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Resumen

Este estudio forma parte de la investigacién para valorar la relacién entre el
clima organizacional y el sindrome de desgaste profesional en empresas de
diferentes ramas de actividad econdmica. Especificamente, en este estudio
se realiz6 el analisis factorial exploratorio de una adaptacion de la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO), obteniéndose una version
corta del instrumento con la validez y consistencia interna adecuada para su
aplicaciéon en una muestra multiocupacional de 9 diferentes empresas. Los
resultados evidencian que el factor peor evaluado es el correspondiente a
beneficios y recompensas (nivel organizacional). Por otra parte, el nivel mejor
evaluado es el interpersonal.

Abstrac

This study is part of research to assess the relationship between organizational
climate and burnout syndrome in companies of different branches of economic
activity. Specifically, in this study an exploratory factor analysis was realized to
an adaptation of the Multidimensional Scale of Organizational Climate (EMCOQO)
to give a short version of the instrument with the validity and internal consistency
suitable for application in a multi-occupational sample of 9 different companies.
The results show that the worst evaluated factor is the amount of benefits and
rewards (organizational level). On the other hand, the best evaluated is the
interpersonal level.

Palabras Clave: Clima organizacional, medicién.
Introduccién
Los antecedentes del reconocimiento de la importancia que tienen aspectos

que posteriormente se considerarian como constituyentes del clima
organizacional, se remontan a la época en que las personas intentaron por
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primera vez lograr metas mediante el trabajo en grupos, coincidiendo con el
desarrollo del pensamiento administrativo (Koontz & Weihrich, 1994). El clima
organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos
y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas,
grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan
ese ambiente (Garcia, 2009).

Es conveniente sefialar que ya Emile Durkheim, en 1893, (Chiavenato, 2006)
insistiaen que los grupos controlanlaconductahumanaen cualquierorganizacion
social, al establecer sus valores y normas. En esta linea de investigacion sobre el
comportamiento social es fundamental la aportacién de Kurt Lewin quien senala,
en 1951, una de las primeras definiciones de clima organizacional, indicando
que el comportamiento humano es funcién del “campo” psicolégico o ambiente
de la persona (Vega, Arevalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, 2006), Como explica
Diéguez (2002), Lewin empledé un modelo matematico para explicar el campo
psicologico de la persona y utilizé el concepto de campo (extraido de la fisica),
para analizar y comprender la conducta humana. Este componente psicologico
circunda a cada individuo y se llama espacio vital y es un espacio subjetivo,
diferenciado, que esta referido a la forma en como cada individuo percibe el
mundo, sus metas, sus esperanzas, sus miedos, sus experiencias pasadas.
Pero, ademas de tener el campo componentes subjetivos, tiene también
aspectos objetivos como las condiciones ambientales fisicas y sociales que
actuan limitando el campo psicolégico. La percepcion social (manera particular
como el individuo interpreta las acciones, los atributos o intenciones de los
otros individuos; la atmdsfera social o determinadas situaciones de la vida)
encauza el comportamiento.

Bamel, Budhwar, & Bamel (s.f.) resaltan que la investigacion del clima se inici6
en el nivel individual y posteriormente el concepto de clima organizacional
se amplié para considerarlo como una percepcion compartida a través de los
miembros de la organizacion. Lo anterior dio como resultado que se hayan
empleado diferentes enfoques para el estudio del clima organizacional:

. El enfoque objetivo o de medidas multiples (también se denomina
estructural) fue inicialmente propuesto por Payne y Pugh en 1976, (como se cita
en Clissold, 2006), quienes argumentaron que el clima organizacional es un
atributo de caracteristicas organizacionales; en congruencia con ellos, autores
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como Forehand y Gilmer (como se cita en Pérez de Maldonado, Maldonado, &
Bustamante, 2006) lo han definido como un conjunto de caracteristicas tales
como el tamafno de la organizacion, la estructura organizativa, la complejidad de
los sistemas organizacionales (numero de componentes, numero y naturaleza
de lasinteracciones entre ellos, relacionandose especificamente con la direccién
y complejidad de la comunicacion), el estilo de liderazgo y las orientaciones de
las metas.

. En el enfoque subjetivo es la percepcion de los miembros lo que define
el clima, es decir, el individuo es el origen del clima, imponiéndole significado a
la organizacion y a sus componentes, relacionandose con el concepto de clima
psicolégico (Moran y Volkwein, 1992; Schneider, 1983; como se cita en Clissold,
2006; Jones, James, Halpin y Crofts, como se cita en Pérez de Maldonado,
Maldonado, & Bustamante, 2006).

Diversos autores (Moran y Volkwein, 1992; Schneider, 1983; como se cita en
Clissold, 2006) han criticado los enfoques antes descritos porque cada uno
considera solo un lado de lo que es un proceso relativamente complejo: la
creacion de percepciones y creencias homogéneas. Las organizaciones y los
individuos son complejos y dinamicos, cambiando y evolucionando en el tiempo
para reflejar la interaccion que ocurre entre los dos. Por lo anterior, un enfoque
mas apropiado es el interactivo o integrador.

Independientemente del autor o teoria de referencia, existe un amplio acuerdo
entre los autores respecto a que el clima organizacional esta compuesto por
diferentes dimensiones que caracterizan aspectos particulares. Acordes con
lo anterior, Oliver, Tomas, & Cheyne (2006), sefialan dos importantes atributos
del clima organizacional: a) su multidimensionalidad, es decir, las multiples
facetas acerca de las cuales pueden ser cuestionados los empleados; b) su
potencial de poder predictivo, entendido como un concepto que trata de explicar
el impacto de la organizacién o del sistema social de ésta en el comportamiento
de sus empleados, como componentes individuales. En relacion a este ultimo
aspecto, el clima ha sido asociado con varias dimensiones personales como
ausentismo, productividad o satisfaccién laboral. Lo anterior, ha conducido a una
gran variedad de factores considerados en la medicion del clima y, aunque se
pueden observar algunas coincidencias, los factores varian de un autor a otro;
lo anterior es la razén por la cual se recomienda (Garcia, Hernandez, Navarrete,
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Corichi, & Sanchez, 2014), que cuando se mida el clima organizacional se debe
asegurar que el instrumento que se utilice sea el que realmente mida las
condiciones de la organizacion, partiendo de la puntuacién obtenida en la validez
y confiabilidad. Basados en lo anterior, la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional, EMCO, de Gémez & Vicario (2008) parece ser un instrumento
adecuado para evaluar el clima organizacional por las siguientes razones:
a) considera un enfoque integral (sistema individual, sistema interpersonal y
sistema organizacional); b) se ha aplicado en poblacién mexicana; c) se han
reportado niveles de confiabilidad (alpha de Cronbach), superiores a 0.7; d)
se ha probado su validez de constructo; e) se ha aplicado en diversos tipos de
instituciones (salud, universidades y telecomunicaciones); f) la brevedad en el
instrumento (29 items).

Es importante resaltar que en la elaboracion de la EMCO no se consideré como
un factor constituyente del clima organizacional a las condiciones del lugar de
trabajo, a pesar de que diversos autores han sefialado que la percepcion que
de ellas tengan los trabajadores influira en su desempefo. Las condiciones
fisicas del lugar de trabajo que se han mencionado son los espacios reducidos,
mobiliario incobmodo, incorrecta ventilacion, ruido, temperatura, toxicidad de
los elementos que se manejan y peligro ambiental, entre otros (De los Rios,
Ocampo, Landeros, Avila & Tristan, 2007; Thomaé, Ayala & Sphan, 2006; Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2002; Warnke & Scapolo, 2005; Castillo, Lengua, Isaza
& Pérez, 2011; Brunet, 1999). Asi, por ejemplo, en el estudio que realizé Barrén
(2005) en pequenas y medianas empresas del sector industrial y de servicios,
se identifico una correlacion negativa significativa, entre el ambiente fisico y el
estrés presentado por los empleados.

Recientemente, el estudio y la medicion del clima organizacional cobran mayor
importancia por el efecto que produce en la conducta y el comportamiento de
los trabajadores, sefalandose su relacion con aspectos como productividad,
motivacion y satisfaccion laboral, entre otros (Patlan & Flores, 2013; Ramos,
2012; Salgado, Remeseiro & lIglesias, 1996). Un aspecto que resalta la
importancia de la medicion del clima organizacional, para aplicar las acciones
pertinentes, es que factores constituyentes de éste han sido identificados como
detonadores del desgaste profesional o sindrome de burnout.
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Metodologia

Materiales y método

Tipologia. El presente estudio forma parte de la investigacion que tiene como
objetivo valorar las relaciones entre el clima organizacional y el desgaste
profesional en empresas de diferentes ramas econdmicas. Especificamente,
en esta parte del estudio el objetivo es medir el clima organizacional y, dado que
la validez y confiabilidad de la EMCO fueron desarrolladas con una muestra de
solo profesionales de la salud, también se determinara la validez y confiabilidad
de una adaptacion del instrumento, agregando el factor “Condiciones del lugar
de trabajo”, en empresas de diferentes ramas de actividad econdmica, en la
Zona Metropolitana del Valle de México, determinando asi, la pertinencia de la
aplicaciéon general del instrumento.

Muestra. Se obtuvo una muestra dirigida (no probabilistica) resultado de la
invitacion que, en enero de 2015, se realizé a egresados de la Licenciatura en
Administracion del TESCo para colaborar en el presente estudio, aplicando el
instrumento en sus empresas. Se recibid la aceptacion de nueve, a quienes se
les proporciond la instruccion pertinente acerca del proyecto y la aplicacion de
la EMCO. EI periodo de aplicacion de los instrumentos comprendié los meses
de marzo-abril de 2015. Una vez llenados los cuestionarios se recogieron para
su revision, codificacion, tabulacion, analisis e interpretacion correspondientes.

Variable: Clima organizacional. Es el conjunto de percepciones subjetivas y
socialmente compartidas que tienen los trabajadores de las caracteristicas de
la organizacion y el ambiente de trabajo, destacando la percepcién de atributos
en tres niveles: individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la
relaciéntrabajadorentornolaboral)y organizacional (atributos de la organizacion,
el trabajo y el ambiente). Estas percepciones influyen en el comportamiento y el
desempeno del trabajador en la organizacién (Gémez & Vicario, 2008).

Instrumento. La Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO)
fue construida por Goémez y Vicario y esta integrada por ocho factores en tres
niveles, como se muestra en Tabla 1. La escala de respuesta en la EMCO es
de tipo Likert, con cinco opciones: 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 =
casi siempre, 5= siempre.
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La muestra definitiva estuvo constituida por 201 personas, de las cuales el:
52.7% son hombresy 47.3% son mujeres; la Tabla 1 muestra las caracteristicas
generales. Se utilizé el software SPSS, version 15.0, para el analisis estadistico

correspondiente.
Tabla 1. Factores, definicidn e items de la EMCO.
Nivel Factor Definicion item Indicadores
o 1 Lostrabajadores =& sienten satisfechos con sus

o ) ) sctividades.

- o Grado en que los trabajsdores percibenque son Tos irabajadomes s& sienten realkzados en su

2 E reconocidos porsu trabsjo y siestos se sienten 2 trabajo

5 N 55ti5fechn§ con ellogro de las metas y ::u_l:ljet'r\;::u; Dentro 02 5 D/ganZacin oz Tebajadores

a T = en eltrabajo, como resultado de un ambiente 3 il e T =

= 255 3 s ~ disfrutan realizarsus actividades.

= m g agradable y de satisfaccion poreltrabajo. — - — - — —
= i -1 4 Lostrabajadores realizan con desagradosus
E actividades.

, = 5 Lostrabajadores gozan delibertad para elegir
E c comao hacersus actividades.

k] : o Gredo en que los trabsjadores parciben sentirse Cada trabajadores libre respecto 5 la forma de
[ E E independientes en su trabajoy tienen la liberad g solucionarlos problemas relacionados con sus

o m e elegiry decidir la forma mas conveniente de sctividades.

iy de elegiry decidir la f te d ctividad

a™ reslizar sus actividades en eltrebajo. A cada trabajadorse ke brinda ls oportunidad de

£ ¥ B

; 7 proponerls forms en que deses reslizarsus

actividades.

L. Gredo en que los trabsjsdores percibeneltrabap g L:-;trabsjs{:_lnre_;s&Ilevanblenevtreell:-;.

co ©on sus companens bejo una atmosfera de g Enla organizacion hay companensmo antre los

2 'E 2 amistad v camaraderis y en elcual exista una t'B!JE'JE'd:”E5- .
Qa -9 buens comunicacitn para reslizarel trabajo en Existe confianza entre los companeros para
E = equipa. 10 platicar cuslquiertipo de problema.
2,
_E 11 Cusndo se incorpora un nuevo empleado, los
= 2 2 Grado de comunicacion, compromiso e trabajedores de inmedisto lo integranal grupo.
L} EN-N o integracion que existe entre los miembros dela 12 Lostrabajadores dentro de la organizecion se
_E . e IE @ | organizaciin. Asi como la percapeidn que tienen sienten parte de un mismo equipo.
K] cE R los trabajsdores de recibirspoyo y ayuds de sus 13 En mi trabajo e unen esfuerzos cuando sungen
w = - companeros, favoreciendo el sentimiento de problemas laborales.

=1 3 trabajo en equipo. 14 En la organizacion, la union entre companeros

propicia un ambiente agradable.
15 El directortrata a su personalde la manerms mas

z humana posible.

S Grado en que los trabajadores percibenque su 15 El trato de los superores hacia sus trabsjadores

a2 supernorotorgs apoyo 8 los trabajadores, se 85 con respeto.

E"E dirige y comunica con respeto y amebilidad con 17 Los directivos den apoyo a su personal enla

23 sus subordinados y les brinda eltrato mas ' reglizacion de sus sctividades.

c humzno posible. 18 El jefe trata con indderencia a su personal.

o 19 Dentro de ls organizacion, el jefe trata s los

empleados de manera deshumanizads.
. _ La organizecion emples incentivos para que los
Grsd:-lenq.ue I:-;trstlaj_ad:_-re;percllbenque Is_ 20 trabajadores reslicen mejor sus sctividades.
= :‘ ﬁ mﬂgf'l.zgcmtl '?””G‘E' 'Et"b?"_EItmEJBJD por medio Todos los trebajadores dentro de la organizacion
3 oc de estimulos y recompensas talescomo 21 tienen posibiidades de serbeneficiados porsu
2 = incremento de salanos, vacaciones, incentvos, trabsjo
] B o - o o .
A E £ I_:l:utl'll_::ryr{ljen'luisgrgrl:n:ql{ghamnhfntlr 2z La organizacion otorgs estimulos a los
= o & salistecha altrabajadar, 8=/ coma abienar trabsjsdores para mejorsr su desempenio.
Ll = reconocimiento porla calidad de su trabajo - —
= . Existen distintas formas de recompensara kos
realizadao. 23 -
Lv] trabajedores.
o = - =
E Grado en que los trabajadores son alentados por Cads trabajadorrealiza sus actividades con
£ I la organizacion y las condiciones que hacen que 24 entusigsme
2 Z 8 los trabajadores trabajenintensamentz. Estos )
o =R aspectos se reflejan en que eltrabsjadorse 25 Los trabajadores muestran agrado en realizarsus

2 -E siente responsable de realizarsu trabajo, 8 tareas.

g o siente comprometido con su trabajo y se N - . N —
preccupe porls calidad de sus sctividades, porko o5 LD:_trsbls_Jad:-rihbnnd_an su mejoresfuemzoenla
cual busca esforzarse dentro de su trabajo. reslizacion de su frabajo.

o Grado en elque los trabajadores perciben un o7 El jefe mantiene una actitud abierta para recibir

L. manejo inteliganta, responsabla y slentador por propuestss relacionadas altrabajo.

22 pare de sus supenores, en como la capacidad de a8 En la organizacion todos los emplesdos reciban

H "g toma de decisiones y eldon de mandao influye en apoyo deljefe en la realizacion de las tareas.

E = el desamolio de las actividadas da los Aljefe s e dificulta guiara su personal para que

= trabajadores. 28 | estoscumplsn conlos objetivos dels

organizacion.

Fuenie: Patlan & Flores {2013).
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Tabla 1. Caracteristicas de la muestra.

E Gf;;i”’ Edad. afios (%) Escolaridad (%)
Rama de actividad BB = = = @ @ @ = = & G - |z
Mo. | econémica. Sistema de E E 2| & - SR I i) £ o E_ 2 §
Clasificacion Industrial de | 5 2| # n ol oz|log|oz| 8 |2 |5 e[ g=|
América del Norte, México® | © g ;E g gﬁ ;i ;i ‘;i E B |2 aZ| ¢ |E
L] = c o = 3 5 g- o
2 |2 |2 |2 |5 |E |E |g|& 5,5 2 |@ | &
Otras Instituciones de
1 intermediacion crediticiay | 10.1 | 70.0 | 30.0 | 40.0 [ 400 | 20.0 850 | 1650
financiamiento bursatil
g | Serviciesdeinvesigacon, [ o [ paq [ 4a7 ] 257 | 400 | 133 | 133 | &7 0.0 | 40.0

proteccion y seguridad

Elaboracion de refrescos,

3 | hielo,y ofras bebidas no | 436 | 704 | 206 | 185 | 445 | 333 37 ag.1 | 481 | 38

alcoholicas y purificacion y
embotellado de agua

Servicios de administracion
4 de negocios S 278 [ 722 | BBE | 222 | 111 | 114 110 | 278 | 556 | 56
Administracion poblica en

B general 106 | 381 | 619 | 334 333|190 85 | 48 429 | B7.1
Comercioal por menor de
& ropa, bisutenay accesorios | 64 | 933 | 67 | 892 [ 308 65 | 867 | 287
de vestir
7 Banca multiple 125|440 | BEOD | BE0 [ 400 40 320 830

Fabricacian de
instrumentos de medicién,

8 control, navegacion y 151 | B33 | 467 | 414 | 207 [ 207 | 138 | 34 | 67 | 133 | 800 [ 167 | 3.3
equipo méedico electronico
9 ES':”E'E‘:UI'::"EEF‘TSLJ““":‘” 151 | 367 | 833 457 | 300 | 233 33 | 457 | 500
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos analizados de la encuesta.
*Respecto a los que realizan actividades laborales fuera de su horario de trabajo.
** Respecto a los que realizan actividades domésticas.

2 Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte 2013 (SCIAN 2013). INEGI. Recuperado el 20
de mayo de 2015, de http://www.inegi.org.mx/est/contenidos/proyectos/SCIAN/presentacion.aspx

Analisis de validez y confiabilidad de la EMCO

Dado que el EMCO habia demostrado su validez factorial y confiabilidad en una
muestra constituida solo por trabajadores de la salud y, ademas, no consideraba
al factor “Condiciones del lugar de trabajo”, (seguridad, higiene, estética y
ergonomia), se le agrego éste; cabe sefialar que el factor antes mencionado es
uno de los aspectos que forman parte de la Encuesta de Satisfaccion Laboral,
instrumento disefiado y validado por Alvarez (2005). La definicion e items se
indican en la Tabla 3.

Tabla 3: Definicion e items del factor “Condiciones del lugar de trabajo” que se agregé a la EMCO.

Factor Definicion Item Indicadores
Grado en que se percibe la 30 El ambiente de trabajo le ofrece seguridad.
existencia de los materiales y 3N Las condiciones higiénicas de su ambiente le son
Condiciones medios necesarios para realizarel favorables.
del lugar de trabajo, la higiene y orden, las 32 Existe orden, cuidado y el ambiente le resulta
trabajo condiciones ergondmicas, seguras, estéticamente agradable.
estéticas, higiénicas (Alvarez, 33 Los equipos, muebles y espacio permiten realizar
2005). el trabajo cémodamente.

Fuente: Alvarez (2005).
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A continuacion se indican los analisis estadisticos realizados para determinar
la validez factorial y la confiabilidad de la EMCO:

a) Analisis de discriminacion de reactivos. El propdsito de este analisis es
identificar los reactivos que son capaces de discriminar entre grupos extremos
(Demestre, 2013; Lewis, 2003). Para realizar lo anterior, se dividié la distribucion
de los puntajes totales en cuartiles, comparando los valores extremos de los
reactivos, mediante la prueba t (nivel de significancia = 0.05). Como resultado,
todos los reactivos mostraron su eficacia respecto a su poder discriminatorio
entre puntajes altos y bajos.

b) Validez factorial exploratorio de la escala. Se efectué la validez factorial de
la escala mediante el analisis de componentes principales y la rotacidon varimax,
considerando los factores de cada uno de los niveles. El analisis de la estructura
factorial del EMCO se realizé mediante el Analisis Factorial Exploratorio (AFE,
técnica estadistica de interdependencia, donde se considera un conjunto
de variables en las cuales no existe una variable de respuesta ni variables
independientes, como en la mayoria de modelos de regresion, sino que todas
las variables son analizadas en conjunto) (Méndez & Rondén, 2012). Dentro
de la técnica del AFE, (Garmendia, 2007), uno de los métodos de extracciéon
de factores es el de Analisis de Componentes Principales (ACP); el ACP trata
de hallar estos componentes o factores, para que sucesivamente expliquen la
mayor parte de la varianza total. En el ACP, el primer factor o componente seria
aquel que explica una mayor parte de la varianza total, el segundo factor seria
aquel que explica la mayor parte de la varianza restante, es decir, de la que no
explicaba el primero y asi sucesivamente. Para la realizacion del AFE se tomo
como referencia el procedimiento planteado por Méndez & Rondén, (2012):

. Verificacion de supuestos. Antes de realizar un AFE, se debe hacer
una evaluacion del supuesto de correlacion entre las variables, con el fin
de establecer si se justifica 0 no su aplicacién. Por lo anterior, se aplicé la
prueba de esfericidad de Bartlett y el indice de Kaiser, Meyer y Olkin, KMO. En
la prueba de KMO se obtuvo un valor de 0.869 implicando una adecuacion
correcta de los datos a un modelo de analisis factorial (Pérez, 2001). Por otra
parte, el valor p-valor del contraste de Bartlett sefiala que no es significativa
la hipotesis nula de variables incorrelacionadas (Chi-cuadrado aproximado=
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4112.121; gl=528; Sig.= 0.000), por lo tanto, tiene sentido aplicar el analisis
factorial (Garmendia, 2007).

. Derivacion de los factores y evaluacion del ajuste global. Se determind
aplicar el analisis de componentes principales (ACP) para extraer los nuevos
factores y, asi, realizar una contrastacion con la estructura factorial reportada
por Patlan & Flores (2013). Para la determinacién del numero de factores
que se debian considerar en el analisis se tomo el criterio del valor propio
(seleccionar s6lo aquellos factores que tengan valores propios mayores a 1, de
acuerdo con Méndez & Rondon, (2012). La Tabla 4 muestra la varianza total
explicada de los componentes principales. Se observa que las seis primeras
componentes resumen el 65.379% de la variabilidad total. Como referencia, en
el estudio de validacién de la EMCO realizado por Patlan & Flores (2013) se
reportaron ocho componentes correspondientes al 66.68% de la varianza total.
. Interpretacion de los factores. Para lograr una adecuada interpretacion
de los resultados se estimd la matriz de factores, rotandolos ortogonalmente
(rotacion varimax), para maximizar las ponderaciones a nivel del factor. En la
Tabla 5 se muestra la distribucién de items por factor (se siguid el criterio de
asignar un item al factor en el que se presentara una carga factorial mayor de
0.40 (valor absoluto). Se indica la correlaciéon existente entre cada una de las
variables y su correspondiente factor. Los aspectos a resaltar son los siguientes:

Tabla 4: Varianza total explicada de los componentes principales (Método de extraccion:
analisis de componentes principales; método de rotacion: Varimax).

L Sumas de las saturaciones al | Sumas de las saturaciones al
LI LT cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
Componente
Total % qe la % Total % qe la % Total % ‘.’e la %
varianza | acumulado varianza| acumulado varianza | acumulado
1 0651 20246 20246 9651 20246 20246 5108 15479 15479
2 4566 13.828 43.084 4566 13.838 43.084 3770 11425 26.004
3 2576 7.805 50.880 2576 7.805 50.880 3587 10.871 37775
4 1.802 5732 56.621 1.802 5732 56.621 3320 10.062 47837
5 1559 4725 61346 1559 4725 61346 2898 8781 56.617
6 1331 4034 65.399 1331 4034 65379 2801 8762 65379
7 0.953 2888 68.267
B 0976 2776 71.043
9 0.864 2619 73.662
10 0753 2280 75.043
11 0708 2146 78.080
12 0.637 1.931 30.020
13 0501 1.790 31.809
14 0545 1652 83.461
15 0523 1586 85.047
16 0.463 1.403 86.451
17 0.449 1360 87.810
18 0.429 1301 EERER]
19 0382 1157 90.268
20 0363 1100 01368
21 0314 0.951 92319
22 0303 0.919 93237
23 0.283 0.857 04.094
24 0.268 0811 94 906
25 0.256 0776 05 682
26 0.242 0732 06.414
27 0216 0.656 97.070
28 0.204 0.620 07 680
29 0.194 0587 98276
30 0182 0552 98.827
X 0157 0.476 99302
32 0.143 0.434 99736
33 0.087 0.264 100.000

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.
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1. En el instrumento original, las “relaciones sociales” vy la “unién y
apoyo entre los companeros de trabajo” correspondian a los dos factores que
constituian el nivel interpersonal del clima organizacional; ahora conforman
so6lo un factor;
2. Se tiene una situacion similar con la “consideracion de directivos” y
“liderazgo de directivos”, que ahora constituyen un sdlo factor, dentro del nivel
organizacional.
3. El factor “motivacion y esfuerzo®, que originalmente se encontraba en
el nivel organizacional ahora quedo6 ubicado en el nivel individual, unido a la
“satisfaccion de los trabajadores”.

En las dos primeras observaciones existe congruencia entre la agrupaciéon que

sefalan los resultados, obteniéndose una reduccién en la cantidad de factores
que constituyen el clima.

Tabla 5 Matriz de Componentes Principales (Método de extraccion: analisis de componentes

principales; método de rotacion: Varimax). Seleccion de cargas factoriales mayores a 10401
No. Elemento Componente
item 1 2 3 4 5 6
g En la organizacian hay compafiensmo entre lostrabajadores 0.840
12 Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un 0.817
mismo equipo
14 En la organizacion la union entre compafieros propicia un ambiente 0.808
agradable
10 Existe confianza entre los compafieros para platicarcualquier tipa de 0802
problema
11 Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de 0736
inmediato lo integran al grupo
13 En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales 0727
8 Los trabajadores se llevan bien entre ellos 0.689
30 El ambiente de trabajo le ofrece seguridad 0437
2 Los trabajadores se siente realizados en su trabajo 0739
3 Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan realizar sus 0731
actividades
1 Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades 0721
26 Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo a los trabajadoresen la 0663
realizacidn de su trabajo
25 Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas 0.652
24 Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmao 0.619
4 Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades 0518
22 La organizacicn otarga estimulos a lostrabajadores para mejorar su 0.878
desempefio
23 Existen distintas formas de compensara los trabajadores 0.859
20 La organizacicn emplea incentivos para que los trabajadores realicen 0gz2
mejor sus actividades
21 Todos los trabajadores dentro de la organizacién tienen posibilidades 0.740
de ser beneficiados por su trabajo
18 El jefe trata con indiferencia a su personal 0.799
19 Dentro de la organizacion, el jefe trata a sus empleados de manera 0.799
deshumanizada
20 Al jefe se le dificulta guiara su personal para gue estos cumplan con 0.581
log objetivos de la organizacion
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29 Al jefe se le dificulta guiara su personal para que estos cumplan con 0.581
Ios objetivos de la organizacion
17 Los directivas dan apoya a su persanal en la realizacion de sus 0.552
actividades
16 El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto 0524
27 El jefe mantiene una actitud abierta para recibirpropuestas 0495 0421
28 En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe enla 0.495
realizacion de las tareas
18 El director trata a su personal de la manera mas humana posible 0.469
31 Las condiciones higiénicas de su ambiente le son favorables 0.880
32 Existe orden, cuidado y el ambiente le resulta estéticamente agradable 0.868
33 Los equipos, muebles y espacio permiten realizarel trabajo 0.807
5 Los trabajadores gozan de libertad para elegir coma hacer sus 0.811
actividades
7 A cada trabajador se le brinda /a oportunidad de proponeria forma en 0791
gue desea realizarsus actividades
G Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionarios 0729
problemas relacionados con sus actividades
Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta. H

Un aspecto que requiere un analisis particular es el correspondiente al
factor “Motivacion y esfuerzo” que originalmente formaba parte del sistema
organizacional, definiéndose como el grado en que los trabajadores son
alentados por la organizacioén y las condiciones que hacen que los trabajadores
trabajen intensamente. Estos aspectos se reflejan en que el trabajador se siente
responsable de realizar su trabajo, se siente comprometido con su trabajo y se
preocupe por la calidad de sus actividades, por lo cual busca esforzarse dentro
de su trabajo, y que ahora forma parte del sistema individual, evidenciando que
la motivacion que experimenten los trabajadores es un aspecto mucho mas
complejo.

En la Teoria de la Autodeterminacion (TAD) de Ryan & Deci, (2000) se senala
que, aunque la motivacién es tratada frecuentemente como un constructo
singular, la reflexion superficial sugiere que las personas son movidas a actuar
por tipos de factores muy diferentes: las personas pueden estar motivadas
debido a que ellas valoran una actividad o debido a que hay una fuerte coercién
externa; pueden estar urgidas a entrar en accion por un interés permanente
0 por un soborno; pueden comportarse a partir de un sentido de compromiso
personal con la excelencia o por miedo al estar siendo vigiladas. En estos casos
familiares se contrasta entre el tener una motivacion interna versus el estar
presionados externamente. Ante los resultados obtenidos en el analisis factorial
y en congruencia con la propuesta de Ryan y Deci, se considero6 pertinente la
siguiente definicion operacional del factor Satisfaccién, Motivacion y Esfuerzo:

Grado en que los trabajadores realizan con entusiasmo y agrado sus actividades,
esforzandose en la realizacion de su trabajo, como consecuencia del apoyo y
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condiciones organizacionales, por una parte y, por otra, por la satisfacciéon
inherente que ocasiona la actividad por si misma.

C) Confiabilidad de la escala. La confiabilidad de la escala se determiné
con la estimacion del alpha de Cronbach. La Tabla 6 muestra el resumen de los
hallazgos, indicando, ademas la consistencia interna, a, (alfa de Cronbach) de
cada factor.

Tomando en cuenta que la eliminacién de los items sefalados en la Tabla 6
no contribuia a un incremento significativo en el valor de a, el analisis de
discriminacién realizado y la definicion operacional de los factores, se determiné
eliminar sélo al item 30 dado que al formar parte del factor “Condiciones
del lugar de trabajo”, se refiere a la percepcion de seguridad fisica, no a la
seguridad emocional que puede proporcionar un ambiente donde existan
buenas relaciones sociales, union y apoyo entre los compaiferos de trabajo,
factor donde presenté mayor carga factorial. Asi, el instrumento definitivo para
evaluar el clima organizacional estara constituido por 6 factores y 32 items,
presentando un a global de 0.914.

Tabla 6. Distribucién de los tems por factor, indicando el valor correspondiente de a.

= i Sizs i Se Incrementa a 51 S5e elimina un fabafe:fej
g ftems Descripcién del Factor | Cronbach | ¢ 5 agic
w (a) elementa’ e.l'm_nna.r los
itemns
1 917 14 10 Relaciones sociales/Unian 0.294 Si,a 0.907 sise eliminaelitem 30,2¢el | De0.917a
11 _1=3 8:3[] ¥ apoyo entre los ambiente de trabajo le ofrece 0.914
T compafieros detrabajo seguridad™.
2 531 96 Satisfaccion de los 0857 51, a 0864, sise elimina el item 4, De 08917 a
2;5 =24= 4 + | trabajadores v Motivaciony “los trabajadores realizan con 0.916
e esfuerzo desagrado sus actividades™.
3 3%232& Beneficios yrecompensas 0.907 Mo
4 18,19 79 0835 5i,a 0840 siseeliminaelitem28. 23] | Ded 217 a
.”’ .15’ 28’ Consideracion de diredivos jefe se le dificulta guiar a su personal | 0818
2?=15 " =7 | yLiderazgo de directivos para que éstos cumplan con los
objetivos de su organizacion”.
5 0.901 51, 2 0.909, s5ise elimina el item 33, De0.917a
31 32 33 Condiciones del lugar de “los equipos, muebles y espacio 0.916
P trabajo permiten realizar el trabajo
comodamente”.
6 | 576 Autonomia en eltrabajo 0.861 Mo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos analizados de lo encuesta.

Clima organizacional, por rama de actividad

Con el objeto de favorecer la comparacion de los resultados obtenidos, primero
se calcularon indices para cada item; asi, la calificacién mas alta en cada
item corresponde a 5 (el individuo percibe que siempre se cumple la premisa)
y, por ejemplo, en el caso de la empresa perteneciente a la rama de “escuelas
de educacion superior”, cuya muestra esta constituida por 30 sujetos, un indice
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de 100 corresponde a una puntuacion global de 5*30 =150. Un indice de 100
indicaria una posicion totalmente favorable hacia la premisa considerada; el
utilizar una escala continua dentro del intervalo de 0 a 100 facilita la apreciacion
de las percepciones como satisfactorias o no.

Como se puede observar en la Grafica 1, las empresas pertenecientes a las
ramas de la elaboracion de refrescos, hielo y otras bebidas no alcohdlicas y
purificacién y embotellado de agua y la administracion publica en general son
las que presentan un mejor clima organizacional (como resultado de considerar
los indices a partir de la suma global de las puntuaciones obtenidas en los
factores considerados como constituyentes del clima organizacional). Por otra
parte, la percepcion del peor clima se presenta en la rama de otras instituciones
de intermediacion crediticia y financiamiento bursatil.

Otras Instituciones de
intermediacion crediticia y
financiamiento bursatil

Escuelas de educadidn Senvicios de investigacion,
sUperior y 7, proteccion y seguridad

Fabricacion de instrumentos
de medicion, control,  /
navegacion y equipo médico |
glectronico \

Elaboracitn de refrescos,
hielo, ¥ otras bebidas no
alcoholicas y purificacion y
embotellado de agua

JSenvicios de administracion

Banca motiple de negocios

Comercio al pormenor de
ropa, bisutena y accesorios
de wvestir.

Administracion pablica en
general

Grafica 1. Clima organizacional general, por empresa.
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos analizados de la encuesta.
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Clima organizacional general, por niveles
La Grafica 2 muestra los resultados del clima organizacional por nivel; se
observa que, en general, la empresa de elaboraciéon de refrescos muestra el
mejor clima organizacional. Por otra parte, es interesante resaltar el caso de
la empresa de la rama de otras instituciones de intermediacion crediticia y
financiamiento bursatil la , ademas de sefalar los niveles mas bajos en la
puntuacion global, presenta los niveles mas bajos al nivel organizacional, pero
sefiala el nivel mas satisfactorio percibido en el nivel interpersonal, al compararla
con las otras empresas; en otras palabras, este caso apoyaria la validez de
considerar en la medicion del clima los tres niveles de analisis. Es conveniente
sefialar que en los casos donde hay diferencias visibles en la percepcion de los
tres niveles, el nivel mejor valorado es el interpersonal, ya que casi siempre
los trabajadores perciben el trabajo con sus compaferos bajo una atmosfera
de amistad y camaraderia y en el cual existe una buena comunicacion para
realizar el trabajo en equipo indicando, ademas, que casi siempre perciben
compromiso e integracion entre los miembros de la organizacién, asi como
la percepcion de recibir apoyo y ayuda de sus compaferos, favoreciendo el
sentimiento de trabajo en equipo.

Otras Instituciones de
intermediacion crediticia
y financiamiento bursatil

navegacion y equipo. .. ¥ purificacion ...

. Servicios de
Escuelas de educacion investigacion,
superior , A i
! g pr_ntecn:mn ¥ seguridad
Fabricacion de / Q . Elaboracion de
instumentos de  / iy / ', *, refrescos, hielo, y ofras
medicion, control, ’,r .I'..__U_ _'"'I-'I:letlidas no alcohdlicas

l’( | Senicios de
~ administracion de
negocios

Banca miitiple

Comercio al por menaor
de ropa, bisutera v
accesonos de vestir,

\Administracion plblica
en general

sl Individuzl == Interpe rsonal Organizacional

Grafica 2. Clima organizacional general, por nivel.
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos analizados de la encuesta.
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Clima organizacional general, por factor

Al analizar el comparativo entre las empresas (Grafica 3) considerando los
factores constituyentes del clima se observa, en general, que el factor peor
evaluado es “beneficios y recompensas” (nivel organizacional), teniéndose
la puntuacion mas baja en la rama de otras instituciones de intermediacién
crediticia y financiamiento bursatil. Lo anterior significa que los trabajadores
perciben que la organizacion casi nunca busca retribuir el trabajo por medio
de estimulos y recompensas tales como incremento de salarios, vacaciones,
incentivos, bonos y demas premios que hacen sentir satisfecho al trabajador,
asi como casi nunca se obtiene reconocimiento por la calidad de su trabajo
realizado. Los restantes factores constituyentes del clima organizacional
presentan valores similares.

_ Serviciosde imves Hgacion,

Ebbomecion de mfescos, hizlo, v

Fabricacion dz instromentos da ; \ i ald r
medicion, contral, navegacion v ',':' — — uha.sﬁb;;ﬂa& ﬂ:::imutdlaimd.j;
aquipo medico ekctonico | | [ B - ¢

1 Il | a=m
Bmmﬂliﬂell‘ | Servicios de administacitn de
NEFoos
Comarcio d por menor de g Administracién piblica en
bisntaria v acessonos de veshir, general

== F.zlacionsz s ocides, vnion v apovo entrz los compafiems de trabajo
=== L atizfecion de los tmbajadores, motivacion v esfearzo

==ir= Bansficios ¥ recompensaz

e Conzideracion v Hderazzo da directvos

e Condiciones dal luzar de trabajo

== Autonomia =n =l tabajo

Grafica 3. Clima organizacional general, por factor.
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos analizados de la encuesta.
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Conclusiones

En el presente trabajo se efectué el analisis de una adaptacién de la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional, en la que se incluyd el factor
condiciones en el lugar de trabajo; como resultado de un analisis factorial
exploratorio se obtuvo una versién corta de la escala que consta de 6 factores
y 32 reactivos que conserva su nivel de analisis individual, interpersonal y
organizacional. En forma adicional, la version adaptada de la EMCO mostré su
validez de constructo y niveles satisfactorios de confiabilidad al considerar una
muestra de empresas de diferentes ramas de actividad econdmica. En lo que
se refiere a la percepcion general del clima organizacional, la peor evaluacién
corresponde a la rama de otras Instituciones de intermediacion crediticia y
financiamiento bursatil y la mejor a la de elaboracion de refrescos, hielo, y
otras bebidas no alcohdlicas y purificacion y embotellado de agua. En general,
el nivel mejor evaluado cuando se observaron diferencias es el interpersonal
y el factor peor evaluado es beneficios y recompensas (nivel organizacional).
Especificamente, este ultimo factor se ha sefialado como fuente de frustracion
de los trabajadores, ante un desequilibrio percibido entre la inversion de tiempo
y esfuerzo realizada en la ejecucion de su trabajo y los resultados obtenidos;
la situacion anterior puede llevar a una persona a experimentar el sindrome de
desgaste profesional.

Se sugiere realizar la medicion del clima organizacional utilizando el EMCO,
considerandoempresas dediferentes actividades econdmicas alas consideradas
en el presente estudio y, de ser posible, muestras probabilisticas.
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