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RESUMEN

El clima organizacional es una variable que refleja la interaccién entre las caracteristicas
personales y organizacionales; considerdndose como un elemento fundamental en la percepcion que
el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su ambiente laboral . Por ende, esta
investigacion tiene como objetivo analizar el clima organizacional en la Direccion General de
Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en Morelia, proponiendo
recomendaciones que contribuyan a mejorar la percepcién que los empleados de esta direccidon
tienen sobre el clima organizacional que prevalece en su area de trabajo.

Para llevar a cabo el estudio se disefidé un cuestionario que contempla las dimensiones
propuestas por Valenzuela, 2003; Hernandez, 2005; y Chiang, 2007 para medir el clima
organizacional. El tamafio de la muestra finalmente constituyd con 93 trabajadores encuestados. En
base a los resultados obtenidos se llega a la conclusion de que el ambiente de trabajo que se
experimenta en la unidad de andlisis en términos generales es Neutral, ya que el 62.5% de la media
percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran en esta escala (Autonomia, Trabajo en
equipo, Apoyo, Comunicacion, Reconocimiento, Equidad, Innovacién, Promocién y carrera, Sueldos
y salarios, capacitacion y desarrollo); asi mismo, la puntuacion de la media general 3.322 lo
corroboran. Asi mismo, se presentan recomendaciones a los directivos de esta Direccion, enfocadas

mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus empleados.

Palabras clave: Clima organizacional, Direccion General de Ejecucion de Sanciones,

Administracion Publica, Dimensiones, Motivacion del personal.



SUMMARY

The organizational climate is a variable that reflects the interaction between personal and
organizational characteristics; considered as a fundamental element in the perception that
workers have the structures and processes in their work environment. Therefore, this research
aims to analyze the organizational climate in the General Directorate of Enforcement of
Sanctions of the Ministry of Public Security in Morelia, proposing recommendations to help
improve the perception that employees have this address on organizational climate that prevails
in your work area.

To carry out the study a questionnaire that includes the dimensions proposed by Valenzuela,
2003 was designed; Hernandez, 2005; and Chiang, 2007 to measure the organizational climate.
The size of the sample surveyed finally formed with 93 workers. Based on the results it is
concluded that the work environment experienced in the unit of analysis in general is neutral,
since 62.5% of the average perceived dimensions evaluated are on this scale (Autonomy,
Teamwork, Support, Communication, Recognition, Equality, Innovation, Promotion and career,
wages and salaries, training and development); Likewise, the overall average score corroborate
3,322. It also presents recommendations to managers of this directorate, focused to improve
working conditions and quality of life of its employees.
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INTRODUCCION

El clima organizacional (CO) es un elemento fundamental en las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Goncalves, 1997),
este enfoque tiene su importancia, en el sentido de que el comportamiento de un trabajador no es
una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que se origina de las percepciones
gue tenga el trabajador de estos factores; sin embargo, estas percepciones dependen de buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. De ahi que el CO refleje la interaccidbn entre caracteristicas personales vy
organizacionales.

La presente investigacion se enfoca al analisis del clima organizacional y su determinacion
dentro de la Direccién General de Ejecucion de Sanciones (DGES), dependiente de la Secretaria de
Seguridad Publica en Morelia. Sobre el estudio de este fendmeno, cabe sefialar que son numerosas
las investigaciones realizadas referente al CO, el cual se considera de gran importancia para
cualquier organizacion, sea esta publica o privada, ya que se vincula con la satisfaccién en el trabajo
y su desempefio, ejemplos citados de ellos son Chiang, 2003; Hernandez, 2004; Valenzuela, 2005;
Garcia, 2006; De la Cruz, 2007. La estructura de esta investigacion se conforma por cinco capitulos.
En el desarrollo del capitulo | se abordara la seccion de antecedentes, en donde se hace referencia a
investigaciones que se han realizado en cuanto al clima laboral, en nuestro pais ; se presenta el
planteamiento del problema, los objetivos general y especifico de la presente investigacion, la
justificacion y el marco conceptual, asi como las delimitacién/limitaciones; asi como su marco
conceptual.

El capitulo Il presenta la revision de literatura sobre el tema de andlisis, en el que se
desarrollan teorias como son la administracion publica, su estructura, la centralizacion, sus diferentes
organismos hasta llegar a la Secretaria de Seguridad Publica en Morelia y de ahi a una breve
descripcion de la DGES. De igual forma se desarrolla la conceptualizacion del CO, sus
componentes, sus dimensiones y algunos cuestionarios utilizados en las diversas investigaciones
realizadas. Ya en el capitulo Ill, se muestra de disefio metodologico para la realizacion de esta
investigacion, y posteriormente en el capitulo IV los resultados con el analisis respectivo y finalmente
el capitulo V, las conclusiones, recomendaciones e implicaciones para futuros estudios relacionados

con el fendmeno de analisis en otros contextos del sector publico.



CAPITULO 1. ANTECEDENTES

En este estudio se analizara el fendbmeno identificado como “Clima Organizacional”, en un
area de la administracion publica, por lo que se estima necesario primeramente estudiar el término
organizacion, puesto que es un concepto importante en el marco referencial de analisis de esta
investigacion. La palabra organizacion se deriva etimolégicamente de la palabra griega organon que
significa instrumento (Pariente, 2000:27). Una organizacion, es un concepto utilizado en diversas
formas, como un sistema o patron que guardan cualquier grupo de relaciones en cualquier clase de
operacion; como una empresa en si misma; cooperacion de dos o mas personas; la conducta de los
integrantes de un grupo; asi como, la estructura intencional de papeles en una empresa
“formalmente organizada” (Koontz, 1998:783). Pariente (2000) sefiala que una organizacion se
refiere especificamente a un ente social, a un grupo de personas que se relinen para conseguir un
objetivo determinado. Por su parte, Robbins se refieren a una asociacién deliberada de personas
para cumplir determinada finalidad .menciona que una organizacion es la estructura derivada de
agrupar a personas para que trabajen en forma efectiva en la consecucion de una meta que los
integrantes del grupo quieren alcanzar. Partiendo de lo anterior y en la actualidad, aspectos
cualitativos, simbolizados por la calidad de vida, o la calidad del empleo, han cobrado relevancia. La
calidad de vida, se centra en la calidad laboral, ya que la mayor parte de la vida, se desarrolla en
éste ambito; este desarrollo determina en un ambito dado, actividades que influyen en su entorno
fisico y en el ambito social (Rodriguez Fernandez, 1996).

El ambiente que lo influye, es el de la organizacion a la que pertenece, describiendo un
ambiente y clima organizacional, conceptos desarrollados en el siglo XX. Sin embargo, la
administracion debe enfrentarse al movimiento generalizado a favor de mejores relaciones humanas;
la filosofia prevaleciente de que “un trabajador contento es un trabajador productivo” aun opera. El
cambio de liderazgo empresarial, es un término considerado por los departamentos de ciencias
sociales de las universidades, para lograr cambios basicos en los estilos de direccion.

Se ha observado que cambios de factores de situaciones organizacionales ha producido cambios en
el estilo de administraciéon; las funciones administrativas y de direccibn no se capacitan en las
ciencias sociales, por lo cual se tienen que apoyar en las investigaciones para entender, predecir y
controlar aspectos, tales como el comportamiento humano individual: aprendizaje, motivacion,
frustracion, ajuste, comunicacion, etc.; emplear los conocimientos sociolégicos para entender a tratar

a pequefios grupos, organizaciones informales, multitudes, comunidades, etc.

9



En virtud de lo anterior, la adminitracidon se apoyara en meétodos que permitan conocer al
elemento humano, definir comportamientos, actitudes, motivaciones que junto con la personalidad
del individuo, responderan de acuerdo a las influencias de su ambiente a las necesidades
empresariales. Por tanto, el comportamiento organizacional, se apoya en actitudes, las cuales se
siguen a menudo, determinando éxito o adecuacion de la institucion. Los trabajadores o individuos
tienden a permitir que sus problemas o crisis del momento interfieran en la planeacion, se deben
asegurar estrategias que limiten estas actuaciones, emprendiendo esfuerzos para instrumentarlas ,
sefala que el estudio de los componentes y las variaciones del medio interno de la firma es esencial
para que los gerentes puedan diagnosticar y comprender cdmo ven las personas el clima de la
organizacién, y con ello tomar medidas pertinentes en beneficio de la institucién y de los propios
empleados. Dado lo anterior; la descripcion de una organizacion, es a través de su CO (Schneider,
2000). No obstante, para que las organizaciones puedan alcanzar su cometido, es necesario definir
claramente el fin que se persigue y la forma de como se pretende cumplir; ademas, se requiere de
una combinacién eficiente de recursos, elementos o medios que contribuyan a lograr el objetivo
deseado. Al respecto, Miinch (2008) seiala que entre los principales recursos con que cuenta una

firma se encuentran los financieros, los humanos, los tecnoldgicos, las materias primas, entre otros.

1.1. Investigaciones afines.

La importancia de analizar las variables del CO, radica en la relacion directa del clima con el
desempefio de los trabajadores., el CO goza de una sélida tradicién en investigaciones académicas,
como son las tesis doctorales. Dichos trabajos con alcances diferentes, relacionan las variables en
direcciones diversas en el estudio del clima, asi como el caracter sugerente de muchos de los
componentes de estas variables. La consulta de la base de datos TESEO (Base de datos de tesis
doctorales), arroja diversos estudios de los cuales se mencionan algunos en el cuadro 1.1. En la
tesis doctoral “La formacién del clima psicologico y su relacidon con los estilos de liderazgo” de
Garcia, I. (2006), menciona que la primera tesis doctoral de esta tematica y fue elaborada por Pina
Da Silva. La investigacion se focalizo en la elaboracion de un instrumento para medir el CO. Su

principal aportacion fue la de establecer los componentes que deben medirse en el clima.
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Las conclusiones alcanzadas en el estudio de Chiang Vega obtenian correlaciones entre
factores: antigiiedad de los profesores; su pertenencia a Universidades publicas o privadas; grados
de presién, mayor o menor libertad de catedra; la mayor o menor participacion en las decisiones; vy el
mayor o menor interés por el aprendizaje de los alumnos. La investigacion publicada por Aoiz Iriarte
(1993) es un estudio descriptivo en el que analizaba la cultura y el clima laboral en una organizacion
burocratica. Para describir la cultura se utilizd un cuestionario y entrevistas; para describir el clima se
utilizaron indicadores objetivos de la organizacion e instrumentos subjetivos: entrevistas vy
cuestionarios; ambos apoyados mediante entrevistas grupales e informaciébn a través de
cuestionarios. En esta investigacion se partio del cuestionario WES y se realiz6 una adaptacion al
entorno empresarial de estudio. El cuestionario analizdé 7 factores del clima que eran especificos
para este estudio; la muestra utilizada En Meéxico, de igual modo, se cuenta con diversas
investigaciones sobre el CO, Este cuestionario arroja resultados por medio de 5 variables de estudio:
satisfaccion laboral; objetivos y seguimiento; liderazgo; comunicacion y motivacion; en las cuales se
realiza un analisis descriptivo.

Posteriormente se lleva a cabo un analisis de correlacion y regresion lineal y multiple, después de
determinar cinco subvariables que se relacionan con la variable de estudio que resulté como punto
critico, la comunicacion. Con el analisis multivariable se llegé a conocer cuales de estas se pueden

atacar para mejorar a la comunicacion y de igual forma el clima laboral en general.
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Cuadro 1.1 Investigaciones del clima organizacional y sus dimensiones

Autor Tema, unidad de | Herramienta Dimensiones Resultados
analisis utilizada medidas
Lopez Analisis de clima Cuestionario de 71 Estructura, Se llega a la conclusién
Montiel, et. | organizacional indicadores en 14 Responsabilidad, de que el Clima
al (2003) aplicado al dimensiones. Recompensa, Riesgo Organizacional existente
Hospital de Adaptacion de los Calidez, Apoyo en el Hospital es
Victoria. Hospital de cuestionarios de Litwin Administracién del Regular, no es lo
Victoria, y Stringer (1968), conflicto, Identidad suficientemente capaz de
Valdivia, Chile Newman (1977) y Estilo de supervision impulsar la mejora en la
Astudillo (1985). Motivacion laboral gestion publica
(Citados por Valenciay Estabilidad laboral hospitalaria.
Wulf, 2001). Oportunidad de
desarrollo
Comunicacion
Equipos vy distribucién
de
personas y material
Garcia, La formacién del Cuestionario WES , Implicacién, Cohesion, Se determina que el
Inmaculada | clima creado por Moos, Insely | Apoyo, Autonomia, porcentaje explicado de
(2006) psicoldgico y su Humphrey (1974) Organizacién, Presion, las dimensiones de clima
relacion con los comercializado por Claridad, Control, es mayor cuando el
estilos de editorial TEA (1985) Innovacion y Comodidad. | estilo de liderazgo tiene
liderazgo consta de 90 items en alta conducta de
Profesionales de dos Unicas categorias Relacion.
la salud, 4 dicotomicas verdadero y El comportamiento de
hospitales falso, con 10 relacién de los lideres
publicos y dimensiones influye en mayor grado y
privados de en mayor numero de
Granada, dimensiones que el
Espafia. comportamiento de
Tarea.
Berra Diagnostico del Cuestionario mixto para Estructura, Los empleados no
Maria, et al | clima empleados y clientes, Comunicacion, conocen adecuadamente
(2003) organizacional con 46 reactivos para el Motivacion, Liderazgo, las metas y objetivos de

de una empresa

de servicio. El

empleado y 25 para el
cliente, modelo de las

Servicio y Clientes.

Modelo basado en

la empresa, tienen claro

las actividades que
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caso gruasy seis casillas de Weishord (1978), deben realizar, tienen
asistencia Weisbord (1978) adecuado para la | presente quienes tienen
Guadalupe. empresa autoridad sobre su
“Gruaas y Asistencia trabajo.
Guadalupe”
Valenzuela | Evaluacién de Cuestionario ECL, con Trabajo personal,
R. instituciones 10 dimensiones supervision, trabajo en
(2005) educativas equipo, administracion,
comunicacion, ambiente
fisico y cultural,
capacitacién y
desarrollo,
promocidén y carrera,
sueldos y prestaciones,
Orgullo de pertenencia.
Conclusion

Los anteriores estudios en la grafica 1.1 sobre el clima laboral, implican la percepcion de la relacion
del liderazgo, comunicacién, relaciones interpersonales directivas, y la direccién organizacional, los
cuales representan una interrelacion directa, en el desarrollo y funcionamiento de un correcto CO,

situacion que se corroborara en los resultados de la presente investigacion.
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1.2 Planteamiento del problema

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por conocer que motiva a
sus empleados a dar lo mejor de si, entenderlos, investigar el clima organizacional; ya que el
comportamiento de los individuos en la organizacién trae como consecuencia que se origine un
ambiente que afectardq tanto a los individuos como a los objetivos de la misma. Tomando en
consideracion que gran parte de la vida de cualquier individuo se desarrolla en una organizacién, es
de interés interrelacionar conceptos de calidad de vida, o calidad del empleo, factores inherentes al
ambiente y CO. Este ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus
miembros, por lo tanto el clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que desempefia. Es por ello, que la finalidad
de la presente investigacion, es analizar y determinar las dimensiones del CO en una direccion
adscrita a una dependencia del gobierno estatal, con la finalidad de identificar debilidades y poder
tomar accion en ellas, desarrollando la mejora continua.
1.2.1 Pregunta de investigacion
¢, Como se caracterizan las dimensiones del clima organizacional de la Direccion General de
Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en Morelia?
1.2.2 Objetivos de lainvestigacion
La presente investigacion tiene como finalidad los siguientes objetivos:
1.2.2.1 Objetivo general
Analizar el clima organizacional en la Direccion General de Ejecucién de Sanciones de la Secretaria
de Seguridad Publica en Morelia, proponiendo recomendaciones para mejorar esta variable en
beneficio de los empleados y la organizacion en su conjunto.
1.2.2.20bjetivo especifico
Identificar las dimensiones del clima organizacional en la Direccion General de Ejecucion de
Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de Michoacéan.
1.3 Justificacion de la Investigacion
El CO se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados las cuales suponen una fuerza que influye en la conducta del
empleado (Hall,1996).
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El mejor desempefio de un trabajador se relaciona con su sentir satisfecho, cumplir con sus
objetivos, tanto personales, como laborales; de ahi que la pregunta: ¢ Como lograr que el individuo
se sienta parte de la organizacion y saber si la motivacion a su persona es la correcta?, se plantea,
para ello es necesario identificar las caracteristicas del CO y proponer recomendaciones que
ayudaran tanto a la empresa a lograr sus objetivos como al individuo. Cada organizacién es diferente
una de la otra, el CO es el ambiente psicolégico que resulta de los comportamientos, los modelos de
gestién y las politicas empresariales, que se reflejan en las relaciones interpersonales (Da Silva,
2002). Por ende su clima organizacional varia entre ellas también. En el caso de las entidades del
Estado, como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales laboran personas
gue desempefan diferentes tareas de manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la
mision de la entidad, para ello cuenta con directivos cuyas funciones son las de planeacién, direccion
y control de resultados; es necesario que dichas instituciones sean administradas de manera
efectiva, aprovechando al maximo todos los recursos entregados para la satisfaccion de la poblacion.
Dado que el comportamiento de los trabajadores afecta directamente en su productividad, los
administradores enfocardn un ambiente laboral positivo. Por lo anterior expuesto, el desempefio del
empleado se orienta por sus percepciones acerca de sus caracteristicas individuales y las
condiciones laborales en las que se desarrolla, razén para que las entidades del Estado apoyandose
en un estudio del CO, tomen acciones que permitan intervenir en el ambiente percibido por sus
servidores. En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y los recursos
se vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento
de los individuos en el trabajo (Brunet, 2007:9). Por lo tanto, evaluar las fuentes de conflicto, de
insatisfaccion o de estrés que dan como resultado actitudes negativas por parte de los empleados
hacia la compafiia, es una de las principales razones por las que se debe analizar y diagnosticar el
clima de trabajo en cualquier organizacién (Brunet, 2007). La importancia de esta investigacion
radica en el andlisis del CO en la DGES de la Secretaria de Seguridad Publica en Morelia, lo cual
originara recomendaciones para mejorar esta variable en beneficio de los empleados y la

organizacion en su conjunto; identificando las dimensiones del clima laboral existente.
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1.4 Marco Conceptual
En el cuadro 1.2 se presenta de manera sintetizada, los conceptos clave dentro de las teorias
adaptadas como marco de referencia en este estudio y las caracteristicas de la organizacién objeto

de analisis, asi como el resultado esperado.

Administracion
Publica
Sec.Seg. Publica

Direccion General
de Ejecucién de
Sanciones (DGES)

El Clima
Organizacional
ndicadores

El clima
Organizacional de
la DGES de
Morelia

Conclusiones,

Recomendaciones

Antecedentes
de estudio

Cuadro 1.2 Marco Conceptual.

Fuente: Elaboracion propia.

Antecedentes de estudio

El Clima organizacional Indicadores

Direccion General de Ejecucion de Sanciones (DGES)
Administracion Publica Sec. Seg. Publica

Conclusiones, recomendaciones
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El clima organizacional de la DGES de Michoacéan

En el cuadro 1.2 se esquematiza de manera general el marco conceptual del presente estudio,
a fin de sefalar el alcance del proyecto, asi como los conceptos tedricos que sustentan la
investigacion. Se analizan investigaciones ya realizadas, para el constructo del clima; se determinan
las dimensiones o indicadores de dicha variable; como apoyo al marco de referencia se aborda la
administracion publica, y por tanto la Secretaria de Seguridad Publica; conociendo entonces el
origen de la DGES; se tomara como referente el andlisis de la teoria administrativa, particularmente
en la gestibn de recursos humanos, en cuanto a las generalidades, definiciones, modelos y
dimensiones del CO, cabe sefialar que esta investigacion es un estudio de naturaleza exploratoria-
descriptiva que particulariza sobre el CO en la unidad objeto de estudio; desprendiendo variables del
CO, dimensiones y técnicas de medida, para reflejar resultados elaborando conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO 2
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPORTANCIA EN EL SECTOR PUBLICO

El CO es un fendbmeno socialmente construido, que se deriva de las interacciones individuo
grupo condiciones de trabajo, dando como resultado un significado a las expectativas individuales y
grupales (Pérez de Maldonado, 1997, 2000, 2004). El desarrollo de bases de teoricas de la
administracion publica, clima organizacional, dimensiones del CO, ha permitido la comprension y
desarrollo de este tema.
2.1 La administracién publica

Administracion publica es un término de limites imprecisos que comprende el conjunto de
organizaciones publicas que realizan la funcion administrativa y de gestion del Estado y de otros
entes publicos con personalidad juridica, ya sean de ambito regional o local. Por su funcion, la
administracion publica pone en contacto directo a la ciudadania con el poder politico, satisfaciendo
los intereses publicos de forma inmediata, por contraste con los poderes legislativo y judicial, que lo
hacen de forma mediata (es.wikipedia.org).
No obstante para el desarrollo de esta investigacion, consideraremos a la administracion publica,
como el contenido esencial de la actividad correspondiente al Poder Ejecutivo, y se refiere a las
actividades de gestion, que el titular de la misma desempefia sobre los bienes del Estado para
suministrarlos de forma inmediata y permanente, a la satisfaccion de las necesidades publicas y
lograr con ello el bien general; dicha atribucion tienden a la realizacién de un servicio publico, y se
somete al marco juridico especializado que norma a su ejercicio y se concretiza mediante la emision
y realizacién del contenido de actos administrativos emitidos ex profeso (Apipilhuasco, 2009). Es un
conjunto de personas relacionadas entre si y con su contexto de acuerdo a ciertas normas, que
realizan actividades orientadas al logro de diversas finalidades (Arnoletto y Diaz, 2009). El objetivo
de esta unidad social es la creacion de un valor publico, que haga posible y fructifera la convivencia
humana. Su finalidad es responder a las necesidades de la ciudadania a través de los servicios

publicos prestados por los organismos que integran este sector (Doring, 1979).
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2.2 La centralizacion administrativa.

Este tipo de administracion, la centralizada es la forma fundamental en la cual se encuentran
organizadas las entidades publicas de caracter administrativo. Una de sus principales cualidades es
que las entidades centralizadas se encuentran relacionadas entre si por un vinculo jerarquico
constante.

Iniciando en la cuspide de la administracion publica centralizada, se encuentra el Presidente de la
Republica y subordinados a él se encuentran todos aquellos 6rganos publicos inferiores. Las
ordenes y la toma de decisiones desciende invariablemente del 6rgano mayor al inferior, de tal
manera que todas las entidades administrativas guardan un orden y obedecen a los imperativos que
emite la cuspide de la organizacién central (Delgadillo, 2000).
Las entidades que forman parte de la Administracion Publica Central o Centralizada reciben la
denominacion de érganos administrativos. Al hablar del estado de Michoacan, actualmente la Ley
organica de la Administracion Publica del Estado en su articulo 23 menciona los diversos organismos
gue lo conforman:
i. Secretaria General de Gobierno

iil. Secretaria de Finanzas

iii.  Secretaria de Administracién

iv.  Secretaria de Desarrollo Econdmico

v. Secretaria de Turismo

vi. Secretaria de Desarrollo Rural
vii.  Secretaria de Desarrollo Social
viii.  Secretaria de Salud

iX. Secretaria de Obras Publicas y Desarrollo Urbano

X.  Secretaria de Seguridad Publica

Xi.  Procuraduria General de Justicia

Xii. Contraloria Gubernamental

El caso de la Secretaria de Seguridad Publica (inciso X),es el motivo de esta investigacion y su
contextualizacién; su funcion, se entiende como de caracter prioritario y permanente para
salvaguardar la integridad, derechos y bienes de las personas; asi como para preservar las
libertades, el orden y la paz publicos, con estricto respeto a los derechos humanos y su proteccion,

mediante la prevencioén de las infracciones, las conductas antisociales y los delitos .En el articulo 34
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de la Ley organica de la Administracion Publica , menciona que, “A la Secretaria de Seguridad
Plblica, ademéas de las atribuciones que le confieren las leyes aplicables, le corresponde el

despacho de los siguientes asuntos:

= Desarrollar las politicas de seguridad publica y proponer en el ambito estatal los criterios para
prevenir eficazmente la comision de delitos, mediante la adopcion de normas, acciones,
estrategias y tacticas, asi como la conjuncion de los recursos a disposicion del Ejecutivo del
Estado;

= Disefar y ejecutar programas para fomentar la cultura de legalidad;

= Deigual forma, es el encargado de promover politicas, acciones y estrategias de coordinacién
estatal en materia de prevencién del delito, atender las denuncias ciudadanas relacionadas
con el ejercicio de sus atribuciones. Salvaguardar la integridad y el patrimonio de las
personas, prevenir la comision de delitos del fuero comdn y preservar las libertades publicas,
el orden y la paz social.”

2.3 Clima Organizacional, su concepto e importancia

2.3.1 Concepto de clima organizacional

Reincher & Schnider (1990) y Denison (1996), coinciden en sefialar que la primera definicion

de clima de la que se tiene registro aparece en 1938 propuesta por Kurt Lewis y Ronald Lippit. Pérez
de Maldonado (1997; 2000; 2004) describe a este concepto como un fenémeno que se deriva de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, y que a su vez, ocasiona expectativas
individuales y grupales sobre el ambiente de trabajo.
El autor Da Silva (2002), menciona que el CO es dificil de definir con precisién. Es mas bien algo que
se siente, porque esta compuesto por fuerzas que no son todas comprensibles; el CO. Es el
ambiente psicolégico resultante de los comportamientos, los modelos de gestion y las politicas
empresariales, y se reflejan en las relaciones interpersonales. Otro enfoque es el de Goncalves
(21997), el cual menciona que el clima es un elemento fundamental de las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

La importancia de este enfoque es que el comportamiento de un trabajador no es un resultado
de los factores organizacionales sino que depende de las percepciones que tenga de los mismos.
Sin embargo estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
otras experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. Entonces el CO refleja la

interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.
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Otra definicion del CO es que determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. (Martinez, 2003). Existe una polémica bastante
grande respecto a la definicién al concepto de CO (Brunet, 2007); el clima de una organizacion
puede ser sentido por un individuo sin que esté consciente del papel y de la existencia de los
factores que lo componen; de esta forma resulta dificil de medir el clima, porque no se sabe bien si
empleado lo evaltua en funcidn de sus opiniones personales o de las caracteristicas verdaderas de la
organizacion. Silva (1996), considera que el desarrollo del concepto “clima organizacional” se
enmarca en el mismo proceso de evolucion de la psicologia de las organizaciones y sugiere
remontarse a los trabajos de Tolman (1926), para tener una visibn mas precisa sobre los
antecedentes de este fendmeno. La obra de Lewin, Lippitt y White (1939) sobre los estilos de
liderazgo grupal, introduce el término "clima" como vinculo entre la persona y el ambiente; a partir de
esta idea, surge una nueva teoria en el desarrollo del CO, conocida como la teoria de la
personalidad de Murray (1938). Murray argumenta, a través de esta teoria, que el entorno influye en
el clima psicoldgico de los individuos, estas fuerzas representan tendencias que parecen dar unidad
y direccién a la personalidad y que, si bien no pueden ser observadas directamente, si pueden ser

deducidas por medio de las acciones de los individuos o mediante test de personalidad.

Cuadro 2.1 Predominios de la Investigacion del ClimaOrganizacional

Predominio Descripcion Predominios de la investigaciéon del Clima Organizacional

Factores El clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacién, las
Situacionales cuales son distintivas de otras, son relativamente duraderas en el tiempo e
influyen en la conducta de la gente en las organizaciones. El clima se

convierte entonces en un sinénimo de ambiente organizacional.

Factores Son las definiciones del clima donde se le considera como un atributo del
Individuales. individuo, una estructura perceptual y cognitiva de la situacién organizacional
gue los individuos viven de modo comun. Los individuos forman su propia
percepcién de lo que les rodea y a partir de ello, estructuran sus actitudes y

conductas
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Interaccion El clima esta considerado como una medida perceptiva de los atributos
Persona- organizacionales y esta definido como una serie de caracteristicas que son
Situacion. percibidas a propésito de una organizacion y /o de sus unidades
(departamentos), y que pueden ser deducidas segln laforma en la que la
organizacién y/o sus unidades (departamentos) actlan (consciente o

inconscientemente) con sus miembros y con lasociedad.

Fuente: elaboracion propia a partir de Brunet (2007).

Conclusion cuadro 2.1

Los modelos expuestos, sirven de referencia para comprender los elementos que participan y
la relacion que guardan dentro de una organizacién, considerando que el ambiente de trabajo es un
elemento complejo que guarda estrecha relacion con diversos factores organizativos (Edel et al.,
2007); se deduce que el CO es un fendmeno producto de las percepciones que los trabajadores
tienen del ambiente interno de la organizacion para la cual trabajan, y que condicionan sus
expectativas y comportamiento. Brunet (2007), dice que el de la interaccién persona-situacién, sigue

siendo la definicion mas utilizada entre los investigadores.

2.4 Teoria del clima organizacional de Likert.

La teoria del CO de Likert (1974) o de los sistemas de organizacion, presenta una de las
teorias organizacionales mas completas, permitiendo visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza de los climas que se estudian, asi como analizar el papel de las variables que conforman
el clima que se observa; el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de
referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

Las dimensiones del CO, segun Likert (1974) son métodos de mando; motivacion; comunicacion;
procesos de influencia e interaccién; toma de decisiones; objetivos; control y resultados. Es decir, en
esta definicion se consideran tres variables para el estudio de CO: Las variables causales: definidas
como variables independientes, orientadas a determinar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se encuentran la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia, actitudes y reglas. Las variables
intermedias: reflejan el estado interno de la empresa, orientadas a medir aspectos tales como:

motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Este tipo de variables tienen gran
22




importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales; y las variables finales:
son las variables dependientes, surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias, ademas, se enfocan a establecer los resultados obtenidos por la organizacion, por

ejemplo, la productividad, ganancia, pérdida y gastos de laempresa.

2.4.1. Teoria de los sistemas

El comportamiento de los subordinados es causado, por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que éstos perciben Brunet (2007) y por sus informaciones,
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Se dice entonces que la reaccion de
un individuo ante cualquier situacion esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Si la
realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de comportamiento
gue un individuo va a adoptar.
Se observa que existen factores que influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian
explicar la naturaleza de los microclimas de una organizacién, como se esquematiza en el cuadro
2.2.

Cuadro 2.2 Factores principales que influyen sobre la percepcion individual del clima.

Tecnologia y estructura de
la organizacian.

-

Jerarquia del Individuo y
su salario.

Factores que influyen

sobre la percepcién
individual del clima.

-

Personalidad,
actitudes y nivel de
satisfaccién.

&

La percepcién que tienen
todos los miembroes de la
organizacién del clima.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Brunet (2007).
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Conclusion cuadro 2.2

Como lo menciona Brunet (2007), hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion como se aprecia en cuadro 2.3, las variables causales,
las variables intermediarias y las variables finales ayudan a simplificar la percepcion individual del co

con los elementos en el contenido de la grafica.

Cuadro 2.3. Variables que determinan las caracteristicas de unaorganizacion.

VARIABLESQUE DETERMINAN LAS CARACTERISTICAS DE UNA
ORGANIZATION

l 1hm.hh""-h‘ i r\h\"'ﬁ. ] HH.L"‘*-,__
— - -
lM“““‘"“L-.,_\-_‘_ ‘-\"“"L“ HM_“"&.“_

Causales Intermedias Finales _

«Sonintdependientss, ] e« Reflejanel estado = Son las variables
comprenden la interna da una tlepemdientes que
estructura dela .y PMpresa. .| surgendel efecto .
Qiganizacidn ysn ] e Lasmotivadones, las | conjunto delas dos
acministracion, actitudes, los variables anteriores.

=« Realas, detisiones, 5 chjativosde . | * Laproductividad, los
compelendiasy 1 rendimiento, la : | gastosde la empresa, [
acbfudes, eficaciade la lasganancias, las

cotnunicaciony la
I toma de decisiones

- ——

o PN o S

perdidas. [

Fomm s

7

Fuente: Elabaracidn prapia a partir de Brunet [2007).

Conclusion cuadro 2.3
La combinacién de las variables causales, intermedias y finales, permiten determinar dos grandes
tipos de CO, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones, para una mayor distincién de

estos climas sus caracteristicas se describen en cuadro 2.3.
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Cuadro 2.4 Tipos de clima organizacional.

CLIMA TIPO AUTORITARIO

CLIMA CERRADD

CLIMA TIPO PARTICIPATIVO
CLIMA ABIERTD

Autoritarismo Explotador

Autorfitaismo patemalista

Consultivo

Participacion
grupo

Tipo de

Mando

La direccion no le tiene
confianza a sus empleados

La confianza B
condescendiente en sus
empleados,

La direccion fiene
conflanza en sus

empleados.

La dreccion tiene
plena conflanza en
sus ermpleados.

Modo de
Comunicaci
on

Las pocas interacciones
entre superiones ¥
subordinados =8
establecen con base en el
miedo y desconfianza.

Las interacciones entre
superiores ¥
subordinados s=on  con
condescendencia por
parte de los superiores y
cOn precawcion por parie
de los subordinados.

La comumicacion es
de tipo
descendente.

Es no solo de forma
ascendente o
descendente Sino
lateral.

Toma de
decisiones

Se torman en la cima de la
organizacion v S8
distribben  segin  una
funcion descendente.

Setoman en la cima, pero
alpunas en escalones
inferiores.,

Se torman en la cima
pero =& pefmite a
los subordinados
que tomen
decisiones mas
especificas en los
niveles inferiores.

Esta disperso  en
toda 13 organzacion
e integrados a cada
uno de los niveles.

Matodo de
Kotivacion

Dentro de una atmdsfera
de miedo, castinos,
AMeNazas, ocasiomlmente
de recompensas

Recompenzas y algunas
veces castigos son los
métodos mas utlizados
para motivar a los
trabajadores.

S5e trata
satisfacer
necesidades
prestigio y
estima.

de
sUs
de
de

Los empleados estan
mdtivados por la
participacion y Ila
implicacion. Por los
méatodos de frabajo.

Fuente: Elaharacian propia a partir de Brunet (20073,

Conclusiéon cuadro 2.4

Como se puede apreciar en el cuadro anterior, cuanto mas cerca esté el clima participativo en
grupo de una organizacién son mejores las relaciones entre la direccién y su personal, asi entonces
en el caso contrario las relaciones no seran buenas cuando se acerque mas al clima tipo
autoritarismo explotador. Segun Brunet (2007), este tipo de sistemas se acerca mas a las
definiciones de clima abierto o cerrado, donde el clima tipo autoritario es cerrado y el clima tipo

participativo es abierto.

Por lo tanto el clima abierto corresponde a una organizacion dinamica, capaz de alcanzar sus

objetivos, satisfaciendo sus necesidades sociales. Al contrario el clima cerrado caracteriza a la
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organizacion burocratica y rigida, donde los empleados estan insatisfechos frente a su labor y a la
empresa (Likert, 1967).

2.5. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del CO pueden definirse como las percepciones que tienen los miembros de
la organizacion acerca de ciertas situaciones que resultan significativas desde el punto de vista
psicoldgico (Rousseau, 1988; citado por Garcia, 2006).
Las dimensiones del CO segun Sandoval (2004), son las caracteristicas susceptibles de ser medidas
en una organizacion, las cuales influyen en el comportamiento de los individuos. Es por esto que
para llevar a cabo un diagnéstico de CO es conveniente conocer las diversas dimensiones que han
sido investigadas.
Existen distintos estudios respecto a unas dimensiones concretas, como las mencionadas por Garcia
(2006), donde (Campbell, 1970) establecieron la existencia de cuatro dimensiones comunes:
1. Autonomia individual.
2. Grado de estructuracion impuesta sobre la situacion.
3. Orientacion a la recompensa.
4. Consideracion, cordialidad y apoyo.
Otro investigador Payne (1976) agreg6 una quinta dimension, la de:
5. Orientacion hacia el desarrollo y el progreso en la ocupacion.

En forma posterior Koys y Decotiis (1991), trabajaron con indicadores de un buen ndmero de
dimensiones (80) de los estudios publicados, y con la finalidad de reducir las dimensiones

nombradas establecen tres criterios que tenian que cumplir las dimensiones:
= Las dimensiones nombradas tendrian que ser una medida de percepcion,
= Deben ser una medida de descripcién y no evaluar actividades, y

= No pueden ser un aspecto de organizacion o estructura.

Después de aplicados estos criterios, quedaron en total 8 dimensiones. En el cuadro 2.4 se describe
de manera simplificada las dimensiones de Koys y Decottis (1991).
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Cuadro 2 5 Dimensiones del dima organizacional.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANEACIONAL.

Cimenalona s da Koy iy Dapothe (1931])

Cimanilan encontrada en g Htaratura

1. BUTCHOM,
Parcepcldn da una detarminacian propla de cad3a uno

raipacto da lon procedim lantonr de fraba o, oo objatiwon ¥
|31 pricridaden.

Butonom 3

Supard 1ldn camada

Re iponiabllidad Individ ual
niciaclanda 81 fucturs

1. COHESKIN/! LUNIDAD
Percapcion da e efer pnton o da comparirdentro del marco
da 13 organiz@cian, Inclulda 13 wiuntad da lon miambron da
proporcionar mataralde ayuda.

Cahendn

Confilcto

Enprrtu

Relaclong i
Polarzacian dal 8tatun

Uniwriallima

Cooperacidn en grupo, Am hikd ¥ carfo
doclaboliidad

ntimidad conta ra1erva

. COHFINZA
Parcepcidn de una ibertad para comunicaree ablertm enta
Con mlembron que eatdn an un nivel m31 el@vado da I
organizcldn en relacldn a3 Bman dalicador o perionalen,
13blendo que 13 Inkgrdad da Blen comunicaclonan no
18rd Wolada.

Conflana dal Ifdar
mianiloilidad da 13 diraceldn
Conflana en 1a direcclan
Apartura

Pra 1l &n laboral

4. PRESKON
Percapcldn de ealgancian da iem poraspact a 13 8 goucl&n
de una raa y 3 unon eatindara 1 da randimiento.

Ponlclan 1obrecamgada, ponleldn en conflic to,
ambigua.

Criantacian

Enfarlngnian logron

§Bndard da fraba o

Madida da lor ra witsda

Enfanln a0 13 produceion

i. RESPALDOfAPOYOD
PErcapclon da 13 tolerancla por parta da lon Wpariora 1 dal

comportamianto del empalado, Inclulds 13 voluntd da dajar
Que lon miem bron 3prendan da sul errora s §in taner m e da
arapraialian.

Bpioy o

Conuldaracidn porpare dal Iider
Facilitacion dal trabajo por parta dal fdar
Cirtancla prlealéglea dal Iidar

fluencla prarguica

Conocim lanto de 13 diraceldn

E. RECOHOCIMIENTO
Parcepclan da qua [an confiboucione r da lon miembron 3 la
arganiz@clhan 1on raconocldan

Reconocimient ¥ raroalimentacian
Cportunidada s para Cracer y avanar
Relaclone 1 da racompeniacartigo

REcompenial

7. JUSTICIA AIMPARCIALIDAD
Percepcidn da que lar practcar da 13 organiz@clon 1on
gquitativar, en vez da arbitradan y caprchonan

mparcialidad ¥ obpdvidad en el ilitsma da
TECOmMPENIA |

Claridad enla promoclan

Claridad anlan polfican

Ciardad da polficar yefclencia da e nfucturan
Altrulim o

igualltariima
B. IMNCARCKIN ECHED
Percapcldn da que 1e polncla el camblo y 13 craativdad, | Aealbliidad crganizclonal
Ineluldo arrengaree an Araas nueval o 8n draa 1 en donda | mpulilw
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Conclusiéon cuadro 2.5

Como se puede apreciar, las diversas dimensiones se agrupan en 8, clasificadas por

caracteristicas a estudiar, lo cual resulta de mayor comprension.
Por otro lado en diferentes investigaciones Valenzuela (2005), encontré6 que una de las grandes
necesidades en México, esta asociada a la falta de instrumentos validos y confiables para medir el
clima en una organizacion, por lo cual disefid un instrumento que mide el clima en instituciones
educativas mexicanas, midiéndolo en 10 dimensiones:

= Trabajo personal

= Supervision

= Trabajo en equipo y relaciones con comparieros de trabajo.

= Administracion

= Comunicacion

= Ambiente fisico y cultural.

= Capacitacion y desarrollo.

= Promocion y carrera

= Sueldos y prestaciones

= Orgullo de pertenencia.

A continuacion, se presenta un analisis de interrelacion de las dimensiones de los autores anteriores:

Cuadro 2.6 Interrelacidn de dimensiones del clima organizacional .

Cambell, 1970 Koys, Decotiis {(1991) Valenzuela (2005)
Autonomia individual Autonomia Trabajo personal
Situacion CohesidérnfUnidad Trabajo en equipo vy
relaciones
Recompensa Presidn, Administracién, orgullo
Justiciallmparcialidad pertenencia.
Consideracidn Confianza, Comunicacidn,
Reconocimiento ambiente, sueldos
Desarrollo {Peyne, | Innovacidn Supervision,
1976) capacitacién, desarrollo
Vv promocidn

58 Fuente: Elaboracion propia.



2.6 Interrelacién de dimensiones del clima organizacional

Para el presente estudio, se tomara en cuenta las dimensiones presentadas por el Dr. Ricardo
Valenzuela (2005), ya que las dimensiones sefialadas por Cambell (1970) y Koys y Decotiis(1991),
se interrelacionan y definen en forma paralela a las sefialadas por Valenzuela; asi como la dimension
y término sefialadas por Valenzuela, son las mas adecuadas para el sector publico, el cual
investigaremos; para ello fue necesario hacer una revision detallada de los items o conceptualizacion
gue cada una de ellas contenia, a fin de agrupar contenidos, para evitar su duplicidad; lo anterior, a
partir de la clasificacion y desarrollo del siguiente analisis referencial:

= Autonomia, autonomia individual y trabajo personal:
Cambell (1970), al igual que Koys, Dectiis (1991), sefialan la autonomia como dimension del CO,
como la percepcion del trabajador acerca de la libertad para tomar decisiones y realizar su trabajo
(Hernandez, 2005). Se refuerza la concepcidn anterior con Chiang et al., (2007), quien menciona que
la autonomia es la percepcion que todo trabajador tiene en relacion a la autodeterminacion y
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos, metas y
prioridades de su trabajo; por tanto, la dimensidon de Valenzuela, en relacion a trabajo personal, se
relaciona intimamente en estos conceptos; ya que la autonomia y trabajo personal, suelen aliviar o
impedir el desgaste del propio trabajador; ademds, permite fomentar la competencia entre los
empleados, disminuir la carga de trabajo, elevar la moral de las personas e incrementar el
desempeiio general de la organizacion, lo cual trae como repercusion importante que las personas
se sientan parte del equipo, al imprimir pasion y energia en la realizacion de sus actividades,
fomentando de esta manera un ambiente de trabajo agradable en toda la compafiia.

» Situacion, cohesion/unidad, trabajo en equipo y relaciones:
La situacion, cohesién/unidad, trabajo en equipo y relaciones, se toman en la 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 comparferismo (Hernandez, 2005). Chiang et al.,
(2007) sefnala que es la conciencia compartida por desempefarse con calidad en las tareas
laborales, sobre la base de la cooperacion y las relaciones entre los trabajadores dentro de una

atmosfera amigable y de confianza en la organizacion.
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= Recompensa, presion, justicia/imparcialidad, administracién y orgullo:
En relacidbn a las dimensiones de recompensa, presion, justicia/imparcialidad, administracion y
orgullo de pertenencia, define la presibn como la percepcion que existe con respecto a los
estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea de los empleados, hace
referencia a la carga de trabajo que la empresa proporciona a sus trabajadores, asi como el tiempo
gue les otorga para realizar sus actividades y el lugar que les brinda para que desempefien las
funciones conferidas por la alta direccion; relacionada intimamente con la recompensa recibida por
ello, la manera objetiva de distribucion de ésta recompensa y el resultado subjetivos del desarrollo
del trabajo dentro de la organizacién; es decir, es la percepcion que tienen los empleados acerca del
respaldo y tolerancia en su comportamiento dentro de la institucion, incluyendo el aprendizaje de los
errores por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores 0 comparferos de
trabajo, manejado esto en un término de equidad cuya percepcion de los empleados determina
politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.
= Consideracion, reconocimiento, comunicacion, ambiente y sueldo:

En el ambito de la consideracion, reconocimiento, comunicacion, ambiente y sueldo, se debe tomar
en cuenta que el clima organizacional tiene mucho tiene que ver con la actuacion y dinamica de los
grupos al interior de la empresa, la percepcion general sobre el estado de comunicacién y capacidad
de escuchar por parte de la empresa determinan el ambiente laboral; es importante considerar a la
comunicacién como un elemento clave en este proceso de interaccion, ya que a través de ella se
establecen relaciones humanas y de trabajo, asi como, se definen parametros de competitividad y
productividad laborales, puesto que la percepcion que tienen los miembros de la organizacién, con
respecto a la recompensa que reciben por su contribucibn a la empresa, en términos de
felicitaciones, distinciones y reconocimientos personales (Chiang et al.,, 2007), al igual que los
sueldos y salarios, son otros factores relevante en la motivacion de los empleados y por ende en el
ambiente de trabajo de la empresa.

Si los empleados perciben que estan recibiendo una cantidad monetaria equitativa con sus
aportaciones y la de sus compaferos, estos se sentirdn motivados a trabajar arduamente para

alcanzar las metas organizacionales.
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= Desarrollo, innovacién, supervision, capacitacion, promocion:
El desarrollo, dimension agregada por Payne(1976), ligada a la innovacion, supervision, capacitacion
y promocion; hace referencia a la percepcion de los empleados sobre el animo y el apoyo por parte
de la alta direccidén para asumir riesgos, ser creativo, asumir nuevas areas de trabajo en dénde tenga
poco o nada de experiencia y promover iniciativas tendientes a introducir mejoras en la manera como
se realiza el trabajo, a nivel organizacional y departamental (Hernandez, 2005; Chiang et al., 2007).
Perret (2009) menciona que para gue una empresa sea exitosa tiene que haber colaboradores

creativos e innovadores.

2.7 Aportaciones finales, marco teérico.

Los temas analizados en forma anterior, identifican que dentro de las organizaciones, el
ambiente de trabajo juega un papel importante en el comportamiento de los empleados y sus
superiores; es de importancia hacer hincapié que el CO engloba el conjunto de valores, fines,
objetivos, creencias y reglas de funcionamiento a nivel individual, grupal y organizacional, tanto el
clima y las emociones de la gente tienen un impacto sobre el rendimiento laboral (Goleman, 2005).
La ventaja de la realizacion de estudios de CO, permite determinar la forma en que las personas
perciben su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccién, a fin de identificar oportunidades de
mejoras y puntos fuertes, motivo de esta investigacion.

Las dimensiones mencionadas y su andlisis, obtendran resultados sobre la percepcién que los
empleados tienen de su ambiente de trabajo; no obstante, no basta con solo conocer los resultados
arrojados, sino que es necesario generar planes de accion y estrategias que permitan mejorar
oportunamente, las areas de atencidén que lo requieran. Esto con el objetivo de analizar el CO en la
DGES de la Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de Michoacan, proponiendo
recomendaciones para mejorar esta variable en beneficio de los empleados y la organizacion en su

conjunto.
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Esta investigacion, se sujetara a la conceptualizacion que Hall (1996), definié del CO, como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados las cuales suponen una fuerza que influye en la conducta del empleado; a partir de ello,
se determinard el nivel del clima laboral existente, en el caso de las entidades del Estado, son
organizaciones sociales con un objetivo, en las cuales laboran personas que desempefian diferentes
tareas de manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misién de la entidad, las cuales en
forma conjunta, generan un ambiente que repercute en forma general. Asi como, se considera el CO
como un fendmeno socialmente construido, que se deriva de las interacciones individuo-grupo-
condiciones de trabajo, dando como resultado un significado a las expectativas individuales y
grupales (Pérez de Maldonado, 1997, 2000, 2004); por lo cual ambas definiciones, se tomaran como

referente en la presente investigacion.

Apoyando a estas conceptualizaciones, la teoria del clima organizacional de Likert (1974),
permitira durante el desarrollo de esta investigacion visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza del clima, asi como analizar el papel de las variables que conforman el clima que se
observa; el fin que se persigue es presentar un marco de referencia que permita examinar la
naturaleza del climay su papel en la eficacia organizacional. Aunado a esta investigacion se tomaran
las dimensiones de Valenzuela (2005), cuya justificacion ha sido expuesta en forma anterior:
autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, presion, reconocimiento, equidad, innovacion,
percepcion de la organizacion, motivacion intrinseca, sueldos y salarios, promocién y carrera,

capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, vision y satisfaccion general.
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3.1 Tipo de Investigacion.

El desarrollo de la investigacion para analizar el CO en la DGES, es de enfoque cuantitativo,
de alcance descriptivo, transversal, con disefio no experimental (Miinch y Angeles, 2007; Hernandez

et al., 2008). Ademas se sefiala que para su ejecucion, se acudi6 a la estrategia de investigacion de

CAPITULO 3.METODOLOGIA

estudio de caso simple (Yin, 1991; Bernal, 2006; Pedraza, 2007).

Esta investigacion es de tipo no experimental, ya que se realiza sin la manipulacién deliberada de
variables y en los que sélo se observa los fenbmenos en su ambiente natural para después
analizarlos, asimismo, se realiza un estudio transversal, debido a que se estudia el clima
organizacional en un periodo especifico del tiempo, no generalizando ni aplicando los datos
presentados a situaciones futuras ni a otras areas o direcciones de la Secretaria de Seguridad
Pablica (Munch y Angeles, 2007; Hernandez et al., 2008). Por otra parte, el alcance de la
investigacion es descriptivo, es decir, busca especificar las caracteristicas y rasgos importantes del
CO de la DGES de acuerdo al periodo en el que se efectud la investigacion (Hernandez et al., 2008).

El disefio metodoldgico de esta investigacion se presenta de manera general en el cuadro 3.1.

Cuadro 2.1 Disefio de la investigacidn

Disefio J

Enfocque Alcance de la Estrategia de r;fﬂi;';j;ndse Analisis dela
cuantitativo [nvestigacion Investigacion datos Informacicn
l |
Transversal J|| Moexperimental || Descriptivo Estudio de Fl Cuestionario r Medias
e Jl — Caso (SPSS)
! S — |
Walidez w Confiabilidad |7

Fuente: Elaboracidn propia.
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El estudio de caso como estrategia de investigacion, tiene como principal objetivo “estudiar en
detalle una unidad de andlisis especifica, tomada de un universo poblacional” (Bernal, 2006) citado
por Pedraza (2007). Por su parte Yin (1991), citado por Pedraza (2007), sefiala que el estudio de
casos puede ser aplicado cuando se hacen preguntas de investigacion de: ¢(Como?, ¢Qué?,
¢Cuando?, e incluso ¢Cual?, y puede incluir casos individuales y multiples; por tanto en esta
investigacion, cuyas preguntas de investigacion son: ¢ Cual es el nivel del clima organizacional en la
Direccion General de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de
Michoacan? y ¢Como son las caracteristicas de las dimensiones del clima organizacional? Son

aplicables.

3.2 Muestra

En la presente investigacion se describe que la poblacion total de la unidad de analisis, es
decir, de la DGES con 163 trabajadores, sin embargo por cuestiones de tiempo y acceso a los
empleados, Unicamente se constituyd una muestra a conveniencia no probabilistica para este
estudio de 93 empleados encuestados. Correspondiendo a un 57% del total de los empleados.
Auln y con la aplicacién de mas de la mitad encuestada en la muestra, esta investigacién se apega a
lo sefialado por Hernandez et al. (2008:262), Quien sefiala que en una vision cuantitativa, existen
estudios que requieren no tanto de una representatividad de elementos de una poblacion, sino una
cuidadosa y controlada eleccion de sujetos, tal y como sucede en la presente investigacion, en
donde mas que cantidad de personas encuestas se busca calidad en la informacion otorgada por los

individuos, quienes se consideran los informantes claves para efectos del estudio.

3.3 Instrumento para recoleccion de datos

Hernandez et al. (2008) sefiala que las investigaciones de enfoque cuantitativo usan la
recoleccion de datos con base en la medicibn numérica y el analisis estadistico; en la presente
investigacion, se tiene como instrumento de medida el cuestionario, a través de él se recopilan los
datos y posteriormente se realiza un analisis numérico de los mismos.
La necesidad de utilizar métodos y técnicas de conocimiento e indagacion que permitan conocer las
necesidades de la DGES, induce a la aplicacion de un cuestionario, ya que por medio de la
informacion que este instrumento entregue, se podra mas fiel y profesionalmente, diagnosticar y

responder a las necesidades que nos refleje; una encuesta se realiza en funcién de un cuestionario,
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siendo éste por tanto, el documento basico para obtener la informacion en la gran mayoria de las
investigaciones y estudios de mercado (es.wikipedia.org).

El cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas que deben estar redactadas
de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y estructuradas de acuerdo con una determinada
planificacion, con el fin de que sus respuestas nos puedan ofrecer toda la informacion que se
precisa; es un instrumento de investigacion, que se utiliza, de modo preferente, en el desarrollo de
una investigacion en el campo de las ciencias sociales: es una técnica ampliamente aplicada en la
investigacion de cardcter cualitativa; no obstante lo anterior, su construccién, aplicacion y tabulacion
poseen un alto grado cientifico y objetivo (www.nodo50.0rg).

Asi mismo, es un medio util y eficaz para recoger informacion en un tiempo relativamente breve; en
su construccion pueden considerarse preguntas cerradas, abiertas o mixtas; sus caracteristicas son:
es un procedimiento de investigacién; es una entrevista altamente estructurada; consiste en un
conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir; presenta la ventaja de requerir
relativamente poco tiempo para reunir informacion sobre grupos numerosos; el sujeto que responde,
proporciona por escrito informacion sobre si mismo o sobre un tema dado; presenta la desventaja de
gue quien contesta responda escondiendo la verdad o produciendo notables alteraciones en ella;
ademas, la uniformidad de los resultados puede ser aparente, pues una misma palabra puede ser
interpretada en forma diferente por personas distintas, o ser comprensibles para algunas y no para
otras; por otro lado, las respuestas pueden ser poco claras o incompletas, haciendo muy dificil la
tabulacion.

Segun Brunet (2007), los diferentes investigadores que han abordado la medida del clima
mediante cuestionarios, no se han puesto de acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones que tienen
gue ser evaluadas a fin de tener una estimacion lo mas exacta posible del clima.

La medicion del clima plantea tantos problemas como su conceptualizacién. Los instrumentos de
medicion del clima han de responder a las consideraciones metodolégicas que garantizan su
fiabilidad y validez como instrumentos de medida Chiang (2004).

Los métodos de medida del CO podrian ser estudiados mediante el procedimiento de encuestar a los
miembros de la organizacion, o a través de observadores externos segun Ekvall (1986) mencionado
por (Garcia, 2006); sin embargo, el método mas utilizado es el cuestionario, el cual ha constituido la

manera mas usual de estudiar al clima y la estrategia mas comun para recoger datos.

35



En el caso de utilizar el método de cuestionario un punto importante es la decision de aplicar
un instrumento publicado o crear uno propio; el primero tiene la ventaja de no requerir tiempo
adicional para el desarrollo de la encuesta o controlar la estabilidad del instrumento, en relacion al
otro. A continuacion el cuadro 3.2 detalla cuestionarios que han sido utilizados, en investigaciones de
nuestro entorno, y que estan disponibles en la bibliografia (Vazquez, 1996) esto segun (Garcia,

2006), lo anterior con el objetivo de tener un marco referencial.

Cuadro 3.2 Cuestionarios para medir cdlima organizacional.

CUESTIONARIO AUTOR DIMENSIONESIHITEMS
Organizational Climate | Litwin vy 5Stringer (1968; | (7)Estructura organizacional del trabajo,
Questionnaire 1968); responsabilidad individual, recompensa,

riesgo, cordialidad, apoyo, normas,
conflicto e identidad, 50 items

Agency Climate Questionrnaire | Tagiuri (1968 B)Apoyo de la direccién, estructura
directiva, preocupacién por los nuevos
empleados, conflicto  intra  oficina,
independencia de los agentes vy
satisfaccion genera, 80 items

Organizational Climate | Halpin y Croft (1963) v | (B)Desempefio, impedimento, motivacién e

Description Halpin (1966) intimidad, aislamiento, énfasis en Ia
productividad, confianza y consideracion,
64 items

FOCUS 93 (First Organizational | Gonzalez-Roma, Tomas v | (4JApoyo, innovacidon, reglas v metas, 53
Climate fCulture Unified | Ferreres, 1995, Gonzidlez- | items

Search). Roma et al, 1996
Woerk Envircrynent Scala Moos, Insel ¥ Humphrey | (10)implicacidn, cohesidn, apoyo,
(1974), autonomia, organizacién, presion, claridad,
control, innovacidn y comodidad, 80 items
ECL {Encuesia de Valenzuela, R (2005) (10)Trabajo personal, supervision, trabajo
Clima laboral) en equipo, administracién, comunicacién,

ambiente fisico y cultural, capacitacién vy
desarrollo, promocién y carrera, sueldos vy
prestaciones, orgullo de pertenencia.

Fluente: elaboracion propia a partir de Garcia (2006).
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Conclusion cuadro 3.2

Teniendo en consideracion el cuadro 3.2 se establece que para la presente investigacion,
previa revision de literatura relacionada con el fenomeno de andlisis, a fin de identificar aquellos
instrumentos que miden el CO y que a su vez, cuentan con un respaldo previo sobre estudios de
validez y confiabilidad, se aplicara el cuestionario desarrollado sobre las dimensiones propuestas por
tedricos que han escrito sobre dicho fendmenos (Chiang, 2003; Hernandez,2004; Valenzuela, 2005),
esta escala se detalla en el Anexo | de este documento. Dicho cuestionario cuenta con 16
dimensiones, las cuales son evaluadas mediante 99 enunciados.
Ademas, se plantea la opcion de respuesta multiple para los items, considerando la escala tipo
Likert, a través de cinco categorias: 1. Muy en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3. Neutral;, 4. De
acuerdo; y, 5. Muy de acuerdo. lo anterior, corresponde a la alternativa A, segun el cuadro 3.3.
Escala de Lickert; recordemos que esta escala, es un tipo de instrumento de medicién o de
recoleccion de datos que disponemos en la investigacién social; es una escala para medir las
actitudes y consiste en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o juicios ante los cuales
se solicita la reaccion (favorable o desfavorable, positiva o0 negativa) de los individuos
(www.nodo50.0rg); asi como es un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones
para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias; es decir, cuenta con alternativas o

puntos en la emision de juicios, los cuales se detallan en el cuadro 3.3.
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Cuadro 3.3 Escala de Likert.

Alternativa Opcidn

(5) | Muy de acuerdo

{4) | De acuerdo

Alternativa (3) | Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (afirmacién)
A (2) | En desacuerdo

(1) | Muy en desacuerdo

(5) | Totalmente de acuerdo

{4) | De acuerdo

Alternativa (3) | Neutral (afirmacion)
B (2) | En desacuerdo
(1) | Totalmente en desacuerdo

(5) | Definitivamente si
(4) | Probablemente si
Alternativa 3) | Indeciso(afirmacion)
Cc {2) | Probablemente no
(1) | Definitivamente no

(5) | Completamente verdadero

(4) | Verdadero

Alternativa (3) | Ni falso, ni verdadero (afirmacidn)
D (2) | Falso

(1) | Completamente falso

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Ricardo Arturo Osorio Rojas, Profesor, Magister © Educacion.
Conclusion cuadro 3.3

Asi mismo, a continuacion se presenta el disefio del cuestionario utilizado para medir el clima

organizacional.
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Cuadro 3.4 Disefio de cuestionario

Cuadro 3.4 Disefio de cuestionario

Instrumento Seccion Variable
Sexo L1
Tipo de condrato 1.2
Seccionl Hivel 1.3
Datos Antigiedad en el trabajo 1.4
Generales Rango de edad 1.5
Hivel maximo de estudios 1.6
Estado Civil 1.7
Autonomia 1.1 .7
Trabajo en equipo 1.8 .14
Apoyo A5 .21
Comunicacion .22 .27
Presion .28 .33
Seccion Il HReconocimiento .34 1390
Dimensiones Equidad I.40 .45
CUESTIOHARID de Clima Innovacion .46 1151
O rgarezacional Percepcion de la .52 IL5¥F
Organizacion
hiotivacion Intrinseca .53 IL.63
Sueldos vy zalarios LG4 169
Promocion y camera .70 .75
Capacitacion y desammollo .76 11.81
Ambiente fizsico y cultural .62 IL&7
Vision KT .93
Satisfaccidn general .94 1.99
Seccion Pregunta Abierta .1

Fuerte: Elabaracidn propia.

Conclusién cuadro 3.4

En la aplicacion del cuestionario, realizado en Octubre del afio 2009, a personal adscrito a la
DGES, pertenecientes a la Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de Michoacan, se les
otorgd la oportunidad de externar su opinion en relacion a la percepcion del clima laboral en su
organizacién, esto mediante una pregunta abierta, registrada segun el Cuadro 3.4, del citado

cuestionario.
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3.4 Validacién y confiabilidad de la escala

Segun Hernandez et al., (2008:278), refiere validez como el grado en que un instrumento
refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide. En este sentido, es importante sefalar,
gue se revisO en la literatura, diversos estudios empiricos (Valenzuela, 2003; Herndndez, 2005; y
Chiang et al., 2007), en donde se determindé que el constructor de CO, se ha analizado con
determinadas dimensiones que son las mas recurrentes por los estudioso para medir este fendémeno.
Estas dimensiones refieren a: autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, presion,
reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion de la organizacién, motivacion intrinseca, sueldos y
salarios, promocién y carrera, capacitaciobn y organizacion, ambiente fisico y cultural, vision y
satisfaccion general, las cuales se describieron en el punto 2.6 Interrelacién de dimensiones del
clima organizacional en esta investigacion.
Por citar un ejemplo de la validacion del instrumento, el trabajo de investigacion “Validacion de un
Instrumento para medir el clima laboral en instituciones educativas”, realizado por Salaiza y Vega,
analiza la validez y confiabilidad del instrumento que mide el clima laboral disefiado por el Dr.
Ricardo Valenzuela Gonzalez, es cual es utilizado en esta investigacion; por lo anterior, el disefio del
instrumento posee validez de contenido, puesto que es producto de considerar como referente
instrumento previamente validado en otros estudios empiricos para medir el clima organizacional. De
igual modo, para medir la fiabilidad del cuestionario y la congruencia interna de las dimensiones que
lo conforman, se realiz6 como primer paso, la determinacion del coeficiente Alfa de Cronbach para
cada una de ellas, asi como de la escala completa del cuestionario (99reactivos), Para la escala con
99 items, el coeficiente Alfa fue de 0.929, resultado altamente aceptable, puesto que Schmitt (1996),
citado por Chiang et al., (2007), menciona que los valores de los coeficientes de fiabilidad que
habitualmente se consideran aceptables en los estudios empiricos de las ciencias sociales debe ser
de 0.70 hacia arriba a fin de que puedan considerarse validos y confiables; sin embargo, al analizar
por dimensiones, se obtuvieron resultados por debajo de .70, especificamente en dimensiones de

presién (.675) y ambiente fisico y cultural(.679), como lo muestra el cuadro 3.5.
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Cuadro 3.5 Estadisticos de fiabilidad.

Dimension Alfa de Cronbach
Autonomia 782
Trabajo en equipo 833
Apoyo 890
Comunicacién 873
Presién JsFis}
Reconocimiento 807
Equidad 847
Innovacién 810
Percepcidn de la empresa T
Motivacién Intrinseca 871
Sueldos y salarios 802
Promocién y carrera 858
Capacitacidon y desarrollo 795
Ambiente fisico B/
Vision 847
Satisfaccion general 867

Coeficiente Alfa de Cronbach
General 829

Fuente: elaboracion propia

Conclusion cuadro 3.5

Por esta razén en estas estadisticas se presentan el numero del porcentaje que se procedio a aplicar
la técnica de analisis factorial (KMO y prueba de esfericidad de Bartlett) por cada dimension
establecida para medir el clima organizacional en este estudio, lo que dio lugar a la eliminacién de
reactivos en aquellas dimensiones que no mostraron consistencia interna. Sobre la base de la
conformacion definitiva de las dimensiones, se procedié nuevamente a determinar el coeficiente Alfa
de Cronbach, lo que dio lugar a mejores y aceptables resultados de este indicador en cada una de

las dimensiones., como se muestra el cuadro 3.6.
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11.80
.51 0.797
Ambiente fisico y I1.82 KMO 0.500 0.727
cultura 183 Chicuadrado | 3930
II.84 iy 000
.85 0867
Il.86 0887
I1.8¢
Vision I1.88 KMO 0.773 0.646
.89 0837 Chi-cuadrada 202,608
1150 0767 iy .00o
.91 0582
.52 0.733
.53 0.720
Satisfaccion general 11,54 0835 [ KMO 0.524 0.574
Il.95 0804 Chi-cuadrada 260.019
Il.96 0903 Sig 000
.97 0836
II.98 0.720
11.99
Coeficiente Alfa de Cronbach General 0.938

Fuente: Elaboracion propia.

Conclusion cuadro3.6

En este cuadro podemos observas en nimeros como se precisa que la carga factorial, el KMO y el
Alfa de Cronbach, han sido calculados una vez que se han eliminado los items con carga no
significativa. Por lo anterior, se registr6 una escala final para medir el clima organizacional de 71

items con un Coeficiente Alfa de Cronbach General de 0.938, como lo esquematiza el Cuadro 3.6.
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3.5 Analisis de informacion

El analisis de la informacion consisti6 en buscar relacion entre variables medidas y su
interpretacion, buscando profundizar su significado en base al marco teorico utilizado. Por su parte,
el procesamiento de datos utilizoé el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences); se
empled la estadistica descriptiva permitiendo utilizar métodos numéricos y graficos, a fin de analizar
el comportamiento, resumir y presentar la informacion contenida en un conjunto de datos (Rialp,
2004). Los métodos numericos y graficos utilizados para el analisis de los datos, son las tablas de
frecuencia y las medidas de tendencia central, especificamente medias. Es importante sefalar que el
uso de la estadistica descriptiva, se utilizd para el procesamiento de los items contemplados en la
seccion | (1.1-1.7) y la seccion Il (11.1-11.99); ya que al final el cuestionario contiene una pregunta de
respuesta abierta, sin embargo cabe sefialar que los trabajadores encuestados no dieron respuesta

a la misma (Seccion Il del cuestionario).

3.6 Alcances y Limitaciones

La presente investigacion se enfoca al CO, su analisis y determinacion dentro de la DGES,
dependiente de la Secretaria de Seguridad Publica en Morelia; su importancia radica en el analisis
del CO en la DGES y su alcance se limitard a encuestar solamente al personal de dicha area, lo cual
originara recomendaciones para mejorar esta variable en beneficio de los empleados y la
organizacién en su conjunto; identificando las dimensiones del clima laboral existente, a través del
analisis de las siguientes dimensiones: autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, presion,
reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion de la organizacién, motivacion intrinseca, sueldos y
salarios, promocion y carrera, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, vision y
satisfaccion general. Las principales limitantes contempladas en el desarrollo de la presente

investigacion, se enuncian a continuacion:

= Por tratarse de un estudio de caso, los hallazgos de esta investigacion dificilmente podran

generalizarse a otras Direcciones.
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El instrumento que se utilizé para medir el clima fue modificado, a fin de contemplar el mayor
numero de dimensiones que frecuentemente se evallan en estudios empiricos de este tipo.
Por tanto, deberan aplicarse a otros estudios, contemplando un tamafio de muestra

representativa, con la finalidad de reforzar la validez y confiabilidad de dicho instrumento.

Los resultados que se presentan en esta investigacion, son reflejo de la situacién en que se
encuentra la organizacion en el momento en que se realizo el estudio; no podra aplicarse en
situaciones futuras, puesto que el clima laboral y las condiciones bajo las cuales se origina
varian.

Otra limitante en la elaboracion de este estudio, fue el tiempo en que se desarrollé en funcién
del planteamiento del proyecto y darle seguimiento.

Asi mismo, por la naturaleza de la DGES, no se otorgd largos periodos de tiempo para la
Proporcién de informacién.

No se logré la participacion de los encuestados para dar respuesta a la pregunta abierta Que
se establecio, lo que hubiera brindado informacion cualitativa de relevancia para Soportar o

complementar los datos recolectados por medio del cuestionario.



CAPITULO 4. DIRECCION GENERAL DE EJECUCION DE SANCIONES DE LA
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA EN MORELIA:

RESULTADOS

El CO es un elemento fundamental en las percepciones que el trabajador tiene de las
Estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, estas percepciones
Dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
Cada miembro tenga con la organizacion; por lo cual a presente investigacion se enfoca al CO,

Su analisis y determinacion dentro de la DGES de la Secretaria de Seguridad Publica en Morelia

4.1 Descripcion de la Unidad de andlisis

La unidad de andlisis de la presente investigacion esta representada por la Direccion General
De Ejecucién de Sanciones, perteneciente a la Secretaria de Seguridad Publica esta conformada
por: la Secretaria Particular, la Direccion Administrativa, la Direccién de Planeacion y Estadistica, la
Direccion Juridica, la Direccion de Comunicacién Social, la Direccion General de Operacional
Policial, la Direccion General de Vinculacion Social, la Direccion General de Prevencion del Delito y
Desarrollo Policial, y la Direccién General de Ejecucion de Sanciones; siendo esta Ultima el objeto de
la presente investigacion. A continuacion, se presente la conformacion de su organizacion, para una

mayor comprensiéon Del estudio en el Cuadro 4.1.
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Cuadro 4.1 Organigrama
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En el caso de las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un
Objetivo, en las cuales laboran personas que desempefian diferentes tareas de manera Coordinada
para contribuir al cumplimiento de la misién de la entidad; la Secretaria de Seguridad Publica, es un
organo administrativo del Estado de Michoacén., siendo parte de la Administraciébn publica
centralizada del estado La Secretaria de Seguridad Publica, motivo de esta investigacion y su
contextualizacién; cuya Funcién se entiende de caracter prioritario y permanente para salvaguardar
la integridad, Derechos y bienes de las personas; asi como para preservar las libertades, el orden y
la paz Publicos, con estricto respeto a los derechos humanos y su proteccion, mediante la
prevencion De las infracciones, las conductas antisociales y los delitos Actualmente en el Estado de
Michoacén,
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Esta vigente la Ley de Ejecucion de Sanciones Privativas y Restrictivas de la Libertad,
publicada en el periddico oficial con fecha del 27 de diciembre de 2007, se menciona que es al
Ejecutivo del Estado a quien le corresponde la aplicacion de dicha ley, a través de la Secretaria de
Seguridad Publica en forma directa, o por conducto de la Direccion General de Ejecucion de

Sanciones del Estado de Michoacan.

4.2 Caracteristicas de la poblacion estudiada

El nimero total de trabajadores que forman parte de la DGES es de 163 empleados,
Encuestando Unicamente a 93 personas, por cuestiones de indole administrativa, Correspondiendo a
un 57% del total de los empleados. Conforme a esta aplicacion, se obtuvo la siguiente informacion

de la poblacién encuestada.

4.3 Caracteristicas del Clima Laboral

Los resultados obtenidos en esta investigacion, fueron en consideracién a las percepciones de
Los encuestados a través de los items planteados en el cuestionario con una escala de Respuestas
tipo Likert, las cuales constan de cinco categorias: 1. Muy en desacuerdo; 2. En Desacuerdo; 3.
Neutral; 4. De acuerdo; y, 5. Muy de acuerdo; los cuales fueron ampliamente Explicados en el punto
3.3 Instrumento y en el cuadro 3.3. Escala de Likert. El cuadro 4.10 se presenta el analisis de
resultados, asi como el Cuadro 4.11 apoya con una Mejor apreciacion de las medias generales

finales.
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Cuadro 4.2 Poblacion Encuestada
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Cuadro 4.3 Sexo

SEXO

o

Mujer

Hombre

zb/sb/é/sb/e'o/vb/s'o/sb

Los resultados de la encuesta reflejan una participacion mayor
del sexo masculino que del femenino, y se observa que la
diferencia es casi del 30%. Esta escala puede repercutir en el
factor de Equidad y Género.

T T
0 10 100
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Cuadro. 4.4 Rango de Edad

EDAD

912 99 afios

A 1
AN
- —

812 90 afos
712 80 afos

61a 70 afios

512 60 afos

412 50 afios

312 40 afios

21 a 30 afios

10 a 20 afios

1 L] 1 Ll 1
0 10 20 30 4 50
Participantes
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La mayoria de edad de los participantes en la
encuesta oscila entre 31 a 40 anos.




Cuadro 4.5 Estado Civil
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Cuadro 4.6 Antiguedad en el Trabajo
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Cuadro 4.7 Nivel Ma&ximo de Estudios

Nivel Escolar

Secundaria Incomples [l
Secundala complets ‘
Frimaria Incomplets
Primaria complea
Preparatora o sImibr Incomplets |.
Preparatola o similiar complets
Normal
Ningunc J
Maestia
Licenciaturs o Estudios Profeslonales Incompletos
Licenciatra o Estudios Profeslonales completos
Estudlos Técnicos
Doclorado

T T T
70 80 0

1
100

La mayor parte del personal que participo en la encuesta cuenta con Estudios
Profesionales Completos; sin embargo, se observa que contamos con
personal que necesita culminar sus estudios. Un area de mejora puede ser la
capacitacion del personal. Por otro lado, podemos puntualizar que es minimo
debido a que también hay personal con un nivel mayor de estudios como
Maestria y Doctorado.
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Cuadro 4.8 Tipo de Contratacion
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Cuadro 4.9 Nivel

57



Cuadro 4.10 Resultados por dimension del clima organizacional

Autonomia 1 1.1 3.31 1.225 375
2 1.2 310 1.328
3 113 293 1277
4 1.4 167 1.225
Trabajo en equipo 2 119 369 1123 3438
3 11.10 1 1.235
4 I1.11 3.20 1.128
5 11.12 172 1.174
B .13 343 1.256
7 11.14 122 1.342
Apoyo 1 11.15 355 1.247 3436
2 11.15 345 1.290
3 .17 348 1.221
4 11.18 122 1.241
5 11.19 148 1.203
Comunicacion 1 11.22 252 1.163 3365
2 .23 289 1.088
3 11.24 347 1173
4 11.25 19 1.193
5 11.25 165 1213
5 11.27 334 1.229
Presion 2 11.29 238 1067 vy
5 .32 228 117
B .33 1497 0,594
Reconocimiento 1 L3 289 13655 3.20%
3 11.35 3400 1.312
5 11.38 33 1.310
B 11.39 122 1.342
Equidad 1 11.40 346 1419 3.186
2 11.41 348 1.230
3 11.42 2597 1.355
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4 .43 284 1.358
5 .44 308 1981
IR o 1 1.4 294 1,137 420
2 .47 300 1.216
1 1183 333 1.254
4 1.5 325 1222
5 IL50 322 1,283
& 151 247 1,166
Percapeoion de |a organizadon 1 54 224 1427 2253
4 .55 220 1.128
& .57 232 1.181
Mctivacion intrirseca 1 I1.53 320 1138 JH24
2 .58 366 1.027
1 Il. &0 381 1003
4 Il &L 31 1225
5 II.&2 3 A6 1174
& II.53 381 1,134
Suddos v =2l=rios 1 Il.54 283 1256 I7o3
. II. & 289 1.254
1 Il. 66 2586 1272
Fromacion ycarrera 2 .71 324 1164 3124
1 .72 306 1.187
4 .73 313 1262
5 .74 3249 1263
& .75 285 1.161
Capacitacion ydesarrallo . I1.77 283 1176 2 B
1 II.78 274 1062
& ILEL 312 1.206
Arrbierte fisico v cultura 4 II.ES 288 1.232 240
5 LB & 28z 1312
LELD 2 1L.E 340 1 05 3
1 (.50 327 1106
4 151 356 1063
5 152 354 1.166
& 153 339 184
Saizfacddn general 1 .84 388 0942 2816
. IL.55 385 1122
1 L5 6 402 0.7a4
4 IL57 382 0820
5 .88 351 1.230

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro 4.11 Gréafica de medias por dimension del clima organizacional

MEDIA

PFromedio

Satwfarazon gemeral
Yisidn

ambienbe finico y culbural
Capocitacidny desarralla
Promnccidn y carrera
Sucldosy salarics
Mctivacion inirinseczs

Forcepcian de laarganizacsan

Innovacion

Equicl g

Recanccimienta

Frasian

Camunicacidn

Apnyor

Trabajoon couipn

Autonomila

Fuente: elaboracion propia

Conclusiones de los cuadros 4.10 y 4.11, Estas graficas nos permiten apreciar que las
dimensiones de Presidon y Percepcion De la organizacién, se encuentran en una posicion de En
desacuerdo, segun la escala de Likert, ya que su media, 2.21 y 2.253, indican que los empleados no
estan sujetos a niveles de Estrés, ni carecen de tiempo de realizacion de actividades, de igual modo,
tienen orgullo por Pertenecer a esta Institucion.
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Las dimensiones de Sueldos y Salarios (2.79), Capacitacion y desarrollo (2.89), Ambiente
Fisico y cultural (2.90) se encuentran en una posicion tendiente a Neutral; de igual modo, las
Dimensiones de Autonomia (3.25), Trabajo en equipo (3.43), Apoyo (3.43), Comunicacién (3.36),
Reconocimiento (3.20), Equidad (3.18), Innovacion (3.20), Promocion y carrera (3.12), reflejan
una posicion tendiente a Neutral, reflejando indecision de los trabajadores. Asi mismo, las
dimensiones de Motivacion intrinseca (3.62), Visién (3.65) y Satisfaccion en general (3.81), se
encuentran en una posicion tendiente a De acuerdo. El resultado general de la media fue de 3.322,
reflejando una posicién Neutral de los Trabajadores, percibiendo que los trabajadores cuentan con
un clima organizacional de posicion Indecisa; es decir, el clima se torna en una situacion de apatia,
sin reaccion, sin actitud e Indeciso, el clima laboral no es percibido ni genera un comportamiento e
interaccidn en la Actuacion de sus elementos; no obstante, para tener un conocimiento mas amplio
sobre el Comportamiento de los items que integran las dimensiones analizadas en este estudio, a
Continuacién se detallan y se interpretan los resultados de dichas dimensiones. Para la presentacion
de los datos en los analisis siguientes, se tomé en cuenta el porcentaje Acumulado, en cada una de

las dimensiones, en base a la siguiente agrupacion de las Tendencias de respuestas obtenidas:

Grupo 1 denominado “Desacuerdo y Neutral” que congrega resultados de los criterios
Siguientes:
(1) Muy en desacuerdo y En desacuerdo: Requiere atencion inmediata

(2) Neutral: Requiere atencion a corto plazo
Grupo 2 identificado como “De acuerdo” congrega los resultados de los criterios:

(3) De acuerdo y muy de acuerdo: Es necesario dar apoyo y mantenimiento de Estrategias

establecidas en la DGES.
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4.3.1 Autonomia

En el cuadro 4.12, se muestra la percepcion de los empleados de la DGES, en relacion a los
items contemplados en la dimension de autonomia; se puede observar que los encuestados Tienen
una percepcion Desacuerdo y Neutral en las preguntas aplicadas, es decir, se percibe Que tienen
no libertad de decision, no se considera su opinion en la planeacion y actuacion en Su trabajo en la

Direccion; no obstante, tienen decision en la organizacion de sus actividades Unicamente.

Cuadro 4.12 Grafica de Dimensidon de Autonomia

70.00
60.00
30.00
40.00 - —
30.00
M| {1)y{2) Desacuerdo vy Neutral
2000 - —  ={3) De acuerco y Muy de acuerdo
10.00 A —
0.00 i 1 1
Decidoel Propongomis Determinolos Organizomi
madoen que prapias estandares de trabzjo como
gjecutaré mi actividadesde ejecucidnde  mejorme
trabajo trabajo, mitradajo. parece,

Fuente: elaboracion propia

4.3.2 Trabajo en equipo

En relacion a la dimensién de Trabajo en equipo, el analisis del cuadro 4.13, muestra que el
Personal de la DGES se encuentra en una posicion de acuerdo y Muy de acuerdo, en Relacion a
madurez de correccidn en caso de error, asi como en comunicacion y esfuerzo de Realizacion de
labores; no obstante, muestran una posicion de Desacuerdo y Neutral, en los items relativos a
relaciones personales, confianza personal, y espiritu de servicio, cuestiones Que merecen atencion
inmediata, ya que son la base para la elaboracion de trabajar en equipo; No hay uniformidad en las

respuestas obtenidas.
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Cuadro 4.13 Grafica de Dimensién de Trabajo en equipo
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Fuente: elaboracion propia

Conclusion grafica 4.13

En la dimension de apoyo, los items relativos del cuadro 4.13, muestran que los empleados
Reciben de su jefe en la DGES, una posicion De acuerdo en proyeccion de jefatura, cohesion De
grupo, y motivacion; sin embargo en el cuidado que el jefe tiene para los empleados, los
Trabajadores estan en Desacuerdo y Neutrales en esta posicion.
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4.3.3 Apoyo

Cuadro 4.14 Grafica de Dimensién de Apoyo
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.4 Comunicacion

En relacién a la dimension de comunicacion, los resultados presentados en el cuadro 4.15,
Sefialan que en este &mbito, el CO de la DGES, se torna en una posicién de Neutral y Desacuerdo.
En relacion a cumplimiento de compromisos entre niveles, a favor de la facilidad de interaccién Y
capacidad de escuchar del jefe a cargo, la posicion es Acuerdo y Muy de Acuerdo; esto lo
Externan por considerar que se lleva a cabo en el medio organizacional la adecuada Comprension
de indicaciones, y la facilidad de obtenciéon de informacién para llevarlas a cabo; En relacion a la
posicion Desacuerdo y Neutral, es decir cuentan una decisidén indecisa, es en Relacién a la
aplicacion de opinién de los empleados y la interaccion entre los mismos, en el Ambito
comunicacion, reflejando un desagrado en este ambito.

En este analisis, se puede apreciar que la funcionalidad de la dimensién de comunicacion,
tiene una aplicacién en forma descendiente de los niveles jerarquicos, es decir de arriba hacia abajo,
Interpretandose que la comunicacion jefe/empleado se da de manera clara y precisa; no obstante,
entre niveles similares organizacionales, esta en duda su actuacion; lo anterior, relacionando la
posicion De acuerdo y Muy de acuerdo en esta dimension; algo importante que es preciso destacar
es que la mayoria de los empleados consideran tener una buena comunicacién con su jefe y los

directores aunque sus opiniones no sean tomadas en cuenta.
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Cuadro 4.15 Grafica de Dimension de Comunicacion
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.5 Presion

Por su parte, la dimension de Presion, sefiala el cuadro 4.16, que la posicion es En
Desacuerdo; lo anterior, porque las personas encuestadas no se sienten presionados con su
Trabajo, ni las responsabilidades que tienen a su cargo. Por tanto, esta dimension es valorada
adecuadamente por los trabajadores.

Cuadro 4.16 Gréafica de Dimensiédn de Presién
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.6 Reconocimiento

En el cuadro 4.17, se aprecia una posicion de acuerdo, externando una buena actuacion que
tienen los directivos de la DGES, con respecto a términos de felicitaciones, distinciones y
reconocimientos personales, cuyos factores son relevante en la motivacién de los empleados y por
ende en el ambiente de trabajo; el item de conocer al empleado y apoyar sus puntos fuertes, tiene
una opinion de Desacuerdo y Neutral, lo que indica que merece atencion inmediata para los

directivos.

Cuadro 4.17 Grafica de Dimensidn de Reconocimiento
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.7 Equidad

En esta dimension, la percepcion sobre le Equidad, fue menos favorable en su respuesta, lo
anterior porque la mayoria de los empleados de la DGES, se tornaron en una posicion Desacuerdo
y Neutral, sélo en &mbitos de fijacidn de objetivos y justicia de trato, se presenta La posicion De
acuerdo, segun resultados del cuadro 4.18.
La posicion Neutral de indecision, se presenta en cuestiones relativas a favoritismos, justificaciones
de despido, compensaciones sin justificacion; aqui se aprecia que los empleados prefieren no emitir
un juicio o no estan seguros sobre la actuacion de la Autoridad a cargo, deduciendo que a los
trabajadores les importa el equilibrio entre sus esfuerzos y las recompensas que reciben, asi como

también la relacion que guarde ese equilibrio con las recompensas que reciben los demas.

Cuadro 4.18 Gréafica de Dimensién de Equidad
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.8 Innovacién

La mayoria de los items, muestran una posicion De acuerdo, en la dimensién de Innovacion,
segun el cuadro 4.19. La apreciacion directiva dentro de la DGES, para invitar, hacer o realizar las
tareas con nuevos métodos laborales, es tomando en consideracion por los empleados; sin
embargo, a manera individual esta actividad se encuentra en una posicion de Desacuerdo vy
Neutral, es decir los empleados no cuentan con iniciativa propia para realizar estos cambios, solo se
llevan a cabo por indicacion o iniciacion directiva. Aqui, se debe interrelacionar la percepcion de

reconocimiento sobre los empleados, en apoyo al animo para asumir riesgos, y ser creativos.

Cuadro 4.19 Gréafica de Dimensién de Innovacion
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.9 Percepcion de la organizacion

El Cuadro 4.20, refleja que los empleados de la DGES, sienten orgullo por pertenecer a esta
institucion, por lo cual es un factor muy relevante en el desarrollo del ambito organizacional; es una
percepcion positiva, que favorece la cohesion de grupos, cuando las estrategias institucionales, asi
lo manejan. La percepcion de Desacuerdo y Neutral, reflejan un posicion de que los empleados no

se sienten apenados ni insatisfechos de trabajar en esta institucion.

Cuadro 4.20 Grafica de Dimensién de Percepcion de la organizacion
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.10 Motivacion Intrinseca

La disposicion laboral, el bienestar en las actividades que realizan, el esfuerzo por el trabajo,
asi como la manera de la distribucion laboral en la DGES, se reflejan en los resultados obtenidos en
el Cuadro 4.21, en donde la posicion De acuerdo con los items, prevén este analisis; se deduce que
los empleados estan motivados intrinsecamente con las actividades que realizan, considerandose un
aspecto fuerte dentro de la Direccidn; sin embargo, al emitir su opinién acerca de que la mayoria de
los trabajadores tienen compromiso con la Direccion, se presentd una respuesta de Desacuerdo y
Neutral, no interrelacionando este item con lo anterior; por lo cual, deben realizarse ciertas

actividades que fomenten y refuercen el compromiso de los trabajadores hacia esta institucion.

Cuadro 4.21 Gréafica de Dimension de Motivacion Intrinseca
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.11 Sueldos y salarios

Algunos reforzamientos en los compromisos institucionales, puede llevarse a cabo sobre la
percepcion de sueldos y salarios; en esta dimension el cuadro 4.22, refleja que la posicién es
Desacuerdo y Neutral, existe inconformidad; la indecision en el item sobre los ascensos y el pago
salarial, se interrelaciona con el punto 4.3.7 Equidad, en donde la percepcion también se present6
como indecision (Desacuerdo y Neutral). Por tanto, esta dimension es un factor considerable de
analisis para los Directivos del DGES, puesto que la mayoria del personal, se mantuvo neutral en la
emision de su juicio, y requiere atencion inmediata en su desarrollo, puesto que cuenta con una

percepcién negativa.

Cuadro 4.22 Grafica de Dimensién de Sueldos y salarios
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.12 Promocion y carrera

En cuestion de la dimension de Promocion y carrera, el cuadro 4.23 muestra la Grafica de su
dimension, en donde la posicion, de igual forma que en la dimension de Equidad y Sueldos y
Salarios, se mantuvo en Desacuerdo y Neutral.
Por lo anterior, se puede determinar, en base a interrelacion del punto 4.3.7 Equidad y el punto 4.4.1
Sueldos y salarios, que estas dimensiones, deben ser consideradas por los directivos para apoyar
por igual, las habilidades y capacidades de todos los empleados, a fin de promover Aquellos que
sean los conocimientos necesarios para desempefiar las actividades requeridas Dentro de la DGES.

Cuadro 4.23 Gréfica de Dimension de Promocion y carrera
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Fuente: elaboracion propia

74



4.3.13 Capacitacion y desarrollo

El analisis reflejado en la dimension de capacitacion y desarrollo, en base a los resultados
obtenidos en el cuadro 4.24, reflejan una posicion Desacuerdo y Neutral; el hecho de que los
empleados representen una situacion de desacuerdo con la capacitacion, apatia e indecisos, difiere
que el clima laboral no es percibido ni genera un comportamiento e interaccién en la actuacion de
sus elementos, ya que no se les considera para la planeacion, actualizacion, ni destinan recursos
para su adiestramiento.
En este contexto, la capacitacion es un elemento clave a mejorar por parte de los directivos de la
DGES, ya que de acuerdo con Werther y Davis (1996), la capacitacion es un tema que contribuye de

manera considerable en el desempefio de los trabajadores, y por tanto, en la determinacion del CO.

Cuadro 4.24 Gréafica de Dimensiéon de Capacitacion y desarrollo
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Fuente: elaboracion propia
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4.3.14 Ambiente fisico y cultural

El resultado reflejado en el Cuadro 4.25, refleja una manera de actuacion directiva; la posicion
de Desacuerdo y Neutral, relativa al trato recibido por los mismos, indica que su ambiente fisico y
cultural es adecuado, ya la percepcion de los empleados en relacion al ambiente es en su mayoria
positiva.

Al tomar en cuenta estos resultados, se deduce que es un area de mantenimiento importante
dentro de la DGES, y considerando la interrelacion con las dimensiones cuyo resultado es de opinion
Desacuerdo y Neutral, como lo son Equidad, Promocién, capacitacion y desarrollo, y sueldos y
salarios, ésta tendria peso al momento de ejercer cambios organizacionales en el resto de las
dimensiones.

Cuadro 4.25 Grafica de Dimensién de Ambiente fisico y cultural
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4.3.15 Vision

Por su parte, la dimension de Vision, tiene una respuesta positiva, segun el cuadro 4.26 ya
gue los trabajadores de la DGES, tienen una opinién De acuerdo, puesto que cuentan con una
objetivos compartidos que estimulan el compromiso y la cohesién entre los miembros de la
dependencia, esto se interrelaciona con el punto 4.4.0 Motivacion Intrinseca y el punto 4.3.9
percepcion de la organizacion.

Dado lo anterior, el item que tiene opinion divagada es la relacionada a la aplicacion de
planeacion institucional, se evidencia que a nivel institucional existen algunas deficiencias en la

planeacion.

Cuadro 4.26 Grafica de Dimensién de Vision

= (1)y (2) Desacuerdoy

‘ = : MNeutral
g §3 8 g & s
B T 5 E‘g ; 5 é = (3) De acuerdo y Muy de
'_"g‘s o2 32 5 = acuerdoe
w e AE—: % '89.0 ll'é i1
QP ] D's =) o
=g _ngg C 5= g@ -
S8 23% 3% T3 5
5z S35 §8% 2§

o 8 ; c ’
52 38 Go2 g@ §
2= o£® g3%e & P
SE &S 562 % s
3% 3z E35 & g
) 53 gEg=- @ 2

S.
A N d
2

Fuente: elaboracion propia

77



4.3.16 Satisfaccion en General

En lo relativo, a la dimension de Satisfaccion General, la emision de opinion fue De acuerdo,
es decir, los empleados, sienten satisfaccion general de las relaciones laborales, tanto el mismo
nivel, como con el resto jerarquico.
De igual manera, sienten satisfaccion con su desarrollo y resultado profesional dentro de la DGES,
estimulando al clima organizacional, por lo cual, el funcionamiento a nivel individuo y su grupo, tienen
un impacto sobre el rendimiento global de manera positiva. para una mayor apreciacion de los

resultados, se presenta el Cuadro 4.27.

Cuadro 4.27 Grafica de Dimensién de Satisfaccion en General.
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En sintesis, se puede apreciar que dentro del CO de la DGES, la autonomia, trabajo en
equipo, apoyo, comunicacion, equidad, innovacién, percepcion de la organizacion, sueldos y
salarios, promocion y carrera, capacitacion, y ambiente fisico, son dimensiones con posicion
Desacuerdo y Neutral, que requieren atencién inmediata o al corto plazo por parte de sus directivos
en sus empleados.

Por su parte, las dimensiones de reconocimiento, motivacion intrinseca, presion, satisfaccion general

y visién, cuentan con una percepcion De acuerdo.

Existen dimensiones que requieren un cambio de funcionalidad, como ya se ha mencionado,
puesto que la interrelacion de éstas con las dimensiones que tienen una aceptacion entre los
trabajadores, podrian a la larga, ocasionar insatisfaccion y por ende problemas con el CO; cabe
sefialar que, de acuerdo con Locke (1984); citado por Salgado et al. (1996), la satisfaccion laboral es
la respuesta emocional que los empleados tienen de su organizacion. Si esta es positiva el ambiente
de trabajo sera sano y agradable. Por el contrario, si existe insatisfaccion en ellos, la gente se frustra

y ocasiona un clima organizacional tenso.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez analizados los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede deducir que en
base a la informacién presentada en forma anterior es posible responder a las preguntas que dieron
origen a la presente investigacion del clima organizacional (CO) en la Direccion General De
Ejecucion de Sanciones (DGES):

¢, COmo se caracterizan las dimensiones del clima organizacional de la Direccion General de
Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de Michoacan? cuya
finalidad, tiene como objetivo analizar el CO, identificando las dimensiones en la DGES de la
Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de Michoacan.

Asi mismo, se propondran algunas recomendaciones, para mejorar variables en beneficio de
los empleados y la organizacion en el ambiente de trabajo de la citada Direccién. para cumplir con
este objetivo fue necesario seguir una metodologia de investigacion, donde se aplicaron
cuestionarios al personal, cuyos resultados obtenidos permitieron analizar las caracteristicas del

ambiente de trabajo existente en la unidad de analisis.
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5.1 Conclusiones

El CO es un tema de gran importancia en las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin
perder de vista el recurso humano; el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa, son un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su conjunto,
es decir, es la expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de

la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de laorganizacion.

La importancia de estudiar el CO se basa en la fuerte presion que este fendbmeno ejerce sobre
el desemperio de las personas y la relacion con los resultados que estos obtienen, a lo largo de una
amplia gama de entornos de trabajo (James y Jones, 1974; Likert, 1974; Bruner, 2007). De esta
manera, se ha investigado el CO en la DGES, perteneciente a la Secretaria de Seguridad Publica en
el Estado de Michoacan; llegando a la conclusion de que el ambiente de trabajo que se experimenta
en la citada Direccion es de Desacuerdo y Neutral, ya que los empleados no estan de acuerdo con
el desarrollo e implementacion de las dimensiones de autonomia, trabajo en equipo, apoyo,
comunicacién, equidad, innovacion, percepcion de la organizacién, sueldos y salarios, promocion y
carrera, capacitacion, y ambiente fisico; sin embargo, las dimensiones de reconocimiento, motivacion
intrinseca, presion, satisfaccion general y vision, cuentan con una percepcion De acuerdo. En este
sentido, resulta conveniente realizar un analisis minucioso que identifique las causas que ocasionan
las situaciones, que colocan en forma de Desacuerdo y Neutral a los empleados en las dimensiones
anteriores; es trascendental dar a conocer algunas recomendaciones que podran ayudar a mejorar el

clima organizacional de la unidad de andlisis, objeto de estudio.
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5.2 Recomendaciones

Este apartado contiene las recomendaciones o proposiciones que se hace a los directivos de
la DGES, enfocadas a estratégicas producto de la presente investigacion, con el objeto de mejorar
las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus empleados; ejerciendo un cambio favorable en

la direccion.

Los aspectos a reforzar, son en funcion de las dimensiones de autonomia, trabajo en equipo, apoyo,
comunicacién, equidad, innovacion, percepcién de la organizacién, sueldos y salarios, promocion y

carrera, capacitacion, y ambiente fisico; los cuales son los siguientes:

e Reforzar la confianza del personal, permitiendo su libertad en el desarrollo de sus

funciones, planeacion e implementacion de objetivos laborales.

e Se deben implementar programas integrales de adiestramiento, capacitacion y desarrollo,
dotando a los empleados para lograr cambios personales, que mejoren la Interrelacién y el
desempeiio de sus funciones; considerando sus necesidades personales, en la
elaboracion de la programacion de capacitacion, dando la oportunidad de expresar su

interés en este item.

e Buscar la manera de aumentar la comunicacion y cohesion de niveles similares, es decir,

“despertar” a través de dinamicas socio psicologico la participacion activa del personal.

e Elaborar documentos de control para medir eficientemente los resultados de cada

empleado, con resultados cuantitativos y cualitativos de cada puesto de trabajo; lo anterior
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para evitar favoritismos y toma de decisiones subjetivas, en apoyo a toma de decisiones

relativas a promociones o emisién de reconocimientos.

Crear espacios de festejos en apoyo a la convivencia entre niveles similares, apoyando la
recomendacion de cohesion de grupos, en si el comparfierismo.

Crear esquemas de recompensas salariales para aquellos empleados cuya productividad
en base al documento de control de eficiencia de resultados lo merezcan, minimizando la

percepcion de favoritismos en esta ambito.

Implementacion de valores institucionales, que refuercen a la visién organizacional. con la
emision de estas recomendaciones, se da por terminada la presente investigacion en
espera de que estas propuestas sirvan de apalancamiento para el mejoramiento

organizacional.



5.3 Implicaciones para futuros estudios

o Seria relevante que esta dependencia de gobierno del estado continuara con mas
estudios sobre el clima organizacional en otras direcciones o areas que la
conforman, con la finalidad de diagnosticar y determinar debilidades transversales
gue se puedan ser atendidas con estrategias que contribuyan de manera general a
mejorar la percepcion del personal de su ambiente de trabajo y por ende de su
motivacion, compromiso y desempefio dentro de la Secretaria de Seguridad Publica

o Se pueden realizar indagaciones relacionadas con este tema en las restantes
direcciones adscritas a la Secretaria, con el propdsito de conocer el ambiente de
trabajo que se vive en otras areas y con ello determinar si existen similitudes o

diferencias en las percepciones de los empleados, y en su caso, conocer las causas

ANEXOS

ANEXO I. CUESTIONARIO

Divisién de Estudios de Postgrado e Investigacion Objetivo: El propdsito de este instrumento
es recoger la opinién de los trabajadores en relacion con el clima laboral de su area de trabajo, a fin
de presentar al personal directivo competente, la informacion relacionada con las fortalezas y
debilidades que afectan la productividad del personal de la Direccion General de Ejecucién de
Sanciones, y presentar las sugerencias que promuevan el optimo desempefio, en beneficio de

trabajadores e institucion.
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Seccién |. DATOS GENERALES.
Instrucciones:

Por favor, marcar con una X =dlo el recuadio de |3 respuesta gue corresponde a su situadan. Como =2 muestra en
el ejemplo.

Ejempla:
S E Maszuling I:l Femening
11 Sexc.
Sexo; Mazculing I:I Femenina
1.2 Tipo de Contrato
Confianza Sindicalizado Ewertual
1.3 Hivel

2 hasta 13 16 hasta 18 |:|1Elhasta321

1.4 Antigiledad en e trabajo.

[ Hagta 1 afio [ 11-5 afios [ ]6-10 afios [ 11-15 afios [ 116 0 més afios
5 Rango de edad o - - Bl

[ |Hasta 20afios [ |21-30afos [ |340afos [ |#1-50afios [ |51 0 més afios

1.6 Hivel hMaximo de Estudios:

[ ] Primaria |:| Secundaria |:| Arademia Comerdial |:| Bachillerato I:l Superiar

1.7 Estado Civil.

] Soltero |:| Casacdo |:|Dtn:|

Seccion Il. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Instrucciones:
Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinion actual en la institucion y no en
términos de lo que usted piensa que deberia ser o en términos de lo que otros contestarian. Es
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importante que sus respuestas sean totalmente honestas, se le garantiza que seran manejadas de
forma estrictamente confidencial y que soélo se reportaran resultados globales de las diversas areas.
Se le solicita responder marcando con una “X”, en el recuadro de la derecha a cada pregunta,
eligiendo la opcidén que mas se acerque a su opinion, considerando la escala de 1 al 5 como se

muestra en el ejemplo.

1. Wi trabajo e aburri do:

Wi en dezacueards | En desaguards Heutral De acuerds by da asuerds
L ? 3 r) g
I.4
[ Dimensizn = Tiem | Caracteristicas TEETEE
Bt nomi a 1.1 Doecide &l mode &n que ajecutars mi trab ajo,
.2 Frapangs me proplas acthidades de trabaje,
e} Dretermine los estand ares de ejecucion de mitrabajo,
.4 Organtzo mitrabajo como mejor me parece,
1.5 Creo que el trab ajs que estoy realizands es totalmenta
r a8 cendente.
[1LE tda zierto capaz para realizar las fundanes que tange a mi aargs,
L7 Crea que muchas factores ederncs prowocan que mi trabajo s2a
eficiante,
Trabajo an [1.& La mayora de la& weces en mi dep artamento compartimos la
aquipa irfarrmi acion mas que guardarla para nesofros.
fR=! En mi departamente nos mantenamos an contacto
permanantemeants.
[0 En mi trab ajo todes nos levames muy bign. B =
.11 Tengo confianza en mi companerss de trabajo.
IL12 En esta empres 3 todos tratames de hacer bien nuestro rabajo. | |
I1L.13 Cuando hayfalla o errores en mi area o departamenta,
reconocemos quUa nos equiiocdmos,
.13 Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
frabajan &n miempresa.
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Apoyo

G omuricsdon

Preddn

R oo keribo

1= Mk me molus & ooperame coda dia mss.

IL1& Mike® 5 paramiunelemplioa segulr,

117 MI E# logra que mils compaenss y 7o rabaEmor oTn oun
wEndaleEro e qupo,

.12 Erisslempresalor ks oulkdan & supers oral,

1152 Ml ke me respalday delaque yoaprerda de mls ernomes.

1z0 MI E® me Fakaoonireme o,

=21 Ml E# me pore &hacer oo & propkas del pues o que Brgo.

= Erisslmempresa e oman en cuenba s oplrlore s de os
rababsdores y empheadors .

[ Eries bl empresa bay boera oomuricackin enre odog,

=24+ Eries 18 ernpne 3 oon Emcs on 13 Drimnscion rece s ia para
reslzar roesko rahalo.

== M % &5 urea persors con quisn s& puede babar abler BEmenk .

25 MI # cumple oon log oompnomils o que adqulere cormigo.

= La comuricacion oldal de s dreclores alos rabaladones &
clara.

== Ericara, aveces ko or &l BEFmo pongue pudlers ik de
agulenique Hama sobre un problema en @l rabalo,

=2 Terg o mikdd Fabso y podn lEmpo pana realzano.

11,20 MI g LeEldn s un g ar relalado para rahaar .

.21 M sleribo como $rarcs kplese undislbre .

.32 Muchos de los rabaladores de mlempresaenml nvel, aobend
A ko eskEs, debldo ala exdgerda del rabaio.

.33 Me skniloes e rado y aralogo oon 13 remporg ablldade s que
Ergoaml cargo.

1.3+ MI e® coroce mbe puribos Ler ks y me s bace rolar,

[ Larlcaver que 5= Mabila sobire mirerdimleni &5 oo e
comnE o un Ernor .

1.3 MI E# &5 r&pldo pans recorocer U huera &lecudan.

.37 Mk me ullzacomoslemplods koque $e debe de baoer .

.= MI k¥ recoroce cuardo Fago un buen abalo,
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1.5

KL mie elld s ouardorealzo b ernml rabalo.

[ Ejuldad 140 Pugdo conilar conun rak ekpor park de mil ke,
IL#1 Lioer okl Duices que 1 ml e ® para ml rabalo mon raoorahles.
IL42 Es posoo priobabk que mi EE me halague sinomolus
143 S mille® desplde aalguen s porque probabkmenk ©5a
[EFFOrE 5 B mereos.
(1Y ML e roo e o bg,
145 Lioer direclucs Fakan gual & koados los que rabalanos enierla
EMpress.
Frici acion L& Erieslaempress conlruamerii 3000 Bmos reyos ¥ meloes
mi# odios para hacer &l rabalo,
147 Eri el depariamendo skempre @slamos peraando y oowpsnd orcs
paradesarrolbar raoewas Heas .,
.42 Er &l depariamenbs kdog &slamos sbler ks & cambla,
.45 RO mie andma & mslorar | fomnaes d & hasoer b s,
IE0 | MIE® me andma 3 noonia ey bmas d & sntenia
anlgucs probkemas .
=1 KU e walions riey s 1o mas de hacer |3 oo,
Perizpclmdela | 152 | 2 puderakme de esla empresa a oo abao gua, me Ha.
iof gari zackin
153 | Trabaoen el empresapor rece sk, mas que por gus k.
IS+ | Me daperadecr que Ao en s Ing Iuckn por 13 Imagen
respalua gque ella ke e la socledad
== Me skenbzmuy sperado de rabalar onoons e Dockon que Tere
minschazes oo ko o Irile maes .
=5 Wiz slerbs Menlicado con ks walores de 1a s laclon,
s Erigerera, rome rkenloorgulons de rabalar ene s ire Iuckon. |
Moluaclon == Eneslaempress, Amayorade lof rabaslores ¥ emplssd o
Inkrgsca &5 bmos miuy comprome Ddog oon raesro rabalo,
153 | Ml Ebaoen efla empresa e s muy mpor Bnk.
D | M Ebaoes Inkresanie .
&1 En&slaempresamls ompaerosy yo NSeEmar reEsro mekr

erdleroponue & rabalo magabien.
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52 | EnesEempresams compafieros ¥ yo s semimos blende
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e+ EnesempeEsame pagan un iAok 0.
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LU MEErajks B,
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Imddmenelpal.

= =] Ioerken imenlos ecorfmicrs oerdo wm realz wn Fshan
eIrepoior.

e Engereral, moeds e undsemade seldo y pres Booes que
molee 3 mhaaoramejoer s produded=d enla s fudom

.70 L= pollices sohe 9o Perer ure GYera y logrer wurs
promodion en B irs luciSn som ambiguex o ireds Eenes.

7 Eaioel Bma%ode 12 s oo, Py muy poes porkridades
de serpromoeido.

72 Ioerk e urm prepaecin eouexia del rshsEor pas que um
i@ mcerderdo e 3 s | udon.

173 Enel empoque lewoen |3 s luddm, e e iogreado wn
MIErEO.

7+ IoCeoque me esEm onadoenoenE, enelpreeEne, pam
AromoeErme .

s Iome weo com wn Lkm Pl agle Mo denim de e B s oo,

e lacypad = gue [am il udin oierce Mmoo de aoeEndo con su
midimy ohje lus .

77 L= Irsl b e me P pregunedo mis imerEses y
recrddaies de cpadbdion.

.78 |a cpad =i gue e oiece A peroorsl ex chmle b

179 | Hisreuoeshiidaiex de s me Impd em redbir 1A
i B que yo requiem.
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Seccién lll. Por favor, de respuesta a la siguiente pregunta sobre el clima laboral (ambiente de
trabajo) que prevalece en su institucion.

1.- ¢Qué sugiere para mejorar el clima laboral de su institucion?

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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CONCLUSION

En esta investigacion de Clima Organizacional pudimos entender la importancia que tienen las fuerzas
internas dentro de la organizacion al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacién de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica
como emocional. En la misma medida en que se puede analizar y describir una organizacion en lo que
concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es posible identificar las diferentes
dimensiones de la percepcion del medio ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e

investigar su influencia sobre la experiencia y las conductas individuales.

La percepcion por parte de la organizacion y del medio ambiente laboral, representa el sistema de
filtracion o de estructuracion perceptiva. En virtud de esta percepcion, tal persona efectia una descripcion de
la multiplicidad de los estimulos que actian sobre él en el mundo del trabajo y que representan su situacion

laboral, y este medio ambiente, se denomina clima de la organizacion o de la empresa para un individuo.

Las percepciones individuales del clima de la organizacion consisten aqui en una interaccién (y
combinacién) de caracteristicas objetivas y hechas que integran el devenir de la organizacion, por una parte, y

caracteristicas individuales y personales del individuo que percibe por otra.

El clima organizacional parece afectar positivamente 0 negativamente a la existencia de cierto tipo de
interacciones entre los miembros de una organizacién. Parece afectar al grado de seguridad o inseguridad
para expresar los sentimientos o hablar sobre las preocupaciones, de respeto o falta de respeto en la
comunicacion entre los miembros de la organizacién. Paralelamente se pudieron identificar algunas
caracteristicas positivas como la relacion entre compafieros, el ambiente de trabajo y en general toda la
estructura fisica de la empresa, asi como un respeto hacia el personal directivo. Estas particularidades, desde
la apreciacion de los trabajadores, sugieren la presencia de bases adecuadas para implementar cambios de

fondo en aquellas areas consideradas como adversas para la conformacion de cada empleado.

El clima laboral es una variable clave en el desempefio de una organizacion, y aun y cuando no puede
ser visto o tocado, el clima de una empresa se percibe, se vive y afecta todos los aspectos de la empresa. En
la presente investigacion se estudid el caso de la empresa Cal Metropolitana, una pequefia empresa
dedicada, como su nombre lo indica, a la produccion de cal. La investigacion emple6 dos instrumentos de
recoleccién de informacion, uno enfocado en la perspectiva de los trabajadores y el otro en la del personal
directivo. Paralelamente se pudieron identificar algunas caracteristicas positivas como la relacion entre
comparieros, el ambiente de trabajo y en general toda la estructura fisica de la empresa, asi como un respeto
hacia el personal directivo. Estas particularidades, desde la apreciacion de los trabajadores, sugieren la
presencia de bases adecuadas para implementar cambios de fondo en aquellas areas consideradas como
adversas para la conformacion de un clima favorable.

92



Al analizar integralmente los resultados de la informacién proporcionada por los trabajadores se
observé la existencia de un tipo de clima autoritario-paternalista pues la alta direccidén ostenta cierto grado de
confianza en los empleados; sin embargo, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, delegando
s6lo aquellas medidas de menor importancia a escalones inferiores lo cual genera una rigidez ante cambios y

necesidades imprevistas.

Por otra parte, los resultados relacionados con la percepcion de los directivos arrojan una
autoevaluacién general en sus habilidades de gestibn de 70.4, lo cual nos permite inferir que existen
anomalias directivas vinculadas directamente con el clima laboral que repercuten a su vez en la calidad de las

practicas administrativas.

De acuerdo a la percepcion de los directivos de la empresa, su mayor fortaleza se encuentra en las
habilidades vinculadas con aspectos de caracter personal, es decir, con sus capacidades y habilidades
personales para desempefiar sus funciones. En contraste, el aspecto evaluado con una menor puntuacion fue
el de la realizaciéon de tareas, que se refiere de forma general, a la gestion estratégica de la organizacion
(Planeacion, realizacion y evaluacion de las actividades), lo que nos da una clara idea de las necesidades de

mejora de la empresa.

Finalmente de esta informacion puede concluir que el clima organizacional juega un papel de vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la empresa, y en particular de la calidad en la gestion, llegando a ser
factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la integran. Por ende, si la empresa busca
mantener una direccibn competente frente a las condiciones del entorno debe considerar el clima laboral
como un punto clave para su afirmacion en el mercado ya que es un punto fundamental para facilitar los

procesos de direccion, innovacién y cambio.
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