas de investigacion. Ademas
de esto, propone futuras lineas de investigacion que deberan contemplarse para
darle un seguimiento mas amplio a este tema y continuar analizando el
comportamiento del clima organizacional en diferentes contextos

organizacionales.



Planteamiento el problema

- Objetivo de investigacion.
El objetivo de esta investigacion es determinar el grado de asociacion de las
dimensiones que componen el concepto de clima organizacional e integrar un
modelo explicativo del mismo derivado del andlisis realizado en las empresas de

la region Bajio.

- Preguntas de investigacion.

1. ¢Las dimensiones del clima organizacional cuentan con un grado de

asociacion?

¢, Cudles son las dimensiones que se asocian con un mayor grado?

3. ¢Cuadles son las dimensiones del clima organizacional que se encuentran

asociadas en menor grado?

- Justificacion

La realizacion de esta tesis tiene diversos motivos tales como:
La validacion del instrumento UNI de clima organizacional aplicado en las
empresas de la region Laja-Bajio de México;
El desarrollo de un modelo explicativo del clima organizacional mismo que permita
explicar y retroalimentar a las empresas sobre el grado de asociacion de las
dimensiones que miden el clima organizacional, con la finalidad de desarrollar
recomendaciones y estrategias para introducir algunos cambios planificados que

les permitan mejorar y ser mas competitivas.



Capitulo 1.

Marco tedrico
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1.1. Antecedentes.

El concepto de clima organizacional fue introducido en la psicologia
industrial por S. W. Gellerman en 1960 (Brunet, 2002). Sin embargo, los primeros
antecedentes sobre el andlisis del clima se remontan a Lewin (1936), quien uso el
término “espacio de vida” como un medio para explicar las reacciones

motivacionales y afectivas de los individuos al cambio.

Uno de los autores pioneros en definir el clima organizacional lo fue Francis
Cornell, quien en 1955 lo visualizO6 como una mezcla de interpretaciones o
percepciones de los miembros de una organizacion. Asimismo, consideré que

tales percepciones lo definen y moldean (Hernandez-Sampieri, 2004).

McGregor (1960) enfatizé el rol del directivo en la creacién de un “clima
gerencial”, este término implicé la relacion entre el lider y el subordinado en
términos de confianza, participacion y apoyo. Dos polos del liderazgo fueron
definidos por este autor: X y Y. El primero envolvia un clima autoritario y rigido,
caracterizado por el control y la falta de desarrollo; mientras que el estilo Y
conducia a un clima de libertad y apertura, donde se delegaba el poder y se
otorgaba responsabilidad al individuo.

Desde el inicio de los afios sesenta, queddé de manifiesto que el clima
organizacional tenia consecuencias importantes y que a los empleados no se les
puede tratar como “nifios” a través de procesos no participativos ni desafiantes
(Argyris, 1960).

Halpin y Crofts (1963), en un estudio con docentes, empezaron a concebir
los factores del clima organizacional. Consideraron ocho dimensiones, cuatro se
apoyaron en el comportamiento del cuerpo de maestros y cuatro en el
comportamiento del director de la escuela. Estas fueron las siguientes

(Hernandez-Sampieri, 2004):
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1. Desempeiio. Factor que captura la valoracion del docente en relacion a su
trabajo y su contribucion personal.

2. Obstéculos. Evalua la percepcion que tiene el maestro en relacion a las
tareas rutinarias e inutiles que le son conferidas por su director.

3. Cohesion-moral-intimidad de grupo. Implica la percepcidén experimentada
por los maestros en cuanto a la posibilidad de tener relaciones amistosas con sus
compafieros de trabajo.

4. Apertura de espiritu. Factor fundamentado en la satisfaccion de las
necesidades sociales del personal docente.

5. Nivel afectivo de la relacion con la direccion. Dimension que se refiere a
los comportamientos formales e impersonales del director, que prefiere atenerse
a las reglas claramente establecidas, antes que entrar en una relacién afectiva
con cualquiera de sus profesores.

6. Importancia de la produccion. Este componente se encuentra basado en
la significancia asignada a la tarea, que se traduce en comportamientos
autoritarios por parte del director de la escuela.

7. Confianza. Elemento que se refiere a los esfuerzos que hace el director
para involucrar al personal docente.

8. Consideracién. Factor que alude al comportamiento del director cuando

intenta tratar al personal de la manera mas “humana” factible.

Forehand y Gilmer (1964) definieron al clima laboral como el conjunto de
las caracteristicas que describen a una organizacion y la distinguen de otras,
siendo estas relativamente estables e influyentes en los comportamientos de sus
integrantes. Por su parte, Katz y Kahn (1966) reconocieron al clima organizacional
y lo conciben como el ambiente interno que tiene un impacto significativo en el

desempeiio general de las organizaciones.

Rensis Likert realiz6 aportaciones muy significativas en el encuadre del
clima organizacional. Postulé que la conducta asumida por los subordinados

depende directamente del comportamiento gerencial y las condiciones
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organizacionales. Otorga un papel preponderante en dicha conducta a la
informacion con que cuentan los empleados, sus expectativas, valores y
percepciones. Para Likert las percepciones son predominantes en su concepcién
del mundo laboral (Hernandez-Sampieri, 2004).

El mismo Likert establece tres clases de variables que determinan la
naturaleza de la organizacion (Brunet, 2002): Causales (estructura de la
organizacion, metas organizacionales, procesos de control), intermedias (estado
interno, salud de la empresa, liderazgo, motivacion, actitudes, toma de decisiones
y eficacia de la comunicacion, entre otras) y finales (productividad, ganancias y
pérdidas). Tales variables, de acuerdo con Brunet (2002, p.30), mantienen una
estrecha relacién y desencadenan en la “percepcion del clima laboral”; y provocan
dos tipos de climas, los cuales se ramifican en dos sistemas cada uno: El clima
autoritario, con los sistemas explotador y paternalista; y el clima participativo,
también subdividido en dos sistemas: consultivo y participacion en grupo. Lo

anterior, se representa en la figura nimero uno.

Figura 1. Variables que influyen en el sistema de organizacion o clima

organizacional de acuerdo a Rensis Likert.

Variables Variables Variables finales
causales > intermedias >
v Autoritario-explotador
v

Tipo de clima

Percepcion del clima organizacional y

orgamzauonal sistema

Participativo-consultivo

Fuente: Likert (1967 y 1969), citado en Hernandez-Sampieri (2004, p. 10).
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El clima autoritario-explotador (sistema I): Se identifica porque la direccion
no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es muy baja y las decisiones son

tomadas unicamente por los jefes.

El autoritario-paternalista (sistema Il): Se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacidbn para los trabajadores y los supervisores manejan
mecanismos de control. Dentro de este clima, la direccion manipula las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo, la apariencia es que se

trabaja en un “ambiente estable y estructurado”.

El clima participativo-consultivo (sistema lll): Posee como rasgo distintivo la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les permite a los
empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de
estima, existe interaccion entre gerencia y trabajadores, ademas que se delega.
Esta atmosfera se encuentra definida por el dinamismo y la administracion

funcional, sobre la base de objetivos por alcanzar.

El sistema IV (clima participativo en grupo), es uno donde existe confianza
en los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones es democratica,
se pretende la integracion de todas las areas y niveles, la comunicacién fluye en
diversos sentidos. Hay apertura. El foco de la motivacién es la participacién, se
trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo superior-
subordinado se fundamentan en la cooperacion, las responsabilidades son
compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo. El

bienestar de los empleados resulta central en la vida organizacional.

Los sistemas | y Il corresponden a un “clima cerrado”, donde existe una

estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable. Por otro lado, los sistemas
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[Il'y IV corresponden a un “clima abierto” con una estructura flexible, creando un

clima favorable dentro de la organizacion.

Este modelo de Likert (1967), comenzd a presentar relaciones potenciales
entre dimensiones y constructos del clima organizacional y fue un precursor de
otros que le siguieron. Aungue no explicaba las relaciones entre las variables de
cada sistema o su influencia en los resultados organizacionales. La gran
aportacion de Rensis Likert fue la de crear una de las primeras tipologias del clima

organizacional (Hernandez-Sampieri, 2004).

Posteriormente, dos autores resultaron claves para definir y conceptualizar al
clima organizacional: Litwin y Stringer (1968), quienes evaluaron la percepcion de
los empleados en funcién de nueve dimensiones:

1. Estructura. La percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, obligaciones y politicas
existentes, tramites y otras limitaciones que enfrentan en el desarrollo de
su trabajo.

2. Responsabilidad individual (lo que posteriormente se ha denominado
‘empowerment”). Definida como el sentimiento de los miembros de la
organizacion respecto de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo. Resulta del grado en que la supervisién que
reciben es de tipo general y abierta.

3. Remuneracion o recompensa. Se refiere a la percepcion de equidad en la
remuneracién cuando el trabajo ha sido desempefiado correctamente. Es
la medida en que una organizacion utiliza méas el premio que el castigo.

4. Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los retos que impone el trabajo. Es el grado en que
la compafia promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
alcanzar las metas propuestas.

5. Relaciones sociales. Definida como la percepcion por parte de los

miembros de la empresa en torno a la presencia de un ambiente de trabajo

15



cordial y de buenas relaciones sociales, tanto entre compaferos en el
mismo nivel jerarquico como entre superiores y subordinados.
Cooperacion. Corresponde al sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de colaboracion de parte de la gerencia 'y
los empleados.
Estandares. Hace referencia a la percepcion de los miembros de la
organizacion acerca de la importancia que otorga la compafiia a las normas
de rendimiento, calidad o productividad.
Conflictos. Es la forma como se manejan los problemas entre individuos en
el trabajo. Resulta de la tolerancia de los miembros de la organizacion a
aceptar las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar las
probleméticas.

9.ldentidad o identificacion. Representa el sentimiento de pertenencia
a la organizacion y la propia definicion de que el individuo es un elemento

fundamental y valioso dentro de la empresa.

Litwin 'y Stringer (1968) (citados por Hernandez-Sampieri, 2004)

contribuyeron con tres conceptos esenciales al clima organizacional:

La importancia de las percepciones de los empleados sobre lo que representa
el trabajar en una organizacion especifica.

La identificacién de aspectos del ambiente laboral que impactan directamente
la habilidad de los empleados para efectuar su trabajo bajo los estandares
definidos por la compafia, mas allad de crear un ambiente “calido” en la
organizacion.

El reconocimiento de que el clima organizacional determina qué tan

adecuadamente la gerencia optimiza los recursos de los empleados.

En la figura 2, se presenta el modelo de George H. Litwin y Robert Stringer,

adaptado de Brunet (2004, p. 3-4) y Hernandez-Sampieri (2004, p. 14); y como

podra apreciarse, estos autores clasicos le atribuyen al clima organizacional una

gran importancia como un elemento que mediatiza la vinculacién entre los
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elementos del sistema organizacional (“caracteristicas relativamente objetivas”
tales como la tecnologia, la estructura organizacional y la formalizacion) y los
resultados organizacionales (que ellos visualizan como aspectos internos del
individuo tales como la motivacion y el sentimiento de logro); relacion que afecta
las actitudes y conducta de los miembros de la organizacion en la realizacién de
sus tareas laborales; las cuales tienen diversas consecuencias para el sistema
organizacional como la productividad, la rotacion, el ausentismo, el indice de
accidentes y la innovacion. Su vision prefiguré los modelos actuales del clima

organizacional e integré las causas y consecuencias de este concepto.

Figura 2. Modelo de Litwin y Stringer del clima organizacional.

SISTEMA
ORGANIZACION AL
) MOTIVACION
TECNOLOGIA AMBENTE PRODUCIDA
ORGAN IZACIONAL
ESTRUCTURA PERCEIDO LOGRO
ORGANIZACION AL
ESTRUCTURA DIME N SIONE S AFILIACION
SOCIAL — 0 -
FACTORES
LIDERAZGO DEL PODER
' CLIMA
PRACTICAS ORG AN IZACION AL
ADMINISTRATIVAS AGRE SION
TOMA DE
DECISIONES - TEMOR
NECESIDADE S
NDIVIDUALES -
N TE RACCION
3
Ty |
| E |
2K CONSECUENCIAS PARA COMPORTAMENTO
| g : LA ORGANIZACION EMERGENTE
I
LA : PRODUCTIVIDAD ACTIVIDADE $
|
| = g
{ I SATISF ACCION INTE RACCION
[
8 ROTACON SENTIMENTOS
|
: I : AUSENTISMO
|
: :: | ACCIDE N TABILIDAD
|
I & .
10 ADAPTACION
I N
| P
.2 INNOVACION
ESTATUS

Fuente: Litwin y Stringer (1968).
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Weick (1995) reviso el estado del arte en materia del clima organizacional y
concluyé que el ambiente laboral predecia y afectaba considerablemente la

conducta gerencial y consecuentemente, el comportamiento de los empleados.

Frederiksen, Jensen, y Beaton (1972) estudiaron los efectos del clima

organizacional sobre el desempefio en un ambiente de laboratorio.

Guion (1973) intentd asociar al clima con la satisfaccion laboral y argumenté

gue la relacion era considerable.

Resulta dificil colocar limites entre los antecedentes primarios y la literatura
actual sobre el clima organizacional, pero estos autores tal vez sean quienes

representan la transicion o el puente a este respecto (Hernandez-Sampieri, 2004).

1.2. Definiciones y caracteristicas del clima organizacional.

El clima organizacional ha sido objeto de estudio frecuente durante los
ultimos 50 afios. Revisemos diversas definiciones para proponer la propia que

guie a la presente investigacion.

Schneider y Hall (1972) concibieron al clima organizacional como un conjunto
de percepciones de los individuos respecto a su medio interno de trabajo, las
cuales reflejan la interacciéon entre los elementos individuales y las caracteristicas

de la organizacion.

Schneider y Reichers (1983) lo definieron como las percepciones
compartidas por los empleados y sus significados unidas a las experiencias con
respecto a las politicas, practicas y procedimientos de la organizacion y a los
comportamientos que observan son recompensados, apoyados y esperados por
esta. Concepcién en la cual coinciden mas recientemente Ostroff, Kinicki y
Tamkins (2003) y Schneider, Ehrhart y Macey (2013).
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Glick (1985) lo conceptuo como el acuerdo perceptual entre los empleados
sobre aspectos de la organizacion. Por su parte, Reichers y Schneider (1990) lo
entendieron como la percepcién compartida sobre la manera como ocurren las
situaciones en el entorno laboral. Mas precisamente, el clima es referido a la
impresion comun respecto a las normas, politicas, practicas y procedimientos de

la organizacion.

Ruppel y Harrington (1997) y McKnight y Webster (2001) consideraron al
clima organizacional como las percepciones compartidas por los empleados sobre
las practicas y procedimientos de la organizacion, incluyendo qué conductas son

esperadas y recompensadas.

Chiavenato (2000) explicé que el clima organizacional hace referencia a las
caracteristicas del ambiente laboral que son percibidas por los integrantes de la

organizacion y que ademas influyen directamente en sus comportamientos.

Brunet (2002, p. 55) definié el clima organizacional como: “las actitudes
subyacentes a los valores, a las normas y a los sentimientos que los empleados

tienen ante su organizacion”.

Asimismo, Gongalves (2004) se refiere al constructo que nos ocupa como un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccién, rotacion,

ausentismo, innovacion, seguridad laboral, calidad, etcétera.).

Méndez-Alvarez (2006) ubica al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, generado y percibido por el empleado de acuerdo a las
condiciones que encuentra en sus procesos de interaccidén con otros miembros de
esta y en la estructura organizacional que se expresa por variables especificas

como la motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones y comunicacion; los
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cuales orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitudes;

determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Otras definiciones del clima organizacional encontradas en la literatura son:

Conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion
y la diferencian de otras, las cuales afectan el comportamiento de quienes
pertenecen a ella (Forehand y Gilmer, 1964).

Las propiedades habituales, tipicas o caracteristicas de un ambiente
laboral situado, segun son percibidas y sentidas por aquellas personas que
trabajan en o estan familiarizadas con este (Porter, Lawler y Hackman,
1975).

Caracteristicas del medio ambiente interno de trabajo tal y como lo perciben
y experimentan los empleados (Brow y Moberg, 1990; Hodgetts y Altman,
1991).

Conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas por los miembros
de la organizacion y que se supone son una fuerza que influye en su
conducta laboral y social (Hall, 1995).

Cualidades del ambiente organizacional, que perciben o viven los
miembros de la organizacién y que tiene efectos en su comportamiento
(Bustos, Miranda y Peralta, 2004).

La expresion personal de la percepcidn que los trabajadores y los gerentes
se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente
en sus actitudes y desempeiio (Rizzo, 2004).

El conjunto de percepciones compartidas por las personas que laboran en
una organizacion y que se forman a partir de las realidades del trabajo y la
empresa (Toro, 1992).

El ambiente propio de la compaiiia, producido y percibido por cada uno de
sus empleados de acuerdo con las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional. Este ultimo

representa aquel donde se producen todos los agentes de cambio que
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pueden influir en la conformacién del propio clima organizacional (Méndez,
2006).

En si, el clima laboral u organizacional sintetiza las percepciones sobre un
conjunto relativamente estable de “orientaciones-valores” en torno a la
organizacion como un “todo”, que influye en la conducta de los individuos que la
integran con respecto a la efectividad organizacional, y tales percepciones se
derivan principalmente de las politicas formales e informales de la empresa, las
practicas y procedimientos emanadas de las politicas, las metas a las que sirven
dichas politicas y los medios que son percibidos por los empleados para cumplir

las metas (Sparrow, 2001).

De las definiciones, se desprende que el clima organizacional esta
fundamentado en “percepciones” compartidas por los empleados respecto a
variables de la organizacion (como la estructura, las politicas y las préacticas
administrativas) y a los procesos humanos que ocurren en la interaccion cotidiana
dentro de la organizacion (comunicacion, liderazgo, ejercicio de la jerarquia...)
(Hernandez-Sampieri, 2004 y 2008).

Para ahondar en la definicion del concepto que nos ocupa, es necesario
profundizar ain mas en las caracteristicas de este. Al respecto, Hernandez-
Sampieri (2004) considera conveniente partir de Taguiri (1968), quien, en una
revision del estado del arte en la materia, sintetiz6 algunas concepciones del clima
organizacional hasta la época y que fueron complementadas por Thompson

(2005), Serrano y Portalanza (2014) y otros autores. Estas son las siguientes:

= El clima es un concepto molecular que sintetiza una serie de otros
conceptos, tal y como lo hace la personalidad de los seres humanos.
= Posee una naturaleza subjetiva y vulnerable para controlar y manipular a

los individuos de una organizacion.
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El clima se configura a partir de variables situacionales y es particular de
cada organizacion.

Los elementos que componen el clima varian, aunque este puede seguir
siendo el mismo. Desde luego, no es tan permanente como la cultura
organizacional, es mas cambiante y menos continuo, aunque mantiene
cierta estabilidad.

El clima estd determinado principalmente por las caracteristicas,
conductas, aptitudes y expectativas de los miembros de la organizacion;
pero también por la realidad social y cultural de esta.

Las percepciones del clima son individuales, pero se modifican en la
interaccion con otros miembros de la organizacion.

El clima organizacional es exterior al individuo, pero este puede percibir
gue es un agente que contribuye a su naturaleza e influir en él.

El clima es distinto a la tarea (trabajo), esto significa que pueden
observarse diferentes percepciones del clima en individuos que ejecutan la
misma tarea.

Los resultados del clima son identificables.

El clima organizacional manifiesta los problemas o facilidades que un
trabajador o empleado encuentra para aumentar o disminuir su
productividad, es por ello que cuando se mide este constructo, el
investigador se basa en las percepciones sobre los obstaculos que existen
en la organizacion y como influyen sobre estos los factores internos o
externos del proceso de trabajo para el logro de los objetivos

organizacionales.

Desde una perspectiva subjetiva, el clima de la organizacion es un

constructo molecular (agregado de varios sub-constructos) que refleja el proceso

de encontrar “sentido” al trabajo (Weick, 1995), por medio del cual los miembros

de un grupo entienden colectivamente y comparten sus experiencias sobre los

acontecimientos de la organizacién. Tales interpretaciones son propias de una
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vision social, ya que dichos miembros se encuentran ligados intrinsecamente a

procesos de interaccion (Hernandez-Sampieri, 2004; Young y Parker, 1999).

Desde una perspectiva objetiva el clima organizacional es una propiedad
de la organizacion en si misma y representa las descripciones de los empleados
sobre un area estratégica o de funcionamiento organizacional tal como seria el
servicio al cliente, la innovacién, la capacitacién, la calidad, la productividad o
seguridad (Herndndez-Sampieri, 2008). El enfoque objetivo se arraiga en la

concepcion de Schneider (1985) sobre que los climas deben ser “para algo”.

Asumiendo, que el clima organizacional es mas bien una cuestion de
percepciones, ya sea que estas sean directas o indirectas, los autores que se
adhieren a esta nocion, consideran dos enfoques al respecto: el enfoque del
esquema cognoscitivo y el enfoque de las percepciones compartidas (Anderson y
West, 1998).

El primero visualiza al clima como una serie de representaciones
constructivas de los individuos o como un esquema cognitivo de sus ambientes
de trabajo. Este concepto ha sido medido principalmente a través de intentar
capturar la forma en que los individuos le encuentran sentido a su ambiente de

trabajo cercano o préximo (Anderson y West, 1998).

Jamesy Sells (1981) definen al clima como las representaciones cognitivas
de los individuos respecto a sus ambientes proximos, expresadas en términos del
significado psicolégico y la importancia para la persona. Las percepciones
psicologicas del clima habilitan y activan al individuo a interpretar los
acontecimientos, predecir posibles resultados y anticipar la conveniencia de sus
acciones subsecuentes (Jones y James, 1979). Los investigadores han postulado
gue tales representaciones son una interpretacion de los eventos

organizacionales y estan basadas en las estructuras de conocimiento que posee
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el individuo, reflejan tanto valores personales como los valores de la organizacion

(Kopelman, Brief y Guzzo, 1990).

La segunda aproximacion enfatiza la importancia de las percepciones

compartidas para apuntalar la nocién del clima (Hernandez-Sampieri, 2004).

Asi, la dificultad encarada por los investigadores que adoptan este
enfoque, ha sido la de alcanzar el consenso para lograr suficientes niveles
minimos de acuerdo sobre los criterios que indican que las percepciones son
compartidas verdaderamente por los miembros de una organizacibn o una

subunidad (Patterson, Payne y West, 1996).

Los esquemas tanto cognoscitivo como de percepciones compartidas son,
en principio, compatibles entre si y no son excluyentes. Diversos autores han
evaluado el clima organizacional con instrumentos que incluyen ambos enfoques
(Anderson y West, 1998).

La atencién central del enfoque de las percepciones compartidas ha sido
definir qué percepciones se incluyen, como se califica el peso de la percepcién
individual de los diferentes miembros de la organizacion y de qué forma se logra
el consenso de los actores para obtener una valoracion total del clima

organizacional (Anderson y West, 1998).

Finalmente, y tomando en cuenta distintas conceptualizaciones, la
definicion adoptada para la presente investigacion seria: El clima representa el
conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto de su entorno laboral y la empresa, asi como en relacion al papel

desempeiiado dentro del mismo.

Pero, ¢por qué es importante el clima organizacional? Esto sera revisado

en el siguiente apartado.
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1.3. Importancia del clima organizacional.

¢Por qué diversos investigadores organizacionales se han dedicado
durante mas de 50 afios al estudio del clima organizacional? La respuesta a esta
pregunta reside en que la mayoria de los modelos de comportamiento
organizacional se centran en las percepciones del ambiente laboral (Robbins y
Judge, 2009; Patterson et al., 1996). Ademas de que esta correlacionado a una

diversidad de resultados individuales, grupales y organizacionales.

Como se vio previamente, Litwin y Stringer (1968) consideraron que el
clima organizacional tiene un efecto en los estados psicoldgicos del individuo;
afectando —entre otras cuestiones— su motivacion, logro, afiliacion y evaluacién

del poder.

A nivel individual el clima organizacional determina la forma como un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, productividad, y satisfaccion (Rizzo,
2004; Aralucen, 2003; Brunet, 2002; Jones y James, 1979). De hecho, el
comportamiento en el trabajo depende de caracteristicas personales, los
componentes de la organizacién y el clima (Brunet, 2002; Zuluaga, 2001).
Pritchard y Karasick (1973) demostraron una correlacion positiva entre el clima 'y
el desempefio en el trabajo, lo mismo descubrié Gonzéalez (2014) en el contexto
militar colombiano. Sikula (1976) encontré que un clima positivo incrementa la
productividad. Brown y Leigh (1996) evidenciaron que las percepciones de un
clima motivante y que involucra a los trabajadores estuvieron relacionadas

positivamente con tasas de desempefio de los supervisores.

En un estudio con enfermeros(as) se encontré6 que el clima afecta la
productividad y la calidad del servicio a nivel personal (Clarke, Sloane y Aiken,
2002). Day y Bedeian (1991) esclarecieron que los empleados se desempefian

mejor (de acuerdo a evaluaciones de los supervisores) en climas organizacionales
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gue perciben como estructurados (no ambiguos) y que proporcionan soporte ante

el riesgo.

Crawford y Thomas (1977) descubrieron en una investigacion efectuada en
la milicia norteamericana que el constructo que nos ocupa impacta la disciplina 'y
el seguimiento de reglas de convivencia. Momeni (2009) hall6 que el clima laboral

esta asociado positivamente a la inteligencia emocional y la conciencia social.

Toro (2002) sefiala que las percepciones del clima tienen un valor
estratégico y fundamental, porque alimentan la formacién de juicios y valoraciones
respecto a las realidades laborales, las cuales, a su vez, determinan las acciones,
reacciones y decisiones de los individuos que conforman la organizacion. Las
personas actuan frente a las realidades del trabajo, mas que por estas en si

mismas, por sus percepciones y juicios que se forman de ellas.

El clima organizacional est4 vinculado a la productividad, la efectividad y la
calidad (Hernandez-Sampieri y Mendez, 2012; Lin y Lin, 2011; Kusluvan,
Kusluvan, llhan y Buyruk, 2010; MacCormick y Parker, 2010; Cooil, et al., 2009;
Glisson, 2007; Neal, West y Patterson, 2005; Clarke, Sloane y Aiken, 2002).
Especificamente, Way, Sturman y Raab (2010) demostraron que el clima laboral
orientado al servicio afecta el desempefio individual de acuerdo con evaluaciones
de los supervisores de hoteles. Otra indagacion empirica probé que tiene un
impacto significativo y positivo en los valores vinculados al desempefio o
rendimiento (Destler, 2016). Para reforzar lo anterior, Patterson et al. (1996) y
Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky (2002) probaron que las variables
afectivas como la motivacion laboral, la satisfaccion en el trabajo, el
involucramiento en el trabajo, el compromiso organizacional y el apoyo
experimentado, tienden a estar inter-correlacionadas positivamente y su rol
mediatico en las asociaciones entre el clima y el desempefio tiende a ser

considerable y similar.

26



Asimismo, el clima laboral se encuentra asociado positivamente con la
adopcion de innovaciones y en general con la innovacion, la creatividad y el
cambio organizacional (Sethibe y Steyn, 2016; Wallace, Butts, Johnson, Stevens
y Smith, 2016; Reddy, Shea, Canamucio y Werner, 2015; Herndndez Sampieri y
Andrade, 2011; Charbonnier-Voirin, Akremi y Vandenberghe, 2010; Lundqvist y
Borgstede, 2008; Hunter, Bedel y Mumford, 2007; Thompson, 2005; Vallen, 1993;
Abbey y Dickson, 1983; Schneider y Bartlett, 1968).

En un estudio efectuado en China y Suecia, se demostré que el clima
organizacional tiene un efecto en el empoderamiento del liderazgo y el aprendizaje
(Jonsson, Muhonen, Denti y Chen, 2015). Ademas, favorece la confianza del
empleado (Kao y Watson, 2014), incrementa el involucramiento en el trabajo
(Brown y Leigh, 1996) y la conducta ciudadana en la organizacion (Moorman,
1991).

Una de las correlaciones mas frecuentemente descubiertas es entre el
clima organizacional y la satisfaccion el trabajo (Nalla, Rydberg y Mesco, 2011;
Datta, Guthrie, Basuil y Pandey, 2010; Chathoth, Mak, Jauhari y Manaktola, 2007;
Schneider y Bartlett, 1978; Schneider y Snyder, 1975; Pritchard y Karasick, 1973).
Pero no solamente la satisfaccion de los empleados, sino también la de los
clientes (Bernhardt, Donthu, y Kennet, 2000; Schneider, White, y Paul, 1998).
Wiley y Brooks (2000) en una excelente revisién del estado del arte en materia del
clima laboral, muestra sélido apoyo empirico para el vinculo entre este y la
movilidad (rotacion), la satisfaccion de los clientes y el desempefio de unidades

organizacionales de diversos ramos como el automotriz.
Aunque algunos autores consideran a la satisfaccion en el trabajo como un

constructo independiente y otros como una dimension del clima laboral

(Hernandez-Sampieri, 2008).

27



Por otro lado, es un facilitador y a veces un requisito para implementar

tecnologia (Klein y Sorra, 1996).

El clima como dominio especifico ha sido también ligado con otros
resultados laborales significativos. Usando un modelo del clima de servicio,
Schneider y sus colegas demostraron que el clima de servicio se vincula con las
percepciones de los clientes sobre la calidad del servicio (Schneider et al., 1998).
El clima de seguridad se relaciona de manera significativa a conductas de
seguridad en equipos para accidentes (Hofmann y Stetzer, 1996) y con las
practicas de seguridad en el sector de la salud (Murphy, Gershon, y DeJoy, 1996);
asi como la reduccién de los accidentes en el trabajo y la mejora de los niveles de
seguridad laboral (Smith-Crowe et al., 2003; Zohar, 2000; Sikula, 1976). Aumenta
el desempefio y el rendimiento de la organizaciéon (Toro, 2002; Alvarez, 1992;
Kopelman et al., 1990); disminuye la rotacion, el ausentismo, los desperdicios y
gastos (Sikula, 1976).

Burton, Lauridsen, y Obel (2004), concluyeron que el éxito de una firma o
compairiia de consultoria depende en buena medida del clima organizacional. Un
clima balanceado (que proporciona marcos de referencia) logra mayor
satisfaccion laboral, afecta positivamente a la retencion de empleados, y también
a la efectividad y al éxito organizacional, de acuerdo a un estudio realizado en una

institucion educativa (Thompson, 2005).

Los supervisores que promueven un clima que proporciona seguridad al
trabajador para dar sugerencias de mejoras logran mejores resultados en cuanto
a calidad (Michela y Burke, 2000).

A nivel grupal, el clima tiene efectos en las relaciones y la productividad
(Young y Parker, 1999; Anderson y West, 1998). Se ha demostrado que el clima
se vincula a variables de procesos grupales a través de los niveles

organizacionales (Griffith, Hom, y Gaertner, 2000).
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Los factores del clima grupal influyen los niveles de conducta innovativa en
los equipos de cuidado a la salud y de la alta gerencia (Ulijn y Weggeman, 2001;
West y Anderson, 1996; y West y Wallace, 1991). Entre los determinantes de la
innovacion grupal encontramos a varias dimensiones del clima como la
participacion, el soporte a la innovacion, el clima para la excelencia y la vision
(Michela y Burke, 2000).

Figura 3. Modelo mediatizador del clima organizacional.

Percepciones Actitudes hacia el
psicolégicas del clima: trabajo
= Trabajo = Satisfaccion en
= Papelorol. el trabajo
= Lider

= Involucramiento
en el trabajo
=  Compromiso

A 4

= Grupo de trabajo
= QOrganizacion

\ 4

Motivacion

\ 4

vV V

Desempefio

\ 4

Fuente: Herndndez-Sampieri (2008, p. 56).

Ostroff (1993) considera que se presenta una interaccion entre las
relaciones de los miembros de la organizacion (socializacion) y los factores
situacionales de la empresa, por un lado; y las actitudes y las conductas
individuales, por otro lado. Incluso, su visidn es que las dimensiones afectivas del
clima (relacionadas al involucramiento emocional), las dimensiones cognoscitivas
(relacionadas al involucramiento psicologico), y las dimensiones instrumentales
(relacionadas al involucramiento en la tarea), generan cierto ambiente en el
trabajo, que impacta los resultados organizacionales. Esta concepcién ha sido

paulatinamente encuadrada en un modelo, que fue denominado por Hernandez
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Sampieri (2004 y 2008) como “Modelo mediatizador del clima laboral” y es
probablemente el que explica de forma mas completa la asociacion entre el clima
y las variables del desempefio individual, grupal y organizacional. Este fue
desarrollado por Parker et al. (2003), con bases en diversos autores (Griffith et al.,
2000; James, Hartman, Stebbins, y Jones, 1977; Payne y Pugh, 1976; Lawler et
al., 1974; y Litwin y Stringer, 1968) y se presenta en la figura 3.

Parker et al. (2003) asociaron las categorias psicoldgicas del clima con el
desempeiio: Trabajo, rol, lider, grupo de trabajo y la organizacion. Las variables
del resultado: Satisfaccion en el trabajo, involucramiento, compromiso, motivacion
y desempeiio. Los autores sefalan que los efectos de las percepciones del clima
sobre el resultado, estan mediatizados por las actitudes de los empleados hacia
el trabajo y la motivacién. Las percepciones del clima proporcionan una
representacion cognoscitiva del propio ambiente laboral, la cual provoca que los
individuos otorguen significados a los acontecimientos y eventos de la
organizacion y realicen acciones para lograr los efectos deseados. Esto nos indica
claramente que la concepcién central del modelo es instrumental y supone que
los empleados ejercen un papel sumamente activo en sus contextos laborales

(Hernandez-Sampieri, 2008).

También, Ostroff et al. (2003) usaron dicho modelo para fundamentar —
tanto conceptual como operacionalmente— su estudio sobre la congruencia de los
valores y las actitudes de los empleados. Su argumento para tal fundamentacion
es que consideran que se trata de un armazén tedrico que ha sido validado
empiricamente y representa uno de los pocos enfoques sobre la cultura
organizacional derivado teGricamente y que cubre diversas facetas de los valores

organizacionales.

Michael, Augustus-Daddie y Nwinee (2016) asociaron empiricamente al
clima organizacional con el cambio de trabajo o posicion y la intencién de dejar el

empleo, descubriendo correlaciones positivas.
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Resumiendo, la importancia del clima organizacional es fundamental no
solamente en el desarrollo de la empresa, sino en todas sus funciones y para las

teorias de la administracion.

1.4. Medicién del clima organizacional.

Para estructurar una medicion adecuada, valida y confiable del clima
organizacional es necesario primero discutir como ha sido definido
operacionalmente el clima organizacional y luego qué instrumentos han sido

utilizados.

1.4.1. Definiciones operacionales y dimensiones del clima

organizacional.

Al aceptar la definicién del clima organizacional como las percepciones de
los empleados (trabajadores y administrativos) respecto a factores de su entorno
laboral y/u organizacién, la mayor parte de los autores han pretendido alcanzar el
consenso colectivo agregando las percepciones individuales. Como apuntan
Hernandez-Sampieri (2008), Peterson y Castro (2006) y Patterson et al. (2005), el
adicionar percepciones es pertinente siempre y cuando se obtengan acuerdos
comunes estadisticamente significativos y distribuciones normales. Desde luego,
siempre se presentaran los retos tipicos de una medicién perceptual: error
aleatorio y falta de consistencia en las mediciones. Sin embargo, esto se corrige
con las estimaciones del error, validez de contenido y de constructo, ademas de
la depuracion de items basadas en los andlisis de confiabilidad y diversas pruebas
estadisticas instrumentadas con rigor. Desde luego, se debe tener en mente que
se trata de estructuras de métricas fundamentadas en el nivel individual (Peterson
y Castro, 2006). Asimismo, si podemos demostrar que las escalas poseen
significado para los individuos, se correlacionan entre si y se agrupan

consistentemente es factible tal tarea de agregacion (Hanges y Dickson, 2004).
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Otra cuestion metodoldgica es qué percepciones deben elegirse. Por ello,
primero revisaremos las dimensiones del clima que ha sido consideradas en la
literatura respectivas y luego, efectuar una validacion de contenido. También, esta

el debate de qué método es adecuado utilizar.

De acuerdo con Valda (2013) y Garcia y Bedoya (1997) (citados por Garcia,
2009), en la literatura latinoamericana se han presentado tres estrategias para
medir, diagnosticar o evaluar el clima organizacional; la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de los empleados relacionado con las dimensiones
del constructo que se seleccionen, lo cual es en gran medida un método
cualitativo. La segunda, es hacer entrevistas directas a los participantes y grupos
de enfoques, también en un plano cualitativo, y finalmente implementar una

encuesta basada en un cuestionario.

Por su parte, Payne (2000) comenta que en las uUltimas décadas la mayoria
de los autores ha utilizado escalas Likert, como también lo sefiala Hernandez
Sampieri (2004) en su revision del estado del arte. Se usan cuestionarios que
incluyen frases para inquirir a los empleados sobre el grado de acuerdo-
desacuerdo en torno a descripciones especificas de elementos del ambiente
organizacional (sobre la conducta de los superiores, el grado en que se comparten
las decisiones, las formas de comunicacion, la motivacion y sus fuentes, la
cooperacion e integracion, Unicamente por mencionar algunas), pero no examinan
sistematicamente si la descripcibn buscada es acerca de actitudes, valores o
creencias (Payne, 2000). La media fue tomada como el indicador del clima, lo
cual representd un inconveniente puesto que ignora la varianza y otras medidas
de dispersion. En los 80’s se realizaron esfuerzos por utilizar correlaciones intra-
grupos y los coeficientes de correlacion, lo que mejorod los niveles de analisis e
interpretacion; y como sefiala Herndndez-Sampieri (2008), los estudios mas
recientes de las Ultimas dos décadas han sido sofisticados, con analisis

estadisticos completos y bajo una perspectiva teérica mas consolidada.
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En lo que va del siglo XXI, la agregacion ha sido mas completa por el
analisis y se ha tomado indices (Dietz, Robinson, Folger, Baron, y Schulz, 2003;
Raudenbush y Bryk, 2002; Ashkanasy, Wilderom y Peterson, 2000).

Pero hagamos una revision de las percepciones incluidas en los estudios

cuantitativos del clima organizacional.

En una investigacion con docentes, Halpin y Crofts (1963) consideraron
ocho dimensiones del clima organizacional, cuatro se apoyaron en el
comportamiento del cuerpo docente y cuatro en el comportamiento del director de
la escuela, siendo las siguientes:

1. Desempefio: valoracion del docente respecto a su trabajo y su
contribucion personal.

2. Obstaculos: la percepcion que tiene el maestro en relacion a las tareas
percibidas como “rutinarias e inutiles” que le son conferidas por el director.

3. Cohesion-moral: percepcidon experimentada por el personal docente en
cuanto a la posibilidad de tener relaciones amistosas y de cooperacion con sus
compairieros.

4. Apertura de espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales del
personal docente.

5. Nivel afectivo cercano-distante de la relacion con el director: evaluacion
personal del vinculo con el director (incluyendo el liderazgo).

6. Importancia de la produccién: significancia asignada a la tarea y su
adecuado desempeiio.

7. Confianza en el director: esfuerzos del director por ganarse la confianza
de los maestros y motivarlos.

8. Consideracion: trato humano del director hacia los docentes.

Litwin y Stringer (1968) evaluaron la percepcién de los empleados en

funcion de nueve dimensiones:
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1. Estructura: impresion que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los niveles jerarquicos y organigrama; asi como las reglas, procedimientos,
obligaciones y politicas existentes, trdmites y otras limitaciones que enfrentan en
el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad individual: sentimiento de los miembros de la
organizacion respecto de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
con su trabajo y la ejecucion del mismo.

3. Recompensa: percepcion de la equidad en la remuneracion cuando el
trabajo esta bien realizado. Es la medida en que una organizacion retribuye a sus
empleados a cambio del esfuerzo, dedicacion y resultados positivos.

4. Desafio: grado en que la organizaciébn promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de alcanzar las metas propuestas. Los desafios
contribuyen a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda empresa.

5. Relaciones sociales: percepcion por parte los miembros de la
organizacion en torno a la presencia de un ambiente de trabajo cordial y de
respeto, asi como vinculos sociales satisfactorios, tanto entre compafieros en el
mismo nivel jerdrquico como entre superiores y subordinados.

6. Cooperacion: sentimiento de los empleados sobre la existencia de un
“espiritu de apoyo” por parte del superior, la gerencia y compaferos. La base del
trabajo en equipo.

7. Estandares: percepcion de los empleados acerca de la importancia que
otorga la organizacién a las normas de rendimiento o productividad. En gran
medida se evalla la racionalidad de los estandares.

8. Conflictos: opinién respecto a la forma como se manejan los problemas
en el trabajo. Resulta de la tolerancia de los miembros de la organizacién a aceptar
las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas, tan
pronto surjan.

9. Identidad o identificacion: percepcion de pertenencia a la empresa y la
propia definicion de que el individuo es un elemento importante y valioso dentro

de su area de trabajo. En general, la sensacion de hacer compatibles los objetivos
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personales con los de la organizacion. Los autores incluyen el orgullo de

pertenencia a la organizacion.

Schneider y Bartlett (1968) incluyeron como componentes del clima: 1.
Apoyo directivo, 2. estructura y normalizacion (observar la normatividad propuesta
y respetar los presupuestos), 3. preocupacion y énfasis en la seleccion e

induccion, 4. conflictos, 5. Autonomia y 6. satisfaccién laboral.

D. G. Bowers y J. C. Taylor en 1970 (citados por Brunet, 2002) evaluaron
el clima organizacional en términos de cinco dimensiones:

1) Apertura a los cambios tecnoldgicos. Factor que se fundamenta en la
apertura manifestada por la direccién frente a los nuevos recursos o a los nuevos
equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo de los empleados.

2) Recursos humanos. Dimension referida a la atencion prestada por parte
de la direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

3) Comunicacion. Componente que se basa en los procesos de
comunicacion que existen dentro de la organizacion, asi como en la facilidad que
tienen los empleados de hacer que se escuchen sus opiniones en los niveles
directivos.

4) Motivacioén. Factor referido a las condiciones que llevan a los empleados
a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

5) Toma de decisiones. Dimensidn que evalla la informacién disponible y
utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como
el papel de los empleados en este proceso. Sumamente vinculada a la

autonomia.

Campbell, Dunnette, Lawler, y Weick (1970) sefalaron cuatro
componentes comunes a la mayoria de los estudios del clima laboral: autonomia,
grado de estructura organizacional, orientacibn a las recompensas, Yy

consideracion y apoyo.
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Pritchard y Karasick (1973) evaluaron la percepcion del clima en funcién de
11 dimensiones: motivacion, toma de decisiones, rendimiento o desemperfio,
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,

flexibilidad e innovacién y apoyo.

Likert (1974) midi6 la percepcion del clima en funcién de ocho factores: 1.
formas de mando (manera como se usa el liderazgo para influir en los empleados
y trabajadores), 2. fuerzas motivacionales (métodos que se implementan para
motivar a los empleados y satisfacer sus necesidades), 3. comunicacion (uso de
los procesos de comunicacion en la organizacion, asi como la manera de
ejercerlos), 4. procesos de influencia (valor asignado a la interaccion entre
subordinados y sus superiores para establecer las metas de la organizacién), 5.
procesos de toma de decisiones (pertinencia de las informaciones en que se
basan las decisiones, asi como la distribucién de funciones), 6. procesos de
planeacion (forma en que se establece y conduce el sistema para fijar objetivos,
metas y politicas), 7. procesos de control (ejercicio y la distribucién del control
entre las areas funcionales) y 8. Metas y objetivos de rendimiento y de mejora

(estandares de desempefio, asi como los planes y la capacitacion para lograrlos).

Por su parte, Moos e Insel (1974), consideraron las siguientes dimensiones:
a) implicacion (grado en que los individuos se sienten involucrados Yy
comprometidos en su trabajo), b) cohesioén (relaciones interpersonales y unién
entre los empleados), c) apoyo (medida en que la empresa motiva a sus
colaboradores para la autonomia y tomar decisiones), d) eficacia en las tareas
laborales, e) presién (para producir eficientemente y con calidad), f) claridad
(explicitacion de normas, politicas y estandares), g) control mediante la
estructura, normatividad y supervision), h) innovacion (importancia que la
direccion puede dar al cambio y a las nuevas formas de llevar a cabo el trabajo) e
i) confort (esfuerzos de la direccion para crear un ambiente motivador, sano y

agradable).
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Sudarsky (1977) plante6é en su conceptualizacion del clima laboral los
factores de conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensa,

claridad organizacional, calor y apoyo, seguridad y salario.

En sus trabajos sobre el concepto que nos ocupa, L. R. James y L. A.
James (James y James, 1989; James y Sells, 1981; Jones y James, 1979)
identificaron cinco dominios basicos de las percepciones sobre el ambiente de
trabajo: 1. Caracteristicas de las tareas laborales (como autonomia, reto e
importancia de la tarea), 2. caracteristicas del papel (por ejemplo, ambigledad,
conflicto y sobrecarga), 3. caracteristicas del liderazgo (énfasis en las metas,
apoyo e influencia ascendente...), 4. trabajo en equipo y caracteristicas sociales
del ambiente (como seria: apoyo mutuo, cooperacion, orgullo y calidez) y 5.
atributos de la organizacion y el subsistema o departamento (entre otros,
innovacion, apertura a la informacion y sistema de recompensas). Estas
dimensiones han sido confirmadas en otras investigaciones (Randhawa y Kaur,
2015).

La evaluacion del estado del arte realizada por Glick (1985), incluyé
diversos factores del clima organizacional como: distancia psicolégica al lider,
confianza gerencial (en el superior) y la consideracién, comunicacion, apertura
mental, orientacion al riesgo, calidad en el servicio, equidad y centralidad. Payne,
Brown, y Gaston (1992) adicionaron a las anteriores: servicio al cliente, impacto

de la calidad de la informacion y habilidad para administrar la cultura.

Koys y DeCottis (1991) concibieron como dimensiones del clima
organizacional: ~ Autonomia, cohesién, justicia, presion, innovacion,

reconocimiento, confianza y soporte.

Alvarez (1992) en su indagacion del clima organizacional trabajé con
diversos factores: Estructura de las tareas, relacion recompensas-castigos,

centralizacion de las decisiones, logro, entrenamiento y desarrollo, seguridad y
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riesgo, apertura, estatus, motivacion, retroalimentacion, competencia y flexibilidad
organizacional. En 1995, este mismo autor incluyé una especie de inventario mas
amplio: claridad organizacional, estructura organizacional, participacion,
instalaciones, comportamiento sistémico, relacion simbi6tica, liderazgo,
consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal, elementos de trabajo,
relaciones interpersonales, buen servicio, soluciéon de conflictos, expresion
informal positiva, estabilidad laboral, valoracion, salario, agilidad, evaluacion del
desempefio, retroalimentacion, seleccidén de personal, induccion e imagen de la

organizacion (Garcia, 2009).

Toro (1992) tom6 en cuenta los siguientes componentes: Relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, agilidad, claridad directiva, coherencia

gerencial, ascendencia de mando y valores colectivos.

De acuerdo con Hernandez-Sampieri (2004), mas recientemente Toro
(2002) considerd: Retribucion (compensacion econdémica, beneficios extralegales,
equidad en la remuneracién), retos (niveles de exigencia, orientacion al éxito e
incentivos por el logro de resultados), riesgos (tipos de riesgos, situaciones que
causan estrés y riesgos psicosociales), y participacion (en rubros como la

planeacién, toma de decisiones, control, calidad y utilidades).

Ostroff (1993) categoriz6 los factores del clima en afectivos (relacionados
con el involucramiento de las personas), cognitivos (relativos al involucramiento
psicoldgico), o instrumentales (vinculados al involucramiento en la tarea), siendo

concebidos como facetas del ambiente de trabajo.

Anderson y West (1998) construyeron una medicion del clima grupal o

departamental que considera:
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1. Visién (grado en que los miembros de la organizacion perciben que sus
comparieros de equipo estan de acuerdo con la vision colectiva y se encuentran
comprometidos con ella).

2. Seguridad patrticipativa, dividida en dos componentes: Participacion en
equipo y seguridad percibida en el equipo de trabajo.

3. Orientacion a la tarea, dominio subdividido en clima para la excelencia y
controversia constructiva. El primero referido a la medida en la cual los miembros
del equipo interactuan para promover la excelencia, y el segundo a que cuando
una controversia es discutida productivamente, genera la exploracion de
posiciones opuestas y consideraciones basadas en una “mente abierta” y un
sentido para integrar esas ideas dentro de una soluciéon consensuada.

4. Soporte para la innovacioén, conceptualizado como el grado en que los

empleados promueven y apoyan innovaciones.

Zuluaga (2001) menciona los siguientes elementos del Inventario del Clima
Organizacional:
1. Normas de excelencia.
. Claridad organizacional.
. Calidez y apoyo.
. Conformidad.
. Recompensas.
. Salario.

. Seguridad.
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. Responsabilidad.

Clarke, Sloane y Aiken (2002) midieron el clima organizacional en relacion
a los siguientes elementos: Creatividad, innovacion, satisfaccion, alta gerencia,
relaciones interpersonales, experticia funcional, compensaciones, habilidad para
escuchar, servicio al cliente, comunicacion, obtencion de resultados, pensamiento
analitico, superior (como mentor), liderazgo estratégico, trabajo en equipo,

adaptabilidad, apoyo de asesores (“staff”) y liderazgo general.
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Aralucen (2003) (citada por Hernandez-Sampieri, 2004, p. 36-37) efectud
la validacion de un instrumento para medir el clima laboral, tomando en cuenta los
siguientes factores:

1. Integracion con la empresa: Grado de pertenencia y permanencia en la
organizacion, asi como compartir sus creencias, premisas y valores centrales.

2. Direccion y supervision: Apoyo que los empleados reciben de parte de
sus superiores para el desempefo del trabajo, estilo de liderazgo y forma de
delegacion de responsabilidades y decisiones.

3. Desempefio en el trabajo. Este componente abarca el grado de
satisfaccion directa que ofrece al empleado su trabajo en su puesto, objetivos,
evaluacion del desempefio, enriquecimiento y retroalimentacién de acuerdo a
resultados.

4. Comunicacion: Efectividad de los medios internos de comunicacién para
informar sobre el trabajo y la empresa, tanto formales como informales.

5. Trabajo en equipo: Evaluacion de las relaciones interpersonales y
grupales dentro de su trabajo en cuanto a respeto, colaboracion, integracion y
comparierismo.

6. Capacitacion y desarrollo: Satisfaccion en cuanto a la induccion y
capacitacion, asi como las posibilidades de desarrollo.

7. Sueldos y compensaciones: Valoraciones de los empleados.

8. Condiciones de trabajo: Percepcion de las condiciones fisicas
(instalaciones, equipo y herramientas), asi como horarios y cargas laborales.

9. Entorno: Aceptacion de la empresa por parte de familiares y comunidad

del empleado.

Al final, después de haber depurado en tres ocasiones su instrumento de
recoleccion de los datos, obtuvo nueve dimensiones: a) Participacion y
comunicacién, b) desarrollo y calidad de vida, c) sueldos y compensaciones, d)

capacitacién, e) interaccion con compaferos, f) pertenencia, g) integracion entre
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las areas de trabajo, h) imagen interna de la organizacion e i) imagen externa

(Hernandez-Sampieri, 2004).

Parker et al. (2003) en un meta-andlisis que abarcé 121 estudios

efectuados en multiples paises descubrieron como dimensiones comunes:
1. Rol en el trabajo.

El trabajo en si (las tareas laborales).
El lider.
El grupo de trabajo.
La organizaciéon en general (incluyendo estructura y normatividad)
La satisfaccién en el trabajo.
El sentirse “bien” en el trabajo.

La motivacion.
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El desempefio y la percepcion de este.
10.Otras actitudes hacia el trabajo (moral, comunicacién, cooperacion,

integracion, entre otras).

Rizzo (2004) considero los siguientes elementos: 1. Cooperacién y trabajo
en equipo, 2. involucramiento y responsabilidad, 3. autonomia, 4. percepcion de
la organizacién, 5. valores, 6. innovacion, 7. orgullo por la empresa, 8. medio
ambiente y lugar de trabajo, 9. percepcion sobre la gerencia, 10. recompensas y

reconocimiento y 11. equidad de género.

Barroso (2004) sugirio las dimensiones: a) métodos de mando: La manera
en que la direccion ejerce su autoridad frente a los empleados; b) fuerzas
motivacionales: La confianza o desconfianza, miedo, temor, actitudes hostiles,
sentimientos de responsabilidad, recompensas, estatus social y la satisfaccion; c)
proceso de influencia: La forma utilizada por la direccion para motivar a los
empleados a trabajar con cohesién; d) proceso para establecer los objetivos
(tomar en cuenta a los empleados, participacién de éstos y la aceptacion de

objetivos), d) comunicacion (medios y direccion de ésta); e) Participacion en la
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toma de decisiones; y f) proceso de control: Modo de supervision por parte de la

direccion.

Ochitwa (2004), midi6 el clima en colegios de educacién basica con los
siguientes factores: Enfoque a las metas (claridad de estas y difusion a todos los
niveles), adecuacion de la comunicaciéon (distorsion en los mensajes y flujos
verticales y horizontales aceptables), equidad en el poder (influencia de los
empleados), utilizacién de recursos (eficacia en su manejo), cohesion (incluyendo
gue los miembros de la organizacion se sientan atraidos por la empresa), moral
(sentimientos de satisfaccion derivados del trabajo y una sensacién de bienestar
en la empresa), innovacion en general, autonomia (independencia), adaptacion al
cambio y adecuacién en la resolucién de problemas (con esfuerzo minimo, de

manera rapida y que no queden sin resolverse estos).

Hernandez-Sampieri (2004) validé para el medio laboral mexicano un
instrumento para medir el clima organizacional sobre la base de un extensivo
examen de la literatura, el cual incluyd varias revisiones del estado del arte. Su
instrumento evalud estos factores: Moral, apoyo de la direccién, innovacion,
percepcion de la empresa-identidad-identificacion, comunicacion, percepcion del
desempefio, motivacién intrinseca, autonomia, satisfaccion general, liderazgo,

vision y recompensas o retribucion.

Patterson et al. (2004), tomando estudios de diversas escuelas de la Teoria
Administrativa y considerando distintos modelos y enfoques, generaron un
instrumento que capturaba una considerable variedad de dimensiones:

1. Involucramiento.
Autonomia.
Soporte del supervisor.
Integracion.

Preocupacion por el bienestar del empleado.

S e o

Desarrollo de habilidades.
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7. Esfuerzo.

8. Reflexividad (capacidad para pensar cuidadosamente las decisiones
laborales).

9. Innovacién y flexibilidad.

10. Enfoque externo a la organizacion.

11. Claridad de metas.

12. Presion para producir.

13. Calidad (en el trabajo y de la empresa).

14. Retroalimentacion del desemperio.

15. Eficiencia.

16. Formalizacion.

17. Tradicion (seguir normas establecidas por afios).

18. Afecto hacia los empleados.

19. Satisfaccion general hacia el trabajo (respecto al superior, la organizacion,
las tareas y actividades laborales en si mismas, las condiciones en que se
ejecutan éstas).

20. Dedicacion en el trabajo.

Arvidsson, Johansson, Ek, y Akselsson (2004) (citado por Hernandez-
Sampieri, 2008), incluyeron para capturar el clima organizacional los dominios de:
1) Desafio: Involucramiento del empleado y compromiso con la organizacién; 2)
libertad: Grado en el cual los empleados pueden actuar con independencia en la
organizacion; 3) apoyo o soporte a las ideas: Medida en que se permiten,
fomentan y respaldan ideas nuevas; 4) confianza: La seguridad emocional y
apertura de las relaciones dentro de la organizacion, 5) vivacidad o vida activa en
la organizacion: La dinamica dentro de la organizacién con una tendencia a la
alegria; 6) el humor: La facilidad que existe en la empresa o institucion de
expresarlo, 7) el debate: Impulso a puntos de vista, ideas y experiencias diferentes
gue existen en la organizacion, 8) conflictos: Presencia de tensiones personales

y emocionales; 9) riesgo: Consentimiento para tolerar la inseguridad en la
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organizacion; y 10) tiempo dedicado al desarrollo de nuevas ideas, visiones y

perspectivas.

Mellado (2005) tuvo en consideracion siete factores para medir el clima y
el liderazgo en las empresas pequefas:

1. Percepcion de la comunicacion jefe/trabajadores, en términos de la
empatia y apertura que percibe el subordinado de parte del superior.

2. Percepcion de la calidad y exactitud de la comunicacion descendente (del
jefe a los trabajadores).

3. Percepcion de la comunicacién ascendente (aquella que fluye del
subordinado al superior), particularmente los aspectos empaticos y afectivos de
esa relacion.

4. Percepcion de las oportunidades de influir en el jefe.

5. Percepcion de la confiabilidad de la informacion recibida desde el superior
inmediato.

6. Percepcion de la confiabilidad de la informacién recibida por parte de los
comparieros de trabajo.

7. Percepcion de la comunicacion entre subordinados al mismo nivel

jerarquico (grados de afectividad, apoyo, compafierismo y apertura).

Méndez (2006) gener6 un modelo del clima en las organizaciones
colombianas, cuyas variables son: Obijetivos, cooperacién, liderazgo, toma de
decisiones, relaciones interpersonales, motivacion, control, de comportamiento,

de calidad, de actitudes y creencias, de satisfaccion y de informacion.

Yeo (2006) en una disertacion sobre el clima organizacional en
instituciones de educacion superior midio: apoyo de la direccion, politicas
institucionales formales, equidad, practicas de estudiantes, maestros y directivos
(que en el plano empresarial serian laborales), recursos organizacionales,
diversidad dentro de la organizacién y actitudes hacia estas, satisfaccion general

y en torno a la diversidad, pertenencia a la institucion, intencién de irse o dejar la
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organizacion, evaluacion de la cultura y motivacion para promover a la

organizacion.

Kunnanatt (2007) vincul6 al clima organizacional con la implantacion del
sistema ISO 9000, teniendo siempre en mente el lado humano de la empresa. Su
instrumento considero a la supervision, manejo de conflictos, comunicacion, toma
de decisiones, manejo de problemas, errores y de recompensas como variables

del concepto de interés.

El Ministerio de Salud de Pera (2009, p. 21-22) diagnosticé su clima
organizacional y los componentes que evaluaron fueron: 1. Comunicacion (redes,
facilidad que poseen los empleados para que sus quejas sean escuchadas en la
direccién), 2. conflicto y cooperacién (nivel de colaboracion entre los empleados
en el ejercicio de su trabajo y respecto a los apoyos materiales y humanos que
reciben de la institucion), 3 confort (ambiente fisico sano y agradable logrado por
la direccién), 4. Estructura o burocracia (percepcion que tienen los miembros de
la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que pueden enfrentarse en la realizacibn de sus labores), 5.
identidad (pertenencia a la organizacién y en general, el sentimiento de compartir
los objetivos personales con los de la organizacion), 6. Innovacién (voluntad de la
organizacién para experimentar cuestiones nuevas y de modificar la forma de
llevarlas a cabo), 7. liderazgo (influencia ejercida por los superiores para alcanzar
los resultados), 8. motivacion (condiciones que llevan a los empleados a
desempefiarse con mayor o menor intensidad dentro de la organizacion), 9.
recompensa (premios versus castigos para motivar al personal) , 10.
remuneracion (salario y prestaciones) y 11. toma de decisiones (involucramiento

de los empleados en las decisiones internas, incluyendo la centralizacion).

Gbomez y Trejos (2011) midieron el clima organizacional en Colombia
dentro del ambito educativo y sus variables para reflejarlo fueron: liderazgo,

facilitacion para el cambio. trabajo en equipo, comunicacion, informacion,
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negociacion y manejo de conflictos, imagen corporativa, sentido de pertenencia,
motivacion, empoderamiento, reconocimiento por la labor, salud ocupacional y

relaciones.

Vahalummukka (2012) tuvo en cuenta las variables: mision y propdsito de
la empresa, retroalimentacion general, trabajo en equipo, comunicacion, recurso
y procedimientos, oportunidades para el crecimiento, compensacion, balance
entre el trabajo y la vida personal, justicia y seguridad, importancia del empleado,

trabajo en la linea.

Mas recientemente, a las dimensiones de Pritchard y Karasick (1973),

Asensio (2014) agreg6:

1. Planificacién: Implantacion del sistema de fijacién de objetivos.

2. Proceso de control: Ejecucién y distribucion del control entre empleados y
areas funcionales.

3. Comunicacion: Redes de comunicacién presentes en la compafiia y grado
de facilidad de escucha que tienen los empleados desde la direccion.

4. Influencia: Importancia de la interaccion jefe/lempleado para establecer los
objetivos en la organizacion.

5. Métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.

6. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién. La sensacion
de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

7. Recompensa: Medida en la que la organizacion utiliza méas el premio que
el castigo para generar un clima apropiado en la organizacion. Siempre y cuando
incentivando al empleado a hacer su trabajo adecuadamente, pero también

impulsandole a mejorar si no lo hace bien, a medio plazo.

Sarbessa (2014) definié operacionalmente al clima organizacional a través
de la autonomia, cohesion, confianza, apoyo, recompensas, reconocimiento y

justicia.
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Gonzalez (2014) en su trabajo con la Fuerza Naval del Caribe de la Armada
Colombiana utiliz6 escalas para correlacionar el clima organizacional y el
desempefio laboral en las siguientes areas: Métodos de mando, caracteristicas
de las fuerzas motivacionales, los procesos de comunicacion, los procesos de
influencia, la toma de decisiones, procesos de planificacion y los métodos de

control; y los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Randhawa y Kaur (2015) tomaron en cuenta como dimensiones del clima
organizacional: autonomia, claridad de metas organizacionales, formalizacién,
esfuerzo, eficiencia, innovacion y flexibilidad, integracién, enfoque externo,
participacion, retroalimentacion del desempefio, presion para producir, calidad,
reflexividad, apoyo del supervisor, tradicion, entrenamiento y bienestar de los

empleados.

Méndez, Hernandez-Sampieri y de la Garza (2015) en su medicién del
clima organizacional incluyeron: moral, direccidn, innovacion, percepcion de la
empresa-identidad-identificacion, comunicacién, percepcion del desempefio,
motivacion intrinseca, autonomia, satisfaccion general con el componente de

supervision formal, liderazgo del superior inmediato, vision y recompensas.

Michael et al. (2016) y Burton, Lauridsen y Obel (2004) dividen al clima
organizacional en cuatro tipos o dimensiones generales, y a su vez cada una esta
enfocada por variables especificas, todo ello de la siguiente forma: a) clima grupal,
en el cual la confianza y la moral del grupo punttan fuertemente en la dimensién
pero se encuentran orientadas internamente); b) clima para el desarrollo, donde
también cargan los factores de confianza y moral pero con un enfoque externo; c)
clima de metas racionales, constituido por la percepcion de los objetivos de la
organizaciény, d) de proceso interno, donde se enfatizan cuestiones de estructura
y mecdanica de la organizacion. Asimismo, Michael et al. (2016) consideran otras

dimensiones del clima laboral vinculadas con la intencion de dejar una
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organizacion, una medicion altamente conductual, abarcando: compensacion,
demandas en el trabajo, ambiente de trabajo, insatisfaccion con el trabajo y la

organizacion, asi como la oportunidad de crecimiento en el empleo.

Lafta et al. (2016) sugieren los siguientes dominios para estudiar y estimar
el clima organizacional, fundamentado en los clasicos Litwin y Stringer:

1. Estructura organizacional (leyes, reglamentos y procedimientos, ademas
de jerarquias).

2. Sentimiento respecto a la responsabilidad experimentada.

3. Desafio organizacional: sentir de los empleados respecto a que hay un
ambiente que les ayuda a superar retos y alcanzar logros.

4. Promociones, incluyendo la sensacibn de existen politicas y
procedimientos para las recompensas y promociones.

5. Relaciones sociales: percepcion de que en la empresa los vinculos sociales
se basan en la honestidad y hay calidez, ya sea entre compafieros o superiores.

6. Criterios: evaluacién de los empleados en torno a la objetividad de los
criterios disponibles para medir el desempefio del individuo y del grupo.

7. Conflicto organizacional: el grado en el que los empleados perciben que las
diferencias y conflictos pueden ser un fenédmeno saludable que puede ser invertido
para el beneficio de la organizacion.

8. Relacion con los jefes o superiores: la medida en que los empleados
sienten que sus compafieros y el supervisor les apoyan y asisten.

9. Identidad funcional: el grado en que experimentan que son importantes
para el equipo de trabajo y la organizacion como un todo y la identificacion con

ambos.

Openmet Group (2016), una de las empresas mas destacadas de
consultoria en todo el mundo considera en su encuesta de diagnostico del clima
organizacional los siguientes elementos:

a) Claridad: que los empleados sepan lo que se espera de ellos.
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b) Estandares: metas y objetivos desafiantes, pero que sean percibidos como
alcanzables.

c) Responsabilidad: grado en que los empleados reciben autoridad para
realizar adecuadamente sus tareas.

d) Flexibilidad: inexistencia de reglas, politicas y procedimientos innecesarios.
Regulacion pertinente.

e) Reconocimiento y recompensas que reciben los empleados por un
adecuado desempeinio.

f) Compromiso con el grupo y la organizacion: orgullo de pertenencia a

ambos.

La popular encuesta del clima organizacional de hr-survey.com (2016)
ofrece una amplia posibilidad de dimensiones a evaluar y cada empresa o
institucion elige las que considera pertinentes, abarcando: Creatividad,
innovacion, satisfaccion laboral, alta direccion (percepcién), relaciones
interpersonales, experticia y conocimientos funcionales, compensacion,
beneficios, percepcion del servicio al cliente, comunicacion, obtencién de
resultados, pensamiento analitico, coaching y tutoria, planificacion estratégica,

trabajo en equipo, adaptabilidad, desarrollo de los empleados y liderazgo.

Por su parte, Lakshmi (2016) ubica al clima organizacional por aspectos
muy especificos como: claridad de metas y objetivos, satisfaccion de roles y
responsabilidades, claridad en la estructura, desarrollo de habilidades y
competencias, retos en el papel laboral, valor aportado a la organizacion,
apreciacion de la contribucién de los compafieros de trabajo, resolucién de
desacuerdos, disfrute de ser parte de la organizacion, balance entre la vida
personal y laboral, asi como el grado en que la alta gerencia o direccion valora el
trabajo de los empleados.

Como podemos apreciar en la historia del estudio del clima organizacional

y en toda una tradicion investigativa de mas de 50 afios, su naturaleza es
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multidimensional, se trata de un conjunto de constructos que sintetiza las
percepciones de los empleados de todos los niveles sobre todo lo relativo al
ambiente laboral, el trabajo y la organizacién (Langford, 2016; Randhawa y Kaur,
2015; Patterson et al., 2004).

Las percepciones del clima proporcionan una representacion cognoscitiva
del propio ambiente de trabajo, la cual provoca que los individuos otorguen
significados a los acontecimientos y eventos de la organizacion y realicen

acciones para lograr los resultados deseados.

Desde luego, para cada estudio en particular debemos elegir unas cuantas
dimensiones para que sea manejable. En los diagnosticos organizacionales
regularmente se seleccionan aquellas que los directivos desean conocer y
profundizar con algun objetivo especifico. En la investigacidon académica se miden
las variables dependiendo de la teoria 0 modelo que guie la investigacion, o bien,
las que han sido incluidas en la mayoria de los estudios dentro de este campo.

En el caso de la presente tesis se tomaran en cuenta las que hayan sido
consideradas mas frecuentemente en la literatura generada en México, por
ejemplo: Méndez et al. (2015), Hernandez-Sampieri y Méndez (2012), Hernandez

Sampieri (2008 y 2004), asi como otras reveladas en trabajos de la década actual.
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1.4.2. Instrumentos para medir el clima organizacional.
Debido a que el clima organizacional es un concepto que ha sido ampliamente desarrollado y estudiando, existen
multiples autores e instrumentos para medirlo, por lo cual se presenta a continuacién una tabla comparativa de los

factores del clima organizacional:

Tabla 1. Comparacién de factores de clima organizacional.

Autonomia

individual

Grado de
satisfaccion
Motivacién X X X
Sentido de

pertenencia

Compromiso y
lealtad con
objetivos
organizacionales

Factores psicoldgicos individuales

Asistencia y
puntualidad
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Tabla 1. Comparaciéon de factores de clima organizacional (continuacion...).

Responsabilidad

enel

2 8 i X X X X X X X
2 g desempefio
g 3
5 s laboral
g g Disposicion al
v _ X X X
cambio
- 1+ ¢~¢{@~—{¢~‘{;—/; 0 00 ]
Cooperacion X X
Confianza en el
. X X X X X X X
jefe
Trabajo en
@ ) X X X
E equipo
2 Lealtad hacia el
o> X
g grupo de trabajo
% Apoyo/confianza
3 X X X X X X
en el grupo
Liderazgo X X X X X X X X X
Valores
) X X X
colectivos

m
N



Factores organizacionales

Normas,

reglamentos,
politicas y
planes

Tabla 1. Comparaciéon de factores de clima organizacional (continuacion...).

Orientacion a
resultados y
estandares de
rendimiento

Ejercicio del
control

Incentivos y
factores
motivacionales

Comunicacioén y
difusion de
politicas

Modelo de toma
de decisiones

Estructura
organizacional
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Nivel jerarquico

y su influencia
en el cargo

Tabla 1. Comparaciéon de factores de clima organizacional (continuacion...).

Orientacién
hacia el
desarrollo y la

promocion

Obstéaculos

Factores organizacionales

Riesgos
laborales y
empresariales

Remuneracién

Estabilidad
laboral

Equipamiento

Fuente:

Elaboracion propia con informacién de Ucros y Gamboa (2008).
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En base a la tabla anterior se puede observar que existen factores o dimensiones

que son comunes entre los autores como pueden ser:

Factores individuales. En este conjunto los factores que mas inciden son la
pertenencia, la lealtad con los objetivos organizacionales y la
responsabilidad en el desemperio laboral.

Factores grupales. Para este caso se presentan con mayor frecuencia los
factores de liderazgo, apoyo y confianza en el grupo y la confianza en el
jefe.

Factores organizacionales. En este caso se observan los factores de
orientacién a resultados y estandares de rendimiento, el ejercicio de control

y la comunicacion en la organizacion.
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Capitulo 2
Método.
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2.1 Introduccioén.

En este capitulo de método, inicialmente se definen las variables de
investigacion, asi como la hipotesis de investigacion para llevar a cabo el estudio

y validar el instrumento de medicién del clima laboral.

Como se ha comentado en el marco tedrico, el clima laboral es un
constructo en donde intervienen factores internos y externos que se deben de
considerar para establecer el conjunto de variables que lo ayuden a medir el clima

organizacional que se desarrolla en las empresas de nuestro pais.

Para poder tener una percepcion del clima laboral se debe considerar un
enfoque sistémico que permita incorporar todas las variables validadas en el

instrumento de medicion.

Es importante al momento de aplicar el instrumento, orientar a los
individuos de la empresa para que provean descripciones objetivas sobre su
ambiente de trabajo en cada uno de las preguntas que deben de responder, ya
gue de otra manera se podria tener informacion sesgada que menciona solo

algunas variables incorporadas en el instrumento de medicion.

En muchas ocasiones los individuos se centran en el jefe inmediato
superior, asi como en su area de trabajo y dejan de lado el enfoque sistémico de
la empresa que es la percepcion global que mide el instrumento.

La productividad y desarrollo de las empresas estan basados en la
motivacion de las personas que trabajan en ellas, si bien existen muchos factores
gue inciden en el clima organizacional es necesario identificar el orden jerarquico,
tanto en el aspecto cualitativo y cuantitativo, que consideran mas importantes las
personas que laboran en las diferentes areas para poder llevar a cabo estrategias

gue permitan desarrollar un clima organizacional adecuado.
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En esta investigacion se llevo a cabo un enfoque sistémico de las diferentes
muestras de las empresas que participaran en el estudio; el conocimiento del
clima organizacional es fundamental para saber la percepcién de los trabajadores
y poder incidir en su motivacion y desarrollo durante su participacion en la
empresa, de modo que se permita establecer objetivos y estrategias que den
rumbo a la empresa, empatando con la productividad y los factores internos y

externos que inciden todos los dias.

La herramienta fundamental de la investigacion consisti6 en un
cuestionario del clima organizacional, el cual fue tomado de Hernandez (2008).
Este instrumento, llamado instrumento UNI para clima laboral, se establecié en un

escalamiento de tipo Likert con cinco opciones de respuesta.

La validacion de constructo se efectia mediante analisis de factores por
componentes principales, método que nos revela la estructura interna de un

instrumento para recolectar los datos (Afifi y Clark, 2004 y Jolilffe, 2002).

2.2 Enfoquey alcance de la investigacion.

Este trabajo de investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo con
alcances descriptivos y correlacionales pues se busco determinar si existe una
relacion entre las dimensiones con las cuales se mide el clima organizacional en

las empresas.

2.3 Hipotesis

Por llevar a cabo la investigacion por medio de una exploracion se

establecen las hipotesis las cuales determinan que:

Hi: Existen correlaciones significativas entre todas las dimensiones del clima

organizacional.
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Ho: No existen correlaciones significativas entre todas las dimensiones del clima

organizacional.

Se debe recordar que el objetivo de la investigacion es determinar el grado
de asociacion de las dimensiones que componen el concepto de clima
organizacional e integrar un modelo explicativo del mismo por medio del
instrumento UNI de clima organizacional aplicado en las empresas de la regién

Bajio.

2.4 Definicién de las variables.

Las definiciones conceptuales y operacionales de los factores del clima
abarcados, se incluyen a continuacion. Podra observarse que se consideraron
items de otras escalas ya validadas (aceptandose items sometidos a analisis de
factores y que en este obtuvieron cargas factoriales significativas) y nuevos items.
Se presenta la correspondencia de cada item con el nimero de pregunta en el

cuestionario.

1) Variable: Moral.
Definicidon conceptual: Percepciéon del grado en que los miembros de una
organizacion o departamento colaboran y cooperan entre si, se apoyan
mutuamente y mantienen relaciones de amistad y compafierismo (intercambio

psicoldgico).

Definicion operacional:

ftem Frase (contenido)

Siempre que lo necesito mis comparfieros de trabajo me brindan

apoyo.
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ftem Frase (contenido)
5 En esta empresa, la mayoria de los que trabajamos en ella
' cooperamos Yy colaboramos siempre que se necesita.
3. Tengo confianza en mis comparieros de trabajo.

En mi departamento nos mantenemos en contacto
* permanentemente.

En mi departamento nos reunimos con frecuencia para hablar
> tanto de asuntos de trabajo como de cuestiones personales.
28. En mi trabajo hay mucho comparierismo.

33. En el departamento donde trabajo nos mantenemos unidos.

La mayoria de las veces en mi departamento compartimos la
34 informacion mas que guardarla para nosotros.

42. En mi trabajo todos nos llevamos muy bien.

* Adaptacion de Aralucen (2003).
** Adaptacion de Anderson y West (1998).
*** Adaptacion de Rizzo (2004).

2) Variable: Direccion.

Definicién conceptual: Consideracion y apoyo por parte de los directivos atribuida

por los miembros de la organizacion.

Definicién operacional:

ftem Frase (contenido)
Es esta empresa, yo puedo comunicarme muy facilmente con
° cualquier directivo.
Los directivos van a todas las areas de la empresa para ver lo que
" esta sucediendo.
Los directivos tratan igual a todos los que trabajamos en esta
8 empresa.
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item Frase (contenido)
0. Los directivos nos ayudan siempre que lo necesitamos.
29. La Direccion siempre esta dispuesta a escucharnos.
35. En esta empresa, los directivos siempre apoyan a su gente.

* Adaptacion de Nir (2002).
** Adaptacion de Aralucen (2003).

3) Variable: Innovacion.
Definicion conceptual: Percepcion del apoyo a las iniciativas tendientes a
introducir mejoras en la manera como se realiza el trabajo, a nivel organizacional

y departamental.

Definicion operacional:

ftem Frase (contenido)

10 En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores
' métodos para hacer el trabajo.

1 En el departamento siempre estamos pensando y ocupandonos
' para desarrollar nuevas ideas.

30. En el departamento todos estamos abiertos al cambio.

a1 Mis comparfieros siempre buscan nuevos métodos para realizar
' mejor su trabajo.

* Adaptacion de Anderson y West (1998).
** Adaptacion de Rizzo (2004).
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4) Variable: Percepcion de la empresa-ldentidad-Identificacion.

Definicion conceptual: Identificacién con la organizacion y orgullo de trabajar en

ésta.

Definicion operacional:

item Frase (contenido)

12. Todos nos sentimos orgullosos de trabajar en esta empresa.

13. Mi familia se siente orgullosa de que yo trabaje en esta empresa.
25. Me gusta trabajar en esta empresa.

32. En esta empresa trabajo contento.

* Adaptacion de Aralucen (2003).

5) Variable: Comunicacion.

Definicién conceptual: Percepcion general sobre el estado de la comunicacion en

la organizacion y la capacidad de escuchar por parte de la empresa.

Definicion operacional:

ftem Frase (contenido)
14. En esta empresa mis ideas son escuchadas.

En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los
> trabajadores y empleados.
16. En esta empresa hay buena comunicacion entre todos.

En esta empresa contamos con la informacién necesaria para
43 realizar nuestro trabajo.

* Adaptacion de Aralucen (2003).
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6) Variable: Percepcion del desempefio.

Definicion conceptual: Conciencia compartida por desempefarse con calidad en
las tareas laborales, sobre la base de la cooperacion.

Definicion operacional:

item Frase (contenido)

17. En esta empresa todos tratamos de hacer bien nuestro trabajo.

a4 En esta empresa todos queremos dar lo mejor de nosotros en el
' trabajo.

* Adaptacion de Anderson y West (1998).

7) Variable: Motivacion intrinseca.

Definicidn conceptual: Percepcion del grado de motivacion debido a factores
provenientes del trabajo (importancia, variedad e interés). Se sigue el modelo de
Hackman y Oldham (1982). La autonomia se excluye, porque es considerada

como una dimensién en si misma.

Definicién operacional:

ftem Frase (contenido)

En esta empresa, la mayoria de los trabajadores y empleados
26 estamos muy comprometidos con nuestro trabajo.
45, Mi trabajo es interesante.

En esta empresa mis compafieros y yo hacemos nuestro mejor
46 esfuerzo porqgue el trabajo salga bien.

En esta empresa mis compafieros y yo nos sentimos bien de
49 hacer nuestro trabajo.

* Adaptado de Ryan (2001). El autor no reporta cargas factoriales especificas,

pero la version final de la escala contiene items con un valor superior a .60.
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8) Variable: Autonomia.

Definicion conceptual: Percepcion de la libertad para tomar decisiones y realizar

el trabajo.

Definicion operacional:

item Frase (contenido)

En esta empresa tengo libertad para tomar decisiones que tienen
18 gue ver con mi trabajo.
- Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen que ver

con mi trabajo.

* Adaptacion de Baard, Deci y Ryan (en prensa).

9) Variable: Satisfaccion general (con componente de liderazgo formal).

Definicién conceptual: Percepcion de la medida en que el individuo esté satisfecho

con los principales elementos que tienen que ver con sus tareas laborales (trabajo

en si, el superior, la organizacién, los compafieros y la capacitacion).

Definicién operacional:

ftem Frase (contenido)

19. Estoy satisfecho con mi trabajo.

20. Estoy satisfecho de la relacion con mi jefe.

21. Estoy contento del apoyo que recibo de mi jefe.

22. Estoy satisfecho con el desarrollo que tengo en esta empresa.
23. Estoy satisfecho de las relaciones con mis comparieros.

24. Estoy satisfecho con la capacitaciéon que recibo en esta empresa.

* Adaptado de Melia (2004).
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10) Variable: Liderazgo.

Definicion conceptual: Percepcion del apoyo en el trabajo y el soporte emocional

gue le brinda su superior.

Definicion operacional:

ftem Frase (contenido)

37. Mi jefe me escucha cuando necesito hablar con él.
Mi jefe se preocupa por el bienestar de los que trabajamos en este

38 departamento.

39. Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo.

40. Mi jefe me motiva a superarme cada dia mas.

47 Mi jefe me informa de cuales son mis deberes vy
responsabilidades.

48. Mi jefe me brinda apoyo siempre que lo necesito.

53. Mi jefe es para mi un ejemplo a segquir.

- Mi jefe logra que mis compaferos y yo trabajemos como un
verdadero equipo.

50. En esta empresa los jefes cuidan a su personal.

* Adaptado de Aralucen (2003).

11)Variable: Vision.
Definicién conceptual: Percepcién de la meta organizacional y departamental que
representa una fuerza motivacional para el trabajo. A su vez, incluye cuatro

factores: claridad, naturaleza visionaria, grado en que es posible alcanzarla y

medida en que puede ser compartida (Anderson y West, 1998).
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Definicion operacional:

item Frase (contenido)

Esta empresa tiene un objetivo y camino definido que otorga
> sentido y rumbo a nuestro trabajo.
52. Sé muy bien lo que la empresa espera de mi.

* Adaptacion de Anderson y West (1998).

12)Variable: Recompensas.

Definicibn conceptual: Percepcion de justicia y equidad en el salario y

compensaciones recibidas.

Definicion operacional:

ftem Frase (contenido)
36. En esta empresa me pagan un salario justo.
41. Estoy satisfecho con mi salario.

En esta empresa el salario que se paga es de acuerdo al trabajo
> que se hace.

Las promociones y ascensos en mi organizacion se manejan de
>0 una manera justa.

* Adaptado de Aralucen (2003).
** Adaptacion de Rizzo (2004).

La finalidad de esta investigacion es identificar y analizar las diferentes variables

gue se presentan en las empresas mexicanas sobre clima organizacional,

acrecentando las investigaciones aplicadas por Hernandez (2008) y Hernandez-
Sampieri y Méndez (2012).
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2.5 Prueba piloto.

La prueba piloto se llevo a cabo con un instrumento de 56 reactivos. Para realizar
esta prueba se contd con el apoyo de una empresa del estado de Guanajuato
dedicada a la industria textil. La empresa aplico la encuesta a todos los
trabajadores lo cual nos permitié de una manera confiable identificar la validez del

instrumento siendo esta prueba satisfactoria.

Esta prueba piloto fue llevada a cabo en el mes abril de 2017 participando 116
colaboradores. El apéndice 1 muestra el instrumento aplicado para la recoleccion

de los datos para el cual se puso a prueba.

Se tomo en cuenta la forma de medicion de los instrumentos originales de
Hernandez-Sampieri (2008) con el instrumento UNI para la medicion del clima
organizacional, el disefio de la escala de medicion fue tipo Likert con cinco
opciones y se utilizé el paquete estadistico SPSS para llevar a cabo el analisis de

datos.

La aplicacion del instrumento tuvo como objetivo realizar el analisis de factores
utilizando los componentes principales para evaluar la estructura factorial del
cuestionario obteniendo la informacién de las dimensiones originales.

Para integrar la relacion del cuestionario con los factores a utilizar, se tomaron
como punto de incorporacién las cargas de los factores iguales o mayores a 0.5
como lo manejoé Hernandez-Sampieri (2008).

2.5.1. Confiabilidad de la prueba piloto.

Se efectuaron los andlisis de confiabilidad y validez de manera

independiente (el calculo del coeficiente alfa-Cronbach en toda la escalay en cada
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variable o dimension del clima laboral, asi como el andlisis de factores por

componentes principales). Por lo tanto, las validaciones son independientes.

El valor para el coeficiente de todo el instrumento se presenta en la

siguiente tabla:

Tabla 2. Resultados basicos de la prueba piloto para todo el instrumento.

Estadistica Resultado
Numero de items 116
Coeficiente alfa-Cronbach 0.945
Minimo 2.996
Méaximo 3.903
Media 3.555
Desviacion estandar 0.244

Esto determina que el coeficiente de confiabilidad del instrumento fue de
0.945 lo cual, en base a Oviedo y Campo-Arias (2005), indica que el instrumento

es confiable.

Es decir, el instrumento UNI para medir el clima organizacional posee una
muy alta confiabilidad. Se debe recordar que el coeficiente varia entre 0 y 1 (esto
es, nula confiabilidad y absoluta confiabilidad) y se refiere al grado en que un
instrumento provoca resultados consistentes a través del tiempo (medida de
estabilidad).

Como siguiente paso se evaluo el coeficiente por cada una de las variables

medidas del clima organizacional, lo que brindé los siguientes resultados:
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Tabla 3. Coeficientes alfa para las variables del clima organizacional.

Variable N Alpha- Consideracion
Cronbach
Moral 9 .866 Considerable
Direccion 6 .867 Considerable
Innovacion 4 .828 Considerable
Percepcion de la empresa-identidad- 4 .842 Considerable
identificacion
Comunicacion 4 .786 Media alta
Percepcion del desempefio 2 674 Media baja
Motivacion intrinseca 4 .720 Media alta
Autonomia 2 .673 Media baja
Satisfaccion general 6 .804 Media alta
Liderazgo 9 942 Elevada
Vision 2 762 Media alta
Recompensas 4 .905 Elevada

Se observa que para cada una de las variables existe un valor considerable
de la confiabilidad, a pesar de que algunas, como en el caso de percepciéon del
desempefio y autonomia, que tienen los valores mas bajos de confiabilidad de

todo el instrumento.

2.5.2. Estructura interna de la escala (analisis de factores).

De acuerdo a los parametros establecidos, se lograron ubicar 12 componentes
principales, los cuales se vieron reflejados con un alto porcentaje de la varianza

explicada del constructo en un 77.09%, esto se refleja en la tabla 3 en donde se
presentan los resultados del analisis realizado con el programa estadistico SPSS.
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Tabla 4. Varianza total explicada de la prueba piloto.

A . Sumas de extraccion de cargas
utovalores iniciales
Componente al cuadrado
% de % % de %
Total : Total .
varianza |acumulado varianza |acumulado

1 24.726 44.153 44,153 [24.726 44.153 44.153

2 3.087 5.513 49.666 3.087 5.513 49.666

3 2.454 4.383 54.049 2.454 4.383 54.049

4 2.199 3.927 57.976 2.199 3.927 57.976

5 1.845 3.295 61.272 1.845 3.295 61.272

6 1.768 3.157 64.428 1.768 3.157 64.428

7 1.341 2.395 66.824 1.341 2.395 66.824

8 1.271 2.269 69.093 1.271 2.269 69.093

9 1.214 2.168 71.260 1.214 2.168 71.260
10 1.136 2.028 73.288 1.136 2.028 73.288
11 1.085 1.938 75.227 1.085 1.938 75.227
12 1.048 1.872 77.099 1.048 1.872 77.099
13 .935 1.669 78.768

14 .890 1.589 80.357

15 .816 1.457 81.814

16 .795 1.419 83.233

17 T77 1.387 84.620

18 725 1.294 85.914

19 .656 1.171 87.085

20 .630 1.125 88.210

21 534 .954 89.164

22 495 .884 90.048

23 AT7 .853 90.900

24 428 .764 91.664

25 .392 .700 92.364

26 .358 .640 93.004

27 .351 .626 93.630

28 331 .592 94.222

29 .298 533 94.755

30 291 519 95.274

31 267 AT77 95.750

32 .258 461 96.211

33 224 400 96.611

34 213 .381 96.992

35 .193 .345 97.337

36 181 .323 97.660

37 179 .319 97.979

38 .159 .284 98.263

39 .156 278 98.541
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Tabla 4. Varianza total explicada de la prueba piloto (continuacioén...).

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas

Componente al cuadrado
% de % % de %
Total . Total .
varianza |acumulado varianza |acumulado
40 113 .202 98.743
41 110 .196 98.940
42 .092 .165 99.105
43 .074 132 99.237
44 .071 .128 99.364
45 .057 101 99.466
46 .050 .090 99.556
47 .045 .079 99.635
48 .041 .073 99.708
49 .038 .068 99.777
50 .035 .062 99.839
51 .022 .040 99.879
52 .020 .036 99.914
53 .017 .030 99.944
54 .015 .027 99.971
55 .010 .018 99.989
56 .006 011 100.000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Se puede observar que en esta primera prueba piloto los resultados y el

analisis realizado es congruente con lo manejado en el marco teorico, ya que el

namero de variables tienen una relacion positiva con el nimero de componentes

principales encontrados.

Al identificar la relacion de los factores se pudo identificar qué el total de las

preguntas contenidas en el cuestionario presentaban un valor igual o mayor al 0.5

gue se estableci6 como punto de decisién para incorporar a la pregunta del

cuestionario como parte del instrumento final.
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Tabla 5. Matriz de componente?

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
L. Siempre que o necesito mis 276 | -106 | -.138 | 601 | .133 | -.135 | .425 | .240 | 258 | .099 | .024 | .065
compafieros de trabajo me brindan apoyo.
2. En esta empresa, la mayoria de los
que trabajamos en ella cooperamos y 464 | .390 | -.074 | .386 | .082 | -.042 | .138 | .230 | -.214 | .230 | -.125| -.021
colaboramos siempre gue se necesita.
3. Tengo Coggi?gga?g MIS COMPaneTos | 554 | -092 | .186 | .451 | .189 | .002 | -.019 | .036 | .172 | -.198 | -.093 | -.296
4. En mi departamento nos mantenemos en | 43 | _50g | 098 | .467 | -367 | .242 | .062 | -136 | -035 | .110 | .044 | .054
contacto permanentemente
5. En mi departamento nos reunimos con
frecuencia para hablar tanto de asuntos de .654 | .019 | -.198 | .366 | -.326 | -.088 | .023 | .047 | -.018 | .248 | .013 | .048
trabajo como de cuestiones personales
6.En esta empresa, yo puedo comunicarme | oo, | 156 | 583 | 053 | -.004 | 421 |-220 | 264 | .195 | .018 | .072 | .059
muy facilmente con cualquier directivo.
7.Los directivos van a todas las areas de 1a | o7 | 358 | 355 | 041 | 106 | 216 | -134 | .041 | .093 | -.070 | -207 | 290
empresa para ver lo que esté sucediendo.
8.Los directivos nos tratan igual atodos los | gg3 | 598 | .317 | -.029 | .070 | 360 | .017 | 197 | -120 | .114 | .005 | -015
gue trabajamos en esta empresa.
9-Los directivos nos ayudan siempre quelo | g5 | 57 | 237 | 148 | .084 | .188 | -.035 | -.147 | .076 | .019 | .107 | -010
necesitamos.
10.En esta empresa continuamente
adoptamos nuevos y mejores métodos para | .770 | .226 | -.026 | -.003 | -.160 | -.022 | -.184 | .109 | -.026 | -.135 | -.153 | .261
hacer el trabajo.
11.En el departamento siempre estamos
pensando y ocupandonos para desarrollar .660 | -.062 | .044 | .182 | -.087 | -.140 | -.227 | -.117 | .135 | -.037 | .137 | .052
nuevas ideas.
12.Todos nos sentimos orgullosos de trabajar | g3 | 383 | 221 | -.060 | .026 | -.228 | -.094 | 235 | .084 | -.107 | .168 | .086
en esta empresa.
13.Mifamilia se siente orgullosa de que yo | 234 | 144 | .009 | -247 | .041 | -262 | -.073 | 295 | -002 | .096 | .142 | -031
trabaje en esta empresa.
14.En esta empresa mis ideas son 720 | 177 |-220 | .068 | .060 | .004 |-.267 |-.152 | -.124 | .083 | .025 | -.163
escuchadas.
15.En esta empresa se toman en cuenta las | 214 | 118 | . o35 | 073 | .020 | -312 | -.046 | .044 | -324 | 090 | .150 | -158
opiniones de los trabajadores y empleados.
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Tabla 4. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 [ 2 [ 3] 4[5 6 7 ] 819 [10]11] 12
16.En esta empresa hay buena comunicacion | gqq | 115 | 255 | 212 |-157 | .110 | .048 | -.174 | -290 | -.280 | .185 | -177
entre todos.
17.En esta empresa todos tratamos de hacer | o | 537 | 277 | 100 | .037 | .168 | 210 | -.137 | -149 | .032 | -061 | .320
bien nuestro trabajo.
18.En esta empresa tengo libertad paratomar | go5 | 53 | 184 |- 078 | .060 | .183 | -.094 | -366 | .168 | .277 | 315 | -.036
decisiones que tienen que ver con mi trabajo.
19.Estoy satisfecho con mi trabajo. .639 | .253 | .132 | -.335 | .069 | -.120 | -.066 | .018 | -.128 | .034 | -.298 | -.016
20.Estoy satisfecho de la relacién con mi jefe. | .690 | -.445 | .050 | -.034 | .196 | .165 | -.204 | -.008 | -.161 | -.138 | -.117 | -.012
21'E5t°yC°”te”t°dej'e?epoyoq“e recibode mi | 695 | .458 | 014 | -219 | .151 | .082 | -.003 | -.156 | -.144 | -.058 | .060 | .052
22.Estoy satisfecho con el desarrolio que | g76 | 144 | 093 | -209 | -.007 | -433 | 271 | 106 | .106 | .113 | .022 | -047
tengo en esta empresa.
23.Estoy satisfecho de las relaciones conmis | g59 | _og> | 285 | 224 | .025 | .085 | -351 | -.027 | .092 | 145 | -.220 | .089
companeros.
24.Estoy satisfecho con la capacitacion que | 54 | g5 | -.155 | -.190 | 245 | .403 | .443 | -.038 | .010 | -.053 | .144 | .007
recibo en esta empresa.
25.Me gusta trabajar en esta empresa. .632 | .161 | .145 | -.284 | -.064 | -.001 | -.094 | .309 | .282 | -.058 | .004 | -.091
26.En esta empresa, la mayoria de los
trabajadores y empleados estamos muy 515 | .107 | .262 | -.020 | .427 | -.081 | -.154 | -.069 | .063 | .001 | .127 | .190
comprometidos con nuestro trabajo.
21:Mijefe me da libertad paratomar | 619 | 360 | 040 | -.006 | .155 | -.062 | -.268 | -.155 | .234 | .318 | .040 | -.060
decisiones que tienen que ver con mi trabajo.
28.En mi trabajo hay mucho compafierismo. | .694 | -.166 | .210 | .322 | -.037 | -.068 | -.050 | -.027 | .111 | -.151 | .175 | .214
29.La Direccion siempre esta dispuestaa | 261 | 194 | - 288 | -.103 | .045 | -011 | .134 | -.056 | .080 | -.104 | .010 | -.140
escucharnos.
30.En el departamento todos estamos | 39 | 157 | 179 | 047 | 193 | -.038 | .153 | -.189 | -.046 | .113 | -316 | -.003
abiertos al cambio.
31.Mis compatieros siempre buscan nuevos | a5 | 379 | 282 | -.005 | -.080 | -.038 | .143 | -.216 | -.085 | -.207 | -157 | .082
métodos para realizar mejor su trabajo.
32.En esta empresa trabajo contento. .647 | .088 | .396 | -.007 | -.352 | .056 | -.035 | .132 | .054 | .206 | -.135| -.168
33.En el departamento donde trabajonos | g7 | 130 | 154 | 174 |-.030 | -.297 | -.079 | .004 | -194 | -128 | -103 | .044
mantenemos unidos.
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Tabla 4. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 B 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12
34.La mayoria de las veces en mi
departamento compartimos la informacion .694 | .080 | -.007 | .206 | .115 | -.127 | -.125 | .050 | -.231 | .038 | .098 | -.195
mas que guardarla para nosotros.
35.En esta empresa, los directivos siempre | ooq | 158 | 167 | 030 | .073 | -.162 | .105 | -.195 | -.006 | -.109 | .155 | -.241
apoyan a su gente.
36.Enesta empre;f‘stmoe paganunsalario | o1, 194|368 | 032 |-239 | -162 | .030 |-207 | 247 | -.083 | -237 | -.065
37. Mijefe me escucha cuando necesito | ggq | 369 | _ 123 | -168 | .117 | .059 | -.012 | .061 | .037 | -.092 | -.002 | -.281
hablar con él.
38.Mijefe se preocupa por el bienestar de los | 255 | 577 | L 090 | -.138 | -.269 | .051 | .143 | .015 | -.038 | -.131 | .043 | .092
gue trabajamos en este departamento.
39.Mijefe reconoﬁzggjﬁndo hagounbuen | eo5 | _ 408 | -.052 | -.087 | -154 | -.049 | 155 | 091 |-021 | 112 | -049 | 117
40.Mi jefe me mO“"; g‘:“perarme cadadia | 76 | 304 |-086|-168 | 155 | -115 | 122 | 130 | -.079 | 102 | 044 | 227
41.Estoy satisfecho con mi salario. .741 | -.054 | -.327 | -.070 | -.089 | -.186 | .022 | -.188 | .271 | -.078 | -.054 | .014
42.En mi trabajo t%‘?gﬁ nosllevamos muy | 205 | 434 | 144 | 155 | 317 | -.094 | 059 | -.029 | 025 | 039 |-172 | -.042
43.En esta empresa contamos con la
informacion necesaria para realizar nuestro | .710 | -.089 | -.088 | -.028 | .083 | .172 | .106 | -.019 | .124 | -.133 | -.349 | -.152
trabajo.
44.En esta empresa todos queremos darlo | gg7 | 67 | 385 | -276 | -.052 | 211 | 179 | -.157 | .000 | .182 | -.066 | .076
mejor de nosotros en el trabajo. ' | ' | ' ' ' ' ' ' ' )
45.Mi trabajo es interesante. 594 | 094 | 391 |-.170 | -.340 | .201 | .177 | .043 | .155 | .123 | .130 | -.248
46. En esta empresa mis compafieros y yo
hacemos nuestro mejor esfuerzo porque el 479 | -112 | 400 | 133 | .155 | .165 | .044 | .301 | .178 | -.383 | .087 | -.060
trabajo salga bien.
47. Mijefe me informa de cuales sonmis | se7 | 979 | 082 | -.074 | -.061 | 265 | -.121 | 108 | -.089 | .095 | -.086 | -.118
deberes y responsabilidades.
48.Mi jefe me b“’r‘]‘;ieasﬁ’t%yo siempre quelo | o5 | 307 | .110 | -.017 | 145 | .063 | .129 | 133 | -.220 | .182 | -.001 | -.027
49.En esta empresa mis Companeros y yonos | zo9 | 51 | 174 | -.043 | 241 | -078 | .067 | -.009 | 150 | 125 | 142 | .129
sentimos bien de hacer nuestro trabajo.
50.En esta emp;e:rzc')‘;z fefes cuidanasu | go5 | 054 | 154 |-155 |-.437 | -.010 | -.056 | 128 | -122 | 022 | -033 | .051
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Tabla 4. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
51.Esta empresa tiene un objetivo y camino
definido que otorga sentido y rumbo a nuestro | .788 | .175 | -.026 | -.184 | -.003 | -.282 | .027 | -.113 | .013 | -.060 | -.017 | .118
trabajo.
52.5¢ muy bien 'Oq“rii'aempresaes'“erade 722 | 131 | .005 | -.240 | .124 | .024 | -.063 | -.007 | .026 | .025 | .074 | -.035
53.Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir. .737 | -.260 | -.082 | -.051 | -.181 | .107 | -.099 | .139 | -.171 | -.181 | .146 | -.010
54.Mi jefe logra que mis compafierosy yo | gq6 | 354 | _ 082 | 065 | .189 | .079 | .014 | .010 | -.182 | -.068 | 128 | .111
trabajemos como un verdadero equipo.
55.En esta empresa el salario que se pagaes | 754 | 57 | 268 | -.085 | -.214 | -112 | .067 | -.095 | .049 | -162 | 029 | .116
de acuerdo al trabajo que se hace.
56.Las promociones y ascensos en mi
organizacién se manejan de una manera .767 | -.095 | -.242 | .005 | -.267 | .007 | .008 | -.106 | .067 | -.053 | .105 | .047
justa.

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 12 componentes extraidos.
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Existe un fendmeno muy caracteristico del clima organizacional en el cual, al
momento de realizar la matriz de componentes, la mayoria (si no es que todas)
de las variables caen en un solo componente. A este fendmeno se le llama
“concepcion molar del clima organizacional” (Hernandez-Sampieri, 2008), mismo
gue explica el por qué los items con los que se mide el clima organizacional se
amalgaman entre ellos, y es por esta razon que todos se agrupan en un solo

componente.

Una vez que se llevaron a cabo los analisis anteriores se decidié mantener la
totalidad de las preguntas pues todas mantienen cargas significativas para cada

uno de los 12 componentes identificados.

En base a lo anterior el instrumento de aplicacion consistio en las mismas
56 preguntas repartidos en las diferentes dimensiones o variables en las que se

basa el clima organizacional.

2.6. Instrumento de recoleccion de datos.

El instrumento de recoleccion de datos que se aplic6 establecid 56
preguntas en el cuestionario final que serian suficientes y adecuadas para la
investigacion realizada a las empresas mexicanas y de manera particular en la
region. Las preguntas que se aplicaron en el cuestionario correspondiente a clima
dio seguimiento a la aplicacién que realizaron con el instrumento UNI de clima
organizacional los autores Hernandez (2008) y Hernandez-Sampieri y Méndez
(2012).

En la aplicacion del cuestionario las personas tardaban entre 15 y 20
minutos a diferentes grupos que oscilaban entre 10 y 30 personas siempre con
apoyo directo por parte del investigador o por parte de una persona capacitada

correspondiente al area de la empresa en donde se aplicaba el cuestionario.
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La mecéanica era la misma en la aplicacion del cuestionario se les informaba
a las personas de la empresa cual era el objetivo de la investigacion, el respeto a
mantener de forma andnima sus respuestas para posteriormente darles las
instrucciones para el llenado del cuestionario y responder las dudas que surgieran
en el transcurso del llenado del mismo. Por la naturaleza del cuestionario hubo
algunas personas que no respondieron al 100% las preguntas, aunque en su
mayoria fueron respondidas y las diferentes muestras llevadas a cabo cumplieron
con el numero minimo para considerarlas como aceptables para el tamafio

requerido. El cuestionario que se utilizd se puede encontrar en el Anexo 1.

2.7. Tamaio dela muestra

Como se ha comentado en esta tesis, apoyados con el desarrollo llevado
a cabo por Hernandez-Sampieri (2008) y Hernandez-Sampieri y Méndez (2012)
la muestra utilizada debe de mantener la heterogeneidad con respecto al tamafio
y tipo de organizacion. Participaron varias empresas dedicadas al sector de
alimentos, construccién y servicios, las cuales fueron clasificadas de acuerdo a su

tamanfo.
Se mencionaran las empresas Unicamente de acuerdo a su giro para
mantener la confidencialidad de las mismas. La muestra final quedé conformada

por 7 casos y se realiz6 la distribucion como se observa en la tabla 5.

Tabla 6. Distribucion de la muestra.

Empresay giro Proporcién de la muestra

Empr_esa mexicana dedicada al giro 26.3%

de alimentos

Empr_esa Mexicana dedicada al giro 30%

de alimentos

Empresa Mexicana dedicada a la 7%
construccion

Empresa Mexicana dedicada al 6.3%

sector de servicios
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Tabla 6. Distribucién de la muestra (continuacion...).

Empresay giro Proporciéon de la muestra
Empresa Mexicana dedicada al 10.7%
sector automotriz
Empresa Mexicana dedicada al 19.7%
sector automotriz

2.8. Procedimiento de la muestra.

Es muy importante la confidencialidad de las empresas que participan en esta
investigacion, por este motivo las empresas accedieron a realizar la investigacion
siempre y cuando mantuviéramos el anonimato de las mismas, asi mismo se creo
el compromiso de entregarles un reporte del clima laboral llevado a cabo por las

encuestas aplicadas de acuerdo al instrumento UNI de clima organizacional.
2.9. Disefo de lainvestigacion
El estudio se llevé a cabo bajo un enfoque cuantitativo con un alcance exploratorio

y la estrategia seguida para obtener la informacién fue del tipo no experimental,

transaccional — causal.
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Capitulo 3

Resultados.
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3.1. Presentacion.

En esta seccién se presentan los resultados mas importantes de la
investigacion, que tiene como objeto validar el instrumento UNI del clima

organizacional y analizar la correlacion entre las dimensiones del mismo.

3.2. Anédlisis de confiabilidad.

El coeficiente Alfa-Cronbach obtenido fue de .986 (con 56 items y 150
casos validos, ya que se consideraron “valores perdidos” si no respondieron a
alguno de los items). Esto quiere decir que el instrumento para medir el clima
organizacional basado en el instrumento UNI para clima organizacional posee una

confiabilidad suficiente para ser considera.

Se debe recordar que el coeficiente Alfa-Cronbach varia entre los valores
0 y 1 y este coeficiente se refiere al grado en que un instrumento provoca
resultados consistentes a través del tiempo (medida de estabilidad) en una

muestra total de 197 casos.

Tabla 7. Alpha-Cronbach de las dimensiones del clima organizacional.

Variable Ceene n | AlPha oo sideracion
validos Cronbach

Moral 184 9 918 Elevada
Direccion 189 6 901 Elevada
Innovacion 187 4 .887 Considerable
Percepcion de la empresa- 188 4 .888 Considerable
identidad-identificacion
Comunicacion 189 4 .860 Considerable
Percepcion del desempefio 187 2 674 Media baja
Motivacion intrinseca 185 4 .829 Considerable
Autonomia 189 2 .820 Considerable
Satisfaccion general 178 6 .907 Elevada
Liderazgo 178 9 .960 Elevada
Vision 189 2 .841 Considerable
Recompensas 183 4 921 Elevada
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3.3. Estructura interna de la escala.

3.3.1. Anélisis de factores.

En primer término, se efectud un analisis de factores por componentes

principales. Se debe recordar que este método cuantitativo produce como

resultado, entre otros aspectos, la estructura de dimensiones o factores que

integran a un instrumento de medicion. Es decir, indica si los items se agrupan en

uno, dos o0 mas componentes (que, de acuerdo con las premisas de esta tesis,

son las variables que conforman el clima organizacional). Toda la escala o

cuestionario representa a este constructo y las subescalas, a sus dimensiones.

Tabla 8. Varianza total explicada de la muestra definitiva.

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas

Componente al cuadrado

% de % % de %

Total . Total :

varianza | acumulado varianza | acumulado
1 31.970 |57.089 57.089 31.970 |57.089 57.089
2 2.731 |4.876 61.965 2.731 |4.876 61.965
3 1.888 3.372 65.337 1.888 3.372 65.337
4 1.558 2.781 68.118 1.558 2.781 68.118
5 1.303 2.327 70.445 1.303 2.327 70.445
6 1.165 2.081 72.525 1.165 2.081 72.525
7 976 1.742 74.268
8 .876 1.564 75.832
9 .850 1.517 77.349
10 .798 1.425 78.774
11 .755 1.349 80.123
12 .697 1.244 81.367
13 .654 1.168 82.535
14 592 1.057 83.592
15 576 1.029 84.621
16 528 .943 85.563
17 .509 .909 86.473
18 484 .864 87.336
19 474 .846 88.182
20 447 .799 88.981
21 410 732 89.713
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Tabla 8. Varianza total explicada de la muestra definitiva

(continuacion...).

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas

Componente al cuadrado
% de % % de %
Total . Total :
varianza | acumulado varianza | acumulado

22 .400 715 90.428

23 376 671 91.100

24 .356 .635 91.735

25 341 .608 92.343

26 .296 528 92.871

27 .269 .480 93.351

28 .265 473 93.825

29 .243 435 94.259

30 231 413 94.672

31 .225 401 95.073

32 218 .389 95.462

33 .208 371 95.834

34 202 361 96.195

35 .183 327 96.522

36 173 310 96.831

37 167 .298 97.129

38 151 .269 97.398

39 .148 .264 97.663

40 .139 .248 97.911

41 131 234 98.145

42 116 .208 98.352

43 110 197 98.550

44 104 .185 98.735

45 .100 179 98.914

46 .089 .159 99.073

47 .084 .150 99.222

48 077 137 99.359

49 071 27 99.486

50 .060 .108 99.594

51 .055 .098 99.692

52 .047 .085 99.777

53 .044 .079 99.856

54 .036 .064 99.920

55 .027 .047 99.967

56 .018 .033 100.000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
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Como se puede observar en la tabla 7, se lograron ubicar 6 componentes

principales, los cuales cuentan con un alto porcentaje de varianza explicada del

constructo con un 72.5% del mismo.

De igual manera, se observa en la tabla 8 que el fenomeno molar del clima

organizacional vuelve a presentarse en esta prueba definitiva, en donde los items

del instrumento de medicion cargan en mayor medida a un componente principal.

Tabla 9. Matriz de componente.

Componente

1 2 3 4 5 6
1. Siempre que lo necesito mis
comparferos de trabajo me brindan|.498 |.183 |.067 |.367 |.515 |.208
apoyo.
2. En esta empresa, la mayoria de
los que trabajamos en ella cooperamos|.641 |.244 |.267 |.180 |.264 |.157
y colaboramos siempre que se necesita.
3. Tengo confianza en mis
compafieros de trabao. .720 |.241 |-.095|.179 |.275 |.015
4. En mi departamiento  nos
mantenemos en contacto |.737 |.125 |-.075|.164 |.260 |.039
permanentemente
5. En mi departamento nos reunimos
con frecuencia para hablar tanto de
asuntos de trabajo como de cuestiones 795 1051117 -1341.373 1193
personales
6.En esta empresa, yo puedo
comunicarme muy facilmente con|.705 |-.180 |.267 |-.039 |.033 |.311
cualquier directivo.
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Tabla 8. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 2 3 4 5 6
7.Los directivos van a todas las areas de
la empresa para ver lo que estd|.654 |-.109 |.369 |-.304 |.103 |.234
sucediendo.
8.Los directivos nos tratan igual a todos
_ .634 |-.017 |.340 |-.383|.011 |.073
los que trabajamos en esta empresa.
9.Los directivos nos ayudan siempre
_ 712 |-.012 |.412 |-.289|.118 |.088
gue lo necesitamos.
10.En esta empresa continuamente
adoptamos nuevos y mejores métodos |.835 |-.115|.104 |-.225|.077 [-.001
para hacer el trabajo.
11.En el departamento siempre estamos
pensando 'y ocupandonos para|.761 |-.071|.020 |-.153|.104 |-.124
desarrollar nuevas ideas.
12.Todos nos sentimos orgullosos de
_ .745 |-.004 (.324 |-.037 |-.046 (-.134
trabajar en esta empresa.
13.Mi familia se siente orgullosa de que
_ .709 |.050 |.188 |-.083|.011 |-.196
yo trabaje en esta empresa.
14.En esta empresa mis ideas son
.750 |.047 |-.052|-.252|.150 |-.037
escuchadas.
15.En esta empresa se toman en cuenta
las opiniones de los trabajadores y|.772 |.097 |-.018 |-.074 |.099 |-.139
empleados.
16.En esta empresa hay buena
o 770 |.226 |-.028|.003 |.068 |.083
comunicacion entre todos.
17.En esta empresa todos tratamos de
_ _ .760 |.297 |.035 |.055 |-.055 |.109
hacer bien nuestro trabajo.
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Tabla 8. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 2 3 4 5 6
18.En esta empresa tengo libertad para
tomar decisiones que tienen que ver con|.812 |.008 |-.055 [-.064 |-.010 |-.039
mi trabajo.
19.Estoy satisfecho con mi trabajo. .800 |.058 [.055 |-.185|-.077 |-.225
20.Estoy satisfecho de la relacion con mi
_ .801 |-.228 |-.292|-.163 |.004 |-.010
jefe.
21.Estoy contento del apoyo que recibo
N .838 |-.174 |-.269 |-.182 |-.057 |-.001
de mi jefe.
22.Estoy satisfecho con el desarrollo
.740 |.097 |-.019|-.218 |-.141 |-.333
que tengo en esta empresa.
23.Estoy satisfecho de las relaciones
, 782 |.269 |-.125|-.041|.077 |-.081
con mis comparieros.
24.Estoy satisfecho con la capacitacion
_ .664 |.223 |-.010|-.115|-.196 |.048
que recibo en esta empresa.
25.Me gusta trabajar en esta empresa. |.788 |.266 |.104 |-.008 |-.218 |.032
26.En esta empresa, la mayoria de los
trabajadores y empleados estamos muy |.669 |.203 |.053 |.173 |-.213|-.029
comprometidos con nuestro trabajo.
27.Mi jefe me da libertad para tomar
decisiones que tienen que ver con mi|.778 |-.062 |-.319 |-.058 |.062 [-.002
trabajo.
28.En  mi trabajo hay mucho
_ .780 |.243 (-.180|.107 |.146 (-.104
compafierismo.
29.La Direccion siempre esta dispuesta
.803 |-.142 |.121 |-.055|.059 |.051
a escucharnos.
30.En el departamento todos estamos
_ _ .831 |.022 |.048 |.003 |-.021 |.137
abiertos al cambio.
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Tabla 8. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 2 3 4 5 6
31.Mis compafieros siempre buscan
nuevos metodos para realizar mejor su|.780 |.267 |[.068 |.020 |-.034 |.156
trabajo.
32.En esta empresa trabajo contento.  |.793 |.242 |.003 |.113 |-.210 [-.036
33.En el departamento donde trabajo
_ .815 |.049 |-.075|.025 |.136 |-.275
nos mantenemos unidos.
34.La mayoria de las veces en mi
departamento compartimos la
_ - ] 741 |.154 |.030 |.146 |.124 |-.306
informacion mas que guardarla para
nosotros.
35.En esta empresa, los directivos
_ .826 |-.059 (.159 |.006 |.017 |.022
siempre apoyan a su gente.
36.En esta empresa me pagan un
o .657 |-.427 |.167 |.309 [-.020 |-.098
salario justo.
37. Mi jefe me escucha cuando
.814 |-.195 (-.232|-.067 |.002 |.198
necesito hablar con él.
38.Mi jefe se preocupa por el bienestar
de los que trabajamos en este|.843 |-.258 |-.184 |-.030 |-.048 |.184
departamento.
39.Mi jefe reconoce cuando hago un
_ .783 |-.331 |-.297 [.034 |-.001 |.026
buen trabajo.
40.Mi jefe me motiva a superarme cada
.819 |-.318 (-.253|.010 |-.069 [.015
dia més.
41.Estoy satisfecho con mi salario. .568 |-.486 |.218 |.397 |-.061 |-.238
42.En mi trabajo todos nos llevamos
_ 776 |.151 |-.125|.136 |.019 |-.176
muy bien.
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Tabla 8. Matriz de componente (continuacion...).

Componente
1 2 3 4 5 6
43.En esta empresa contamos con la
informacion necesaria para realizar|.779 |.084 |-.116 |-.001 |-.079 |.051
nuestro trabajo.
44.En esta empresa todos queremos
_ _ .780 |.230 [-.082|.075 |-.265 |.094
dar lo mejor de nosotros en el trabajo.
45.Mi trabajo es interesante. .685 |.369 |.013 |.050 |-.208 |.263
46. En esta empresa mis comparieros y
yo hacemos nuestro mejor esfuerzo|.674 |.269 |-.244|.184 |-.011|.208
porque el trabajo salga bien.
47. Mi jefe me informa de cuales son
_ N .817 |-.090 |-.072 |-.106 |-.073 |.055
mis deberes y responsabilidades.
48.Mi jefe me brinda apoyo siempre que
_ 794 |-.316 (-.217 |-.041 |.071 |.049
lo necesito.
49.En esta empresa mis compaferos y
yo nos sentimos bien de hacer nuestro|.813 |.129 |-.039 |.260 |-.124 |-.016
trabajo.
50.En esta empresa los jefes cuidan a
762 |-.124|.116 |.068 |-.293|.142
su personal.
51.Esta empresa tiene un objetivo y
camino definido que otorga sentido y|.789 |.183 |.182 |.080 |(-.188 |-.214
rumbo a nuestro trabajo.
52.Sé muy bien lo que la empresa
) .846 |.186 |.039 |-.021 |-.149 |-.087
espera de mi.
53.Mi jefe es para mi un ejemplo a
_ .808 |-.333|-.131 |-.034 |-.008 |.050
seguir.
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Tabla 8. Matriz de componente (continuacion...).

Componente

1 2 3 4 5 6

54.Mi jefe logra que mis comparfieros y
yo trabajemos como un verdadero|.791 |-.234 |-.301 |-.032 |.093 |.057

equipo.

55.En esta empresa el salario que se
paga es de acuerdo al trabajo que se|.622 |-.456 [.317 |.352 |-.077 |.026
hace.

56.Las promociones y ascensos en mi
organizacibn se manejan de una|.723 [-.405|.182 |.230 |[-.099 |.023

manera justa.

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 6 componentes extraidos.

3.4. Estadistica de cada variable compuesta.

Tabla 10. Estadisticos descriptivos.

Media Desv,iacién N
estandar

Moral 3.3671 .88398 184
Direccion 3.0529 .98803 189
Innovacion 3.2286 1.01743 187
Comunicacion 3.1230 .97632 189
percepcion 3.4599 |1.08496 187
desempefio

Motivacién intrinseca |3.6959 .90240 185
Autonomia 3.3549 1.05543 178
Satisfaccion general 3.3549 1.05543 178
Liderazgo 3.0649 1.16717 178
Visién 3.2196 1.20645 189
Recompensas 2.6352 1.18563 183
Identificacion 3.5638 1.01093 188

Como se puede observar en la siguiente tabla, el clima organizacional en

general se encuentra en un nivel medio en las 12 dimensiones en las que se
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contempla, esto quiere decir que las empresas realizan acciones internas para
mantener un clima organizacional estable, pero es de suma importancia pensar
en algunas estrategias que permitan mejorar al mismo para lograr niveles mas

altos y mantenerlos a través del tiempo.

Tabla 11. Valores por dimension del clima organizacional.

Dimension Clima general Dimensién Clima general
Moral 3.36 Autonomia 3.35
Direccion 3.05 Satisfaccion 3.36
general
Innovacién 3.22 Liderazgo 3.06
Comunicacion 3.12 Vision 3.21
Percepcuzn 3.45 Recompensas _
desempeiio
Motivacion 3.69 Identificacion 3.56
intrinseca

Nivel Rango
l Bajo 1al2.99
Medio 3 al 3.99
l Alto  4al5.00

Para las organizaciones, la medicion del clima es una herramienta de suma
utilidad pues les permite identificar los factores o dimensiones que se encuentran
bien valorados por sus colaboradores y reconocer las debilidades o fuentes de
insatisfaccion que impiden que todos los trabajadores se identifiquen totalmente
con la organizacion y puedan llegar a provocar actitudes negativas hacia las

mismas.
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3.5. Matriz de correlacion.

Tabla 12. Matriz de correlacién de Pearson.

Correlacién

Moral Gomeaton | 1| 735" | 827 | 826" 757" 783" 821" 821" 777" | 7477 | 587" 778"
Direccion dcg’;‘zgrcs'gﬂ 1 827" | 1727 642" 662" 776" 776" 7757|736 | 694" 749"
Innovacién dcgr;‘z:r"s'gg 1 835" 781" 751" 844" 844" 829" | 749" | 627" 802"
Comunicacién dcgrgz:ggz 1 747" 750" 819" 819" 795" | 762" | 5707 738"
g:;gemp;;%rclj dcgrgzgggﬂ 1 813" 749" 749" 694" | 700" | 487" 717"
'\I’r'gﬂx‘;‘g'é’: dcg’;‘zgggﬂ 1 754" 754" 721% | 784" | 517" 796"
Autonomia dcgr;‘z:fs'gg 1 1.000" 842" | 801" | .602" 809"
Saé':;ae‘;glon dcgr;,‘z:fs'gz 1 842" | 801" | 602" 809"
Liderazgo dcgr;,‘zzrcs'gﬂ 1 |.708"| 720" 729"
Vision dcgr;‘zgrcs'gﬂ 1 605" 817"
Recompensas dcgg(::fsigrn] 1 .597"
Identificacién dcgg(z:ggz 1
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con respecto a la tabla anterior se puede identificar que existen una alta correlacién entre todas las dimensiones
con las que se evalua el clima en las organizaciones. Por lo tanto, el instrumento que se aplic6 confirma la
concepcién molar del clima organizacional en las diferentes empresas.
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Para aquellos que consideran que una correlacion de Pearson no se utiliza para coeficientes paramétricos, se
presenta el coeficiente no paramétrico de Taub de Kendall y Rho de Spearman, en donde se pueden apreciar

nuevamente las correlaciones existentes entre todas las dimensiones del clima organizacional.

Tabla 13. Matriz de correlacién Taub de Kendall.

Moral Coeficiente .

Direccion Coeficiente 1.000 | .670™ 617" .518" 517" .600™ .600™ 604" | .586™ 517" 583"
Innovacion Coeficiente 1.000 .692" .639" .600™ 672" 672" .668" | .602" 483" 651"
Comunicacién | Coeficiente 1.000 .606™ .607" .675" .675" .644” | 6227 | .436" 571"
Percepcion - " - - o - - "

desempefio Coeficiente 1.000 .686 595 .595 548" | .564 381 .558
Taub Motivacién - - - . - - "

de intrinseca Coeficiente 1.000 591 591 562" | .610 .388 .607
Kendall | Autonomia | Coeficiente 1.000 1.000™ 7027 | .6237 | .466" .629"
satisfaccion | o ficiente 1.000 702" | 623" | 466" | .629"

general

Liderazgo Coeficiente 1.000 | .581" | .562" .593"
Vision Coeficiente 1.000| .480" .619”
Recompensas | Coeficiente 1.000 476"
Identificacion | Coeficiente 1.000
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Rho de
Spearman

Tabla 14. Matriz de correlacién Rho de Spearman.

Coeficiente - o - ” ” o - - " " o
Moral correlacion 1.000 | .734™ | .818 .828 717 747 .813 .813 788" | .715 .619 .761
. - Coeficiente o - - " " - - - " -
Direccién correlacion 1.000 | .821 773 .656 677 .769 .769 7767 | 722 .687 .750
Innovacien | Coeficiente 1.000| .831" 769" 759" 824" 824" 826" | 739" | 641" | .805"
correlacion
. .. | Coeficiente - - - - - o " "
Comunicacion correlacion 1.000 744 754 .829 .829 795" | .756 .567 722
Percepcion | Coeficiente o " " - o o o
desempefio | correlacién 1.000 .808 732 732 701" | .682 494 .693
Motivacién | Coeficiente o o . o " o
intrinseca correlacion 1.000 .754 .754 7247 | 751 .516 .764
Autonomia | Cosficiente 1.000 | 1.000" | .869" |.766" | .613" | .787"
correlacion
Satisfaccion | Coeficiente - o o o
general correlacion 1.000 .869" | .766 .613 .787
. Coeficiente . . "
Liderazgo correlacion 1.000 | .701 724 747
. Coeficiente " .
Vision correlacion 1.000 .612 751
Coeficiente .
Recompensas correlacion 1.000 .627
e Coeficiente
Identificacion correlacion 1.000

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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3.6. Comentarios de matriz de correlacion.

Entre los hallazgos mas importantes en las tablas anteriores de correlacion,
se pudo observar que, a pesar de que existen relaciones significativas entre todas

las dimensiones, existen algunas con mayor significancia.

La relacion mas significativa se encuentra entre las dimensiones de
autonomia y satisfaccion general, mismas que demostraron tener una correlacion
perfecta. Esto podria implicar que el hecho de que los trabajadores tengan la
oportunidad de tomar sus propias decisiones influye o va de la mano con la
satisfaccion que tienen con la organizacion, sus comparfieros y su trabajo en

general.

Por otra parte, las relaciones con menor significancia se encuentran con la
dimensidn recompensas, misma que presenta la relacion menos significativa con
motivacion intrinseca (correlacion de .517). Este resultado brinda informacién
importante sobre el factor que debe ser el de mayor importancia para las
empresas, pues el tema de recompensas (mismo que se puede traducir en
remuneracién y reconocimiento) es con el que los empleados no se sienten del
todos satisfechos y podria traer consecuencias de alto impacto para las

organizaciones.
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Capitulo 4.

Discusion
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Hallazgos centrales

Entre los hallazgos centrales de esta investigacion se logré determinar que
existe un alto grado de asociacion entre las dimensiones que miden el clima
organizacional (moral, direccion, innovacion, percepcion de la empresa,
comunicacion, percepcion del desempefio, motivacion intrinseca, autonomia,
satisfaccion general, liderazgo, vision y recompensas) lo cual permitié observar y
validar el concepto molar del mismo, el cual manifiesta que las dimensiones con
las cuales se mide el clima organizacional forman un conglomerado que puede
ser comparado con una amalgama, la cual explica que estas dimensiones se unen
y complementan para formar un componente integral, un constructo

multidimensional.

Derivado de lo anterior, se puede observar que las dimensiones que tienen
més alto indice de correlacion son autonomia y satisfaccion general, innovacion
con autonomia y satisfaccion general y liderazgo con autonomia y satisfaccion
general. Cabe destacar que las dimensiones de autonomia y satisfaccién general
presentan una correlacion perfecta que implican que estas empatan en la misma
medicion. Por lo cual se puede decir que van de la mano en la percepcién de los
empleados.

Con respecto a las correlaciones mas bajas, se encontré que la dimension
de recompensas presenta los menores indices de relacion con el resto de las
dimensiones, siendo entre las mas bajas la asociaciébn con motivacion intrinseca
y comunicacion. Esto podria implicar la necesidad de la elaboracién de una
estrategia para la remuneracion y reconocimiento adecuado y pertinente hacia los

empleados, misma que permita que su motivacion aumente.

Ademas, se busca integrar un modelo explicativo del clima organizacional,
mismo que se presenta a continuacion, con el cual se puede confirmar y explicar

la relacion que tienen entre ellas, las dimensiones del clima organizacional.
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Figura 4. Modelo explicativo del clima organizacional en empresas de la

region Laja-Bajio.

Recompensa:

Percepcion
desempeno

Autonomia

Percepcion
empresa /
Identidad

Liderazgo

Motivacion
intrinseca

Con esto se puede afirmar que existe relacion entre las dimensiones, pero
esta puede variar entre cada una de ellas. Como se muestra en la figura anterior,
las dimensiones que tienen mayor relacion es la de autonomia y satisfaccion
general, mismas que permiten pensar que, para esta muestra, se estaria hablando
de una sola dimensién pues tienen una correlacion perfecta. Entre las

dimensiones que tienen una menor relacion se encuentran la dimension de

96



recompensas y motivacion intrinseca. Cuando se habla de la dimension

recompensas se tocan temas delicados como lo es la remuneracion,

Ademas, se pudo validar el instrumento utilizado, pues los resultados
obtenidos en las diferentes empresas que conformaron la muestra son

consistentes con los resultados de los estudios anteriormente realizados.

En base a los resultados anteriormente descritos, se puede concluir que la
hipétesis que dice: Hi: Existen correlaciones significativas entre todas las
dimensiones del clima organizacional es aceptada. Como ya lo mencionamos,
existen dimensiones que cuentan con relaciones mas significativas que otras, pero

en su totalidad demuestran una alta relacién entre ellas.

Dado los resultados obtenidos, se debera enfocar a la percepciéon de las
recompensas entre los empleados de acuerdo al entorno y competitividad laboral,
de manera muy particular a lograr el compromiso e identificacion del empleado
con la empresa, ya que el reconocimiento es uno de los factores que inciden en

la percepcion de pertenencia del empleado.

Limitaciones

La limitacion de mayor impacto para esta investigacion fue la muestra en
si, pues el instrumento se aplicé solamente a 7 empresas de la regién. Se tomé
esta decision en base a la apertura de las mismas, pues son pocas las empresas
gue permiten que se evallen a sus empleados y las percepciones que tienen los

mismos sobre sus condiciones laborales.

Implicaciones

La medicién del clima organizacional tiene un gran impacto para las

organizaciones pues permite entender las percepciones que tienen los
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trabajadores acerca de sus condiciones laborales, motivaciones y el contexto en

el que se estan desenvolviendo.

Es de suma importancia que las organizaciones puedan, a través de este
tipo de mediciones, identificar areas de oportunidad para lograr una mejora
significativa en la percepcion de la misma entre sus trabajadores. La identificacion
de estas percepciones permitira definir planes de accion adecuados para lograr
estas mejoras, mismas que permitirdn contar con un ambiente mas favorable, que

motive a los trabajadores y coadyuven al logro de los objetivos organizacionales.

Estas implicaciones se pueden dividir de la siguiente manera, dependiendo
del &rea de mayor impacto:

- Implicaciones para la direccion de la empresa.

Las implicaciones que tiene la medicion del clima organizacional para la direccion
de la empresa pueden llegar a ser de un gran impacto pues se debe recordar que
el comportamiento humano es un tema dinamico y complejo, donde se observa
gue no todos los trabajadores piensan igual. La elaboracién de este tipo de
investigaciones facultara a las organizaciones para que puedan realizar planes de
acciéon que les permita tener una direccion mas efectiva de la empresa, contando
con empleados que perciben que la empresa los toma en cuenta y les brinda todos
aquellos aspectos que los mantenga motivados y satisfechos en su dia a dia
laboral.

- Implicaciones para los colaboradores.

La medicibn del clima organizacional tiene grandes efectos para los
colaboradores, pues puede llegar a ser un medio efectivo de tener la
retroalimentacion de estos, mismo que permita mejorar las condiciones laborales

y lograr crear un ambiente mas sano. Esto podria llegar a implicar que los
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trabajadores se encuentren mas motivados, con mayor identidad hacia la empresa
pues se sentiran tomados en cuenta y que la productividad de los mismos sea

mayor.

- Implicaciones para el area de recursos humanos.

En cuanto a las implicaciones para el area de recursos humanos, la medicion del
clima organizacional podra potenciar todos aquellos aspectos favorables que los
trabajadores observan de la empresa y mejorar los aspectos que afectan
negativamente el desarrollo de la organizacion. Se sabe que el clima laboral
influye en la productividad, la satisfaccion, ademas de que permite reducir el
ausentismo y rotacion del personal, mediante la mejora de las percepciones de la

empresa por parte de los trabajadores.

Lineas de investigacion futuras

Como lineas de investigacion futuras se proponen los siguientes temas:

- Medir la importancia de la brecha generacional en la percepcion del clima
organizacional. Esto quiere decir que se debera de realizar un analisis de las
percepciones de los trabajadores, pero ubicandolos por intervalos
generacionales. Se podria llegar a pensar que existen diferencias significativas
entre las generaciones, pues puede ser que las motivaciones y las
percepciones de las condiciones sean diferentes. Ademas de esto se podra
analizar la percepcién del clima organizacional en base a la antigiiedad de los
trabajadores.

- Clima organizacional por géneros y por edades. Se propone como linea de
investigacion el andlisis del clima organizacional segun el género y las edades
de los trabajadores. Se considera que son factores que puede llegar a influir

significativamente en este tipo de percepciones.
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Clima organizacional por giro y tamafio de empresa. Es conveniente analizar la
percepcion del clima organizacional por giros y tamafos de las organizaciones,
esto con el fin de realizar comparaciones entre ellas y poder crear planes de
accion adecuados a las necesidades de cada una de ellas. Estos mismos
analisis permitiran obtener un conocimiento mas profundo sobre lo que sucede
con el clima organizacional cuando el contexto de los trabajadores es diferente.
Ampliacion de la muestra. Se considera pertinente evaluar el clima
organizacional en mas empresas de la region Laja-Bajio para tener un
panorama mas amplio de lo que sucede con el mismo en la zona. Ademas de
esto se podria ampliar a otras regiones del pais y realizar un comparativo entre

ellas.
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Anexo 1. Matriz de componentes principales de prueba piloto.

Folio:
ENCUESTA SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES.

Emplee un lapiz o un boligrafo para rellenar el cuestionario. Al hacerlo, piense
en lo que sucede la mayoria de las veces en su trabajo.

No hay respuestas correctas o incorrectas. Las respuestas reflejan su opinion.

Todas las preguntas tienen 5 opciones de respuesta, elija la que mejor
describa lo que piensa usted. Solamente una opcion.

Marque con claridad la opcién elegida con una cruz o una “paloma”.

Recuerde: no se deben marcar dos opciones. Marque asi:

X v
Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted,
déjela en blanco y pase a la siguiente.

CONFIDENCIALIDAD

Sus respuestas serdn andnimas Yy absolutamente confidenciales. Los
cuestionarios seran procesados por personas externas. Ademas, como usted
puede ver, en ninglin momento se le pide su nombre ni datos que permitan la
identificacion de quien responde.

Al terminar de responder el cuestionario, le pedimos por favor lo deposite en la
urna destinada para tal efecto.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Género: Masculino Femenino

Edad: 20 - 29 30- 39 40-49 50-59 60-69
Antigledad:

Area a la que pertenezco: Administrativo Manufactura
Servicio
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LEA CADA FRASE, PIENSE Y DIGA EN SU CASO QUE TAN DE ACUERDO ESTA USTED CON
LO QUE EXPRESA LA FRASE.

LAS OPCIONES VAN DE:

TOTALMENTE DE ACUERDO A TOTALMENTE DE EN DESACUERDO.

0Q@y3NJV 3d ILNINTV.LOL

0Qgy3ndv 3a

0gy3ndvs3a N3

0gy3ndovs3d N3 FINIWTVLIOL

Siempre que lo necesito mis comparfieros de trabajo me brindan apoyo.

En esta empresa, la mayoria de los que trabajamos en ella cooperamos y colaboramos siempre
que se necesita.

Tengo confianza en mis compafieros de trabajo.

En mi departamento nos mantenemos en contacto permanentemente.

En mi departamento nos reunimos con frecuencia para hablar tanto de asuntos de trabajo
como de cuestiones personales.

En esta empresa, yo puedo comunicarme muy facilmente con cualquier directivo.

Los directivos van a todas las areas de la empresa para ver lo que esta sucediendo.

Los directivos nos tratan igual a todos los que trabajamos en esta empresa.

Los directivos nos ayudan siempre que lo hecesitamos.

En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo.

En el departamento siempre estamos pensando y ocupandonos para desarrollar nuevas ideas.

Todos nos sentimos orgullosos de trabajar en esta empresa.

Mi familia se siente orgullosa de que yo trabaje en esta empresa.

En esta empresa mis ideas son escuchadas.

En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y empleados.

En esta empresa hay buena comunicacién entre todos.

En esta empresatodos tratamos de hacer bien nuestro trabajo.

En esta empresatengo libertad para tomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo.

Estoy satisfecho con mi trabajo.

Estoy satisfecho de la relacion con mi jefe.

Estoy contento del apoyo que recibo de mi jefe.

Estoy satisfecho con el desarrollo que tengo en esta empresa.

Estoy satisfecho de las relaciones con mis compafieros.

Estoy satisfecho con la capacitacion que recibo en esta empresa.

© 0000000000000 0|00 00V oo
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LEA CADA FRASE, PIENSE Y DIGA EN SU CASO QUE TAN DE ACUERDO ESTA USTED CON
LO QUE EXPRESA LA FRASE.

LAS OPCIONES VAN DE:

TOTALMENTE DE ACUERDO A TOTALMENTE DE EN DESACUERDO.

0Qy3Ndv 3d FAINIWTVLOL

0gy3ndv 3a

0ogy3ndovs3a N3

0@¥3INdvsS3Id N3 FLNIWTVLOL

Me gusta trabajar en esta empresa.

En esta empresa, la mayoria de los trabajadores y empleados estamos muy comprometidos
con nuestro trabajo.

Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo.

En mi trabajo hay mucho compafierismo.

La Direccién siempre esta dispuesta a escucharnos.

En el departamento todos estamos abiertos al cambio.

Mis compafieros siempre buscan nuevos métodos para realizar mejor su trabajo.

En esta empresatrabajo contento.

En el departamento donde trabajo nos mantenemos unidos.

La mayoria de las veces en mi departamento compartimos la informacién més que guardarla
para nosotros.

En esta empresa, los directivos siempre apoyan a su gente.

En esta empresa me pagan un salario justo.

Mi jefe me escucha cuando necesito hablar con él.

Mi jefe se preocupa por el bienestar de los que trabajamos en este departamento.

Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo.

Mi jefe me motiva a superarme cada dia mas.

Estoy satisfecho con mi salario.

En mi trabajo todos nos llevamos muy bien.

En esta empresa contamos con la informacidn necesaria para realizar nuestro trabajo.

En esta empresa todos queremos dar lo mejor de nosotros en el trabajo.

Mi trabajo es interesante.
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LEA CADA FRASE, PIENSE Y DIGA EN SU CASO QUE TAN DE ACUERDO ESTA USTED CON

LO QUE EXPRESA LA FRASE.
LAS OPCIONES VAN DE:

TOTALMENTE DE ACUERDO A TOTALMENTE DE EN DESACUERDO.
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En esta empresa mis compafieros y yo hacemos nuestro mejor esfuerzo porque el trabajo
salga bien.

Mi jefe me informa de cudles son mis deberes y responsabilidades.

Mi jefe me brinda apoyo siempre que lo necesito.

En esta empresa mis compafieros y yo nos sentimos bien de hacer nuestro trabajo.

En esta empresa los jefes cuidan a su personal.

Esta empresa tiene un objetivo y camino definido que otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

Sé muy bien lo que la empresa espera de mi.

Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir.

Mi jefe logra que mis compafieros y yo trabajemos como un verdadero equipo.

En esta empresa el salario que se paga es de acuerdo al trabajo que se hace.

Las promociones y ascensos en mi organizacién se manejan de una manera justa.
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