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RESUMEN

El clima organizacional es muy importante debido a que
determina en gran medida el desempefio de los empleados;
por lo tanto, el objetivo del presente trabajo es desarrollar un
instrumento para evaluar el clima organizacional dentro de
la Superintendencia de Recursos Humanos y Organizacion
del Complejo Petroquimico la Cangrejera en Coatzacoalcos,
Veracruz. Con base en la revisidn bibliogréfica se disefié
un instrumento con 21 items; realizando un analisis
factorial confirmatorio se obtuvieron cinco dimensiones
del clima organizacional. De esta forma se ha obtenido un
instrumento valido y confiable. Los resultados descriptivos
sugieren una alta percepcién de la motivacion y el liderazgo,
debiendo fortalecerse, sin embargo, el trabajo en equipo
asi como la orientacién a los resultados.

I. INTRODUCCION

El estudio del clima organizacional es importante
para el campo de la administracion debido a
que proporciona un contexto para estudiar el
comportamiento organizacional, puesto que influye
tanto en comportamientos individuales como
grupales como son la rotacidn de personal, la
satisfaccion laboral, el desempefio en el trabajo, la
seguridad, la satisfaccion del cliente, la calidad de
servicio y los resultados financieros (Lisbona et al.,
2008); es decir, afecta la habilidad de la organizacion
para utilizar sus recursos técnicos y humanos
(Mufioz, 2008).

La definicion de clima organizacional se
considera un constructo complejo, debido a que
implica la atmosfera percibida por los empleados, la
cual ha sido creada por las practicas, procedimientos
y recompensas tipicas de la organizacion (Schneider
et al., 1994); sin embargo, los empleados no solo
adquieren elementos propios del grupo de trabajo
en el que ingresan, sino que ellos, a su vez, de modo
mas o menos directo y claro, también modifican la
situacion vy, légicamente, el clima organizacional
(Silva, 1992). El clima organizacional es tanto una
propiedad del individuo como de la empresa y es
vista como una variable del sistema que tiene la
caracteristica de integrar al individuo, el grupo y la

organizacion (Lisbona et al., 2008).

A pesar de la importancia del constructo,
no existe un consenso sobre las dimensiones que
componen al clima organizacional; empero, se afirma
gue existen variables que mediante su interaccion
provocan efectos significativos en el clima de una
organizacion, las cuales pueden ser provocadas
por la estructura, los procesos organizacionales y
los comportamientos individuales (Noriega y Pria,
2011). Debido a esta falta de consenso es que se
han desarrollado diversos instrumentos para analizar
el clima organizacional, los cuales desarrollan items
de acuerdo con los constructos que consideran, son
parte del clima organizacional de las instituciones en
las cuales son aplicados.

El presente trabajo presenta los resultados del
proceso de disefo de un instrumento de evaluacién del
clima organizacional dentro de la Superintendencia
de Recursos Humanos y Organizacion del Complejo
Petroquimico “La Cangrejera”, dependiente de
PEMEX Refinacion. El objetivo fue desarrollar
un instrumento valido y confiable para medir la
percepcion sobre el clima organizacional de los
empleados de la Superintendencia; para ello
se desarroll6 un cuestionario de 21 items de
acuerdo con la revision bibliografica realizada.
Posteriormente a su aplicaciéon se estudiaron sus
propiedades psicométricas (confiabilidad vy validez),
siendo necesario replantear los factores originales
para obtener un instrumento psicométricamente
adecuado para la organizacion.

II. LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

La evaluacion del clima organizacional, se orienta a la
identificacion de aspectos internos de la organizacion
de caracter formal e informal para analizar cémo
éstos afectan el comportamiento de los empleados,
a partir de sus percepciones y actitudes, ademas
de la forma que influyen en su motivacién laboral
(Mendez, 2006)

El objetivo de la evaluacidn es hacer un
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diagnostico sobre la percepcion y la actitud de
los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que elija el
investigador de acuerdo con las caracteristicas de la
organizacion, de tal modo que se puedan identificar
aspectos de caracter formal e informal que describen
la empresa y que producen actitudes y percepciones
en los empleados, que a su vez inciden en los niveles
de motivacion y eficiencia de éstos. Con estos
resultados, el propdsito es recomendar acciones
especificas que permitan modificar sus conductas
para crear un clima organizacional que logre mayores
niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la
accion del recurso humano.

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una
organizacion existen tres estrategias para medir el
clima organizacional:

a) Observar el comportamiento y desarrollo de
sus trabajadores.

b) Realizar entrevistas directas a los
trabajadores.

c) Realizar una encuesta a todos los

trabajadores a través de un cuestionario.

El instrumento de medida mas utilizado en los
estudios de evaluacién del clima organizacional, es
el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento
presenta preguntas que describen hechos
particulares de la organizacién, sobre los cuales
deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no
con esta descripcion. En general, en los cuestionarios
se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal
o de intervalo.

La calidad de un cuestionario, reside en su
capacidad para medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion al tener
en cuenta que los factores determinantes del clima
organizacional pueden variar de una organizacion
a otra, de acuerdo con sus propias particularidades
(Garcia, 2009)

Existe una gran variedad de cuestionarios que
han sido utilizados en los procesos de medicion del
clima, a continuacion se presenta un cuadro resumen
de los estudios identificados, indicando el sector en
el cual fueron aplicados y las dimensiones que han
considerado como parte del clima organizacional:

Tabla 1. Cuestionarios de clima organizacional
identificados

Dimensiones

Estilo de gerencia
Reconocimiento
Autonomia
Entusiasmo y apoyo
Recompensa
Innovacion

Autores Sector

Araujo et al.

(2011) Servicios

Percepcion de Ta direccion
Satisfaccion en el centro
Identificacion de los objetivos
Relaciones interpersonales
Percepcion del funcionamiento de la
organizacion

Paule y
Caboverde
(2011)

Productivo

Estructura organizacional
Liderazgo

Toma de decisiones
Motivacion
Comportamiento individual

Noriega y Pria

(2011) Hospitalario

Autonomia
Cohesidn

Confianza

Presion

Apoyo
Reconocimiento
Equidad

Innovacion

Clima en estructura
Clima en comunicacién
Clima en liderazgo
Clima en motivacion

Chiang et al.
(2010)

Organizaciones
publicas

Dominguez et

al. (2010) Hotelero

Imagen gerencial
Relaciones sociales
Toma de decisiones
Tarea

Mujica y Pérez

(2009) Educativo

Comunicacion interna
Reconocimiento

Relaciones interpersonales
Calidad en el trabajo

Toma de decisiones
Entorno fisico

Objetivos de la institucion
Compromiso

Adaptacion al cambio
Delegacion de actividades y
funciones

Coordinacion externa
Eficiencia en la productividad

Vision

Expectativa de logro
Cooperacion en la tarea
Afiliacion grupal

Chiang et al.

(2007) Hospitalario

Fernandez

(2004) Educativo

Funcionamiento organizacional
Estructura organizacional
Proceso de toma de decisiones
Tipo de comunicacion
Motivacion al logro

Caligiore y

Diaz(2003) Educativo

Claridad organizacional
Sistema de recompensas e
incentivos

Toma de decisiones/autonomia
Liderazgo

Interaccién social

Apertura organizacional

Estructura

Motivacion

Trabajo en equipo
Liderazgo

Participacion del empleado
Toma de decisiones
Comunicacién
Responsabilidad

Trabajo significativo
Conflicto

Diversas
empresas
colombianas

Goémez (2004)

Vazquez y
Guadarrama
(2001)

Educativo

Fuente: elaboracion propia a partir de autores citados.
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Puede observarse una gran heterogeneidad en
las dimensiones estudiadas por los diversos autores,
logrando identificarse coincidencias en cuanto a
la motivacion, liderazgo, toma de decisiones, y la
estructura organizacional.

I1I. MATERIALES Y METODOS

Para la medicion del clima organizacional de
la Superintendencia de Recursos Humanos vy
OrganizaciéndelComplejoPetroquimicolaCangrejera,
se aplicd un cuestionario que fue adaptado a partir
de las diversas fuentes bibliograficas consultadas.
Para ello, también se consiguid la autorizacién por
parte de las autoridades de la empresa, quienes
de igual forma realizaron observaciones en cuanto
a las dimensiones a considerar y los reactivos que
integrarian el instrumento.

El cuestionario final consistido en 21 reactivos,
agrupados en dimensiones o categorias (segun
corresponda) orientados a medir la variable clima
organizacional; a continuacidén se enuncian:

1. En nuestro departamento la mayoria conoce
bien las metas.

2. Existe integracidon y cooperacion entre los
miembros del departamento.

3. Mi jefe inmediato promueve actitudes
positivas.

4. En nuestro departamento sabemos que
alcanzar los objetivos trae como consecuencias
actitudes positivas.

5. Mi jefe inmediato estd orientado a los
resultados obtenidos en el trabajo.

6. Existe reconocimiento de trabajos bien
realizado por parte del departamento de
recursos humanos.

7. Seinforma periédicamente al empleado sobre
el avance de metas y logros de objetivos.

8. Mis necesidades basicas estan siendo
satisfechas adecuadamente.

9. Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre
el equipo.

10. Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros.

11. Mis compafieros suelen hablar positivamente
del departamento.

12. Recibo la capacitacién adecuada y a tiempo
para alcanzar las nuevas demandas de trabajo.

13. Damos seguimientos a los objetivos del
departamento.

14. Me siento parte de la organizacion.

15. Conozco la filosofia y objetivos del Complejo
Petroquimico Cangrejera.

16. Nuestro trabajo es un reto diario y no una
tarea mas.

17. Existe un ambiente de confianza entre
compaferos.

18. Se toman en cuenta las iniciativas vy
sugerencias personales.

19. En nuestro departamento nos encontramos

orientados a resultados obtenidos por el

equipo de trabajo.

20. Se toma en cuenta nuestra opinién en
decisiones importantes.

21. Las herramientas de trabajo son las adecuadas.

Para las respuestas, se optd por una escala
Likert con cuatro opciones:

Totalmente de acuerdo.

De acuerdo.

En desacuerdo.
Totalmente en desacuerdo.

AWN -

Lo anterior, considerando los resultados de la
investigacién de Lozano (2008) en la cual concluye
que el nimero éptimo de opciones se encuentra
entre cuatro y siete.

De acuerdo con la revisiéon bibliografica los
reactivos fueron agrupados en seis dimensiones:

Tabla 2.Distribucion de reactivos por dimensién

Dimension Reactivos
Trabajo en equipo 2,13,16y 19
Comunicacion 1,7y 15
Igualdad 17,18y 20
Condicidn fisica 8y21
Liderazgo 3,5,9,10y 12
Motivacién 4,6,11y 14

Fuente: elaboracidon propia, con base en Araujo et al.
(2011)

El instrumento fue aplicado a 68 empleados con
base en un muestreo por cuotas y seleccionados en
forma discrecional, en el periodo comprendido entre
el 7 al 9 de junio del afio 2011, de manera personal
en las instalaciones de la Cangrejera.

Para el analisis de los cuestionarios se utilizd
el software PASW Statics (version 18), con el cual
se calcularon los estadisticos descriptivos de las
respuestas. Posteriormente se evalud la confiabilidad
del instrumento mediante la técnica de Alfa de
Cronbach; al no tener resultados satisfactorios, se
procedid a realizar un analisis factorial exploratorio
mediante una matriz rotada con normalizacidn
Varimax, con el fin de extraer las dimensiones
adecuadas que el instrumento mide.

IV. RESULTADOS.
Los estadisticos descriptivos de cada dimension del

clima laboral medidos, son mostrados en la siguiente
tabla:
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Tabla 3. Estadisticos descriptivos

Dimension Media Desvllauon
estandar
Trabajo en equipo 3.0735 .57960
Comunicacion 3.1471 57413
Igualdad 2.6618 67775
Condicion fisica 2.2794 1.22286
Liderazgo 3.1412 .49240
Motivacién 3.1140 46608
Total (Clima laboral) 2.9028 .6688
Fuente: elaboracion propia.
Observandose los valores mas altos en
las dimensiones de liderazgo, motivacion vy

comunicacion, alrededor del valor de 3. La dimension
con mayor deficiencia de acuerdo con las respuestas
de los trabajadores es la condicion fisica con apenas
2.2794, la cual presenta de igual manera, una alta
variabilidad (1.22 de desviacion estandar).

Para verificar la confiabilidad del instrumento,
se utilizd la técnica Alfa de Cronbach, que permite
cuantificar el nivel de confiabilidad de una escala de
medida para la magnitud inobservable construida a
partir de las n variables observadas; la cual, cuanto
mas se aproxime a su valor maximo, 1, mayor es la
confiabilidad de la escala. Ademas, en determinados
contextos y por tacito convenio, se considera que
valores del alfa superiores a 0.7 son suficientes
para garantizar la fiabilidad de la escala (Oviedo y
Campos, 2005). Los coeficientes de Alfa de Cronbach

por dimensidn obtenidos fueron:

Tabla 4. Alfa de Cronbach por dimensién (original)

Dimension Alfa de Cronbach
Condicion fisica 0.506
Igualdad 0.737
Liderazgo 0.469
Motivacion 0.300
Trabajo en equipo 0.474
Comunicacién -0.100

Fuente: elaboracion propia.

El hecho de que la dimensiéon de comunicacion
presente un valor negativo en su confiabilidad, es
significativo de que los reactivos de dicha dimension
estan correlacionados negativamente, lo cual indica
que dichos reactivos no estan midiendo la misma
dimensién.

Para realizar un estudio de la validez del
instrumento se realizd un analisis factorial
exploratorio mediante el método de componentes
principales con una matriz rotada con normalizacién
Varimax.

Los resultados arrojan cinco factores, los cuales
han agrupado a los reactivos de la siguiente manera:

Factor 1 TRABAJO EN EQUIPO

Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo
para alcanzar las nuevas demandas de

trabajo.

e Existe un ambiente de confianza entre
compaferos.

e Se toman en cuenta las iniciativas y

sugerencias personales.

Se toma en cuenta nuestra opinidn en
decisiones importantes.
Las herramientas de
adecuadas.

trabajo son las

Factor 2 LIDERAZGO
e Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre
el equipo.

Factor 3 ORIENTACION A RESULTADOS

Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros.
En nuestro departamento nos encontramos
orientado a resultados obtenidos por el
equipo de trabajo.

Factor 4 RETROALIMENTACION

Se informa periddicamente al empleado
sobre el avance de metas y logros de
objetivos.

Existe reconocimiento de trabajos bien
realizado por parte del departamento de
recursos humanos.

Factor 5 MOTIVACION

En nuestro departamento sabemos

que alcanzar los objetivos trae como
consecuencias actitudes positivas.

Mis compaferos suelen hablar positivamente
del departamento.

Nuestro trabajo es un reto diario y no una
tarea mas.

Conozco la filosofia y objetivos del Complejo
Petroquimico Cangrejera.

Volviendo a realizar un analisis de confiabilidad
con los nuevos componentes encontrados se
encuentran los siguientes coeficientes:
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Tabla 5. Alfa de Cronbach por dimension
(factores extraidos)

Dimension Alfa de Cronbach
Trabajo en equipo 0.649
Liderazgo 0.720
Orientacién a resultados 0.526
Retroalimentacion 0.571
Motivacién 0.542

Fuente: elaboracion propia.

Con lo cual se aprecia que todas las dimensiones
propuestas tienen al menos un Alfa por encima de
0.5 llegando a considerarse aceptable.

Por ultimo, se han calculado los estadisticos

descriptivos con la nueva distribuciéon de los
reactivos:
Tabla 6. Estadisticos descriptivos
(factores extraidos)
Dimension Media Desv’iacién
estandar
Trabajo en equipo 2.5853 .64398
Liderazgo 3.2147 .68704
Orientacién a resultados 2.8456 .77872
Retroalimentacion 2.7868 .62484
Motivacién 3.3897 .45790
Total (Clima Laboral) 2.9644 .63849
Fuente: elaboracién propia.
De esta forma puede apreciarse que la

desviacién estandar mas alta es de 0.77, haciendo
los datos mas homogéneos; de igual forma se
confirma que en el departamento existe un alto nivel
de motivacion y liderazgo; sin embargo, existe un
bajo nivel de trabajo en equipo y retroalimentacion.

V. CONCLUSIONES

Se ha obtenido un instrumento de medicion del
clima organizacional con propiedades psicométricas
adecuadas, el cual esta acorde con el contexto
de la Superintendencia de Recursos Humanos
y Organizacion del Complejo Petroquimico La
Cangregera de PEMEX Refinacion; los 21 reactivos
agrupados en las cinco dimensiones obtenidas miden
el clima organizacional de manera valida y confiable
en la organizacion.

Mediante los resultados obtenidos de esta
manera, se puede concluir que existe una alta
motivacidonentrelosmiembrosdelaSuperintendencia,
la cual se puede explicar relacionandola con el
puntaje igualmente alto obtenido en la dimension de
liderazgo.

Sin  embargo, la

puede observarse que

dimensidn trabajo en equipo presenta la puntuacion
mas baja, siendo necesario entonces que la direccién
de la organizacion fomente en mayor medida la

cooperacién entre los empleados, asi como la
orientacién de las tareas hacia los resultados.
Se sugiere para posteriores estudios, la

aplicacion del cuestionario en su version final a
una muestra mas grande de empleados para poder
evaluar nuevamente los resultados, asi como realizar
un analisis de las correlaciones existentes entre las
dimensiones identificadas del clima organizacional
con el desempeiio de la organizacién. De esta
manera se podrian proponer estrategias para el
mejoramiento del desempefio de la Superintendecia
basadas en el diagnostico del clima organizacional.
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