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RESUMEN 
 
 

 
El clima organizacional es una variable que refleja la interacción entre las características 

personales y organizacionales; considerándose como un elemento fundamental en la percepción que 

el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su ambiente laboral . Por ende, esta 

investigación tiene como objetivo analizar el clima organizacional en la Dirección General de 

Ejecución de Sanciones de la Secretaría de Seguridad Pública en Morelia, proponiendo 

recomendaciones que contribuyan a mejorar la percepción que los empleados de esta dirección 

tienen sobre el clima organizacional que prevalece en su área de trabajo. 

Para llevar a cabo el estudio se diseñó un cuestionario que contempla las dimensiones 

propuestas por Valenzuela, 2003; Hernández, 2005; y Chiang, 2007 para medir el clima 

organizacional. El tamaño de la muestra finalmente constituyó con 93 trabajadores encuestados. En 

base a los resultados obtenidos se llega a la conclusión de que el ambiente de trabajo que se 

experimenta en la unidad de análisis en términos generales es Neutral, ya que el 62.5% de la media 

percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran en esta escala (Autonomía, Trabajo en 

equipo, Apoyo, Comunicación, Reconocimiento, Equidad, Innovación, Promoción y carrera, Sueldos 

y salarios, capacitación y desarrollo); así mismo, la puntuación de la media general 3.322 lo 

corroboran. Así mismo, se presentan recomendaciones a los directivos de esta Dirección, enfocadas 

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

 
 
 
 
 
 
Palabras clave: Clima organizacional, Dirección General de Ejecución de Sanciones, 

Administración Pública, Dimensiones, Motivacion del personal. 

 

 



5  

 

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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INTRODUCCIÓN 
 
 

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 (Gonçalves, 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 

que 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 

organización. De ahí que el CO refleje la interacción entre características personales y 

organizacionales. 

La presente investigación se enfoca al análisis del clima organizacional y su determinación 

dentro de la Dirección General de Ejecución de Sanciones (DGES), dependiente de la Secretaría de 

Seguridad Pública en Morelia. Sobre el estudio de este fenómeno, cabe señalar que son numerosas 

las investigaciones realizadas referente al CO, el cual se considera de gran importancia para 

cualquier organización, sea esta pública o privada, ya que se vincula con la satisfacción en el trabajo 

y su desempeño, ejemplos citados de ellos son Chiang, 2003; Hernández, 2004; Valenzuela, 2005; 

García, 2006; De la Cruz, 2007. La estructura de esta investigación se conforma por cinco capítulos. 

En el desarrollo del capítulo I se abordará la sección de antecedentes, en donde se hace referencia a 

investigaciones que se han realizado en cuanto al clima laboral, en nuestro país ; se presenta el 

planteamiento del problema, los objetivos general y específico de la presente investigación, la 

justificación y el marco conceptual, así como las delimitación/limitaciones; así como su marco 

conceptual. 

El capítulo II presenta la revisión de literatura sobre el tema de análisis, en el que se 

desarrollan teorías como son la administración pública, su estructura, la centralización, sus diferentes 

organismos hasta llegar a la Secretaría de Seguridad Pública en Morelia y de ahí a una breve 

descripción de la DGES. De igual forma se desarrolla la conceptualización del CO, sus  

componentes, sus dimensiones y algunos cuestionarios utilizados en las diversas investigaciones 

realizadas. Ya en el capítulo III, se muestra de diseño metodológico para la realización de esta 

investigación, y posteriormente en el capítulo IV los resultados con el análisis respectivo y finalmente 

el capítulo V, las conclusiones, recomendaciones e implicaciones para futuros estudios relacionados 

con el fenómeno de análisis en otros contextos del sector público. 
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CAPITULO 1. ANTECEDENTES 

En este estudio se analizara el fenómeno identificado como “Clima Organizacional”, en un  

área de la administración pública, por lo que se estima necesario primeramente estudiar el término 

organización, puesto que es un concepto importante en el marco referencial de análisis de esta 

investigación. La palabra organización se deriva etimológicamente de la palabra griega organon que 

significa instrumento (Pariente, 2000:27). Una organización, es un concepto utilizado en diversas 

formas, como un sistema o patrón que guardan cualquier grupo de relaciones en cualquier clase de 

operación; como una empresa en sí misma; cooperación de dos o más personas; la conducta de los 

integrantes de un grupo; así como, la estructura intencional de papeles en una empresa  

“formalmente organizada” (Koontz, 1998:783). Pariente (2000) señala que una organización  se 

refiere específicamente a un ente social, a un grupo de personas que se reúnen para conseguir un 

objetivo determinado. Por su parte, Robbins se refieren a una asociación deliberada de personas 

para cumplir determinada finalidad .menciona que una organización es la estructura derivada de 

agrupar a personas para que trabajen en forma efectiva en la consecución 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 ámbito; este desarrollo determina en un ámbito dado, actividades que influyen en su entorno 

físico y en el ámbito social (Rodríguez Fernández, 1996). 

El ambiente que lo influye, es el de la organización a la que pertenece, describiendo un 

ambiente y clima organizacional, conceptos desarrollados en el siglo XX. Sin embargo, la 

administración debe enfrentarse al movimiento generalizado a favor de mejores relaciones humanas; 

la filosofía prevaleciente de que “’un trabajador contento es un trabajador productivo” aún opera. El 

cambio de liderazgo empresarial, es un término considerado por los departamentos de ciencias 

sociales de las universidades, para lograr cambios básicos en los estilos de dirección. 

Se ha observado que cambios de factores de situaciones organizacionales ha producido cambios en 

el estilo de administración; las funciones administrativas y de dirección 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, motivación, 

frustración, ajuste, comunicación, etc.; emplear los conocimientos sociológicos para entender a tratar 

a pequeños grupos, organizaciones informales, multitudes, comunidades, etc. 
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En virtud de lo anterior, la adminitración se apoyará en métodos que permitan conocer al 

elemento humano, definir comportamientos, actitudes, motivaciones que junto con la personalidad 

del individuo, responderán 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 adecuación de la institución. Los trabajadores o individuos 

tienden a permitir que sus problemas o crisis del momento interfieran en la planeación, se deben 

asegurar estrategias que limiten estas actuaciones, emprendiendo esfuerzos para instrumentarlas , 

señala 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 cómo ven las personas el clima de la 

organización, y con ello tomar medidas pertinentes en beneficio de la institución y de los propios 

empleados. Dado lo anterior; la descripción de una organización, 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 cómo se pretende cumplir; además, se requiere de 

una combinación eficiente de recursos, elementos o medios que contribuyan a lograr el objetivo 

deseado. Al respecto, Münch (2008) señala que entre los principales recursos con que cuenta una 

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

 

1.1. Investigaciones afines. 

La importancia de analizar las variables del CO, radica en la relación directa del clima con el 

desempeño de los trabajadores., el CO goza de una sólida tradición en investigaciones académicas, 

como son las tesis doctorales. Dichos trabajos con alcances diferentes, relacionan las variables en 

direcciones diversas en el estudio del clima, así como el carácter 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 formación del clima psicológico y su relación con los estilos de liderazgo” de 

García, I. (2006), menciona que la primera tesis doctoral de esta temática y fue elaborada por Pina 

Da Silva. La investigación se focalizó en la elaboración de un instrumento para medir el CO. Su 

principal aportación 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 obtenían correlaciones entre 

factores: antigüedad de los profesores; su pertenencia a Universidades públicas o privadas; grados 

de presión, mayor o menor libertad de cátedra; la mayor o menor participación en las decisiones; y el 

mayor o menor interés por el aprendizaje de los alumnos. La investigación publicada por Aoiz Iriarte 

(1993) es un estudio descriptivo en el que analizaba la cultura y el clima laboral en una organización 

burocrática. Para describir la cultura se utilizó un cuestionario y entrevistas; para describir el clima se 

utilizaron indicadores objetivos de la organización e instrumentos subjetivos: entrevistas y 

cuestionarios; ambos apoyados mediante entrevistas grupales e información a través de 

cuestionarios. En esta investigación se partió del cuestionario WES y se realizó una adaptación al 

entorno empresarial de estudio. El cuestionario analizó 7 factores del clima que  eran específicos 

para este estudio; la muestra utilizada En México, de igual modo, se cuenta con diversas 

investigaciones sobre el CO, Este cuestionario arroja resultados por medio de 5 variables de estudio: 

satisfacción laboral; objetivos y seguimiento; liderazgo; comunicación y motivación; en las cuales se 

realiza un análisis descriptivo. 

Posteriormente se lleva a cabo un análisis de correlación y regresión lineal y múltiple, después de 

determinar cinco subvariables que se relacionan con la variable de estudio que resultó como punto 

crítico, la comunicación. Con el análisis multivariable se llegó a conocer cuáles de estas se pueden 

atacar para mejorar a la comunicación 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 

análisis 

Herramienta 

utilizada 

Dimensiones 

medidas 

Resultados 

López 

Montiel, et. 

al (2003) 

Análisis de clima 

organizacional 

aplicado al 

Hospital de 

Victoria. Hospital de 

Victoria, 

Valdivia, Chile 

Cuestionario de 71 

indicadores en 14 

dimensiones. 

Adaptación de los 

cuestionarios de Litwin 

y Stringer (1968), 

Newman (1977) y 

Astudillo (1985). 

(Citados por Valencia y 

Wulf, 2001). 

Estructura, 

Responsabilidad, 

Recompensa, Riesgo 

Calidez, Apoyo 

Administración del 

conflicto, Identidad 

Estilo de supervisión 

Motivación laboral 

Estabilidad laboral 

Oportunidad de 

desarrollo 

Comunicación 

Equipos  y  distribución 

de 

personas y material 

Se llega a la conclusión 

de que el Clima 

Organizacional existente 

en el Hospital es  

Regular, no es lo 

suficientemente capaz de 

impulsar la mejora en la 

gestión pública 

hospitalaria. 

García, 

Inmaculada 

(2006) 

La formación del 

clima 

psicológico y su 

relación con los 

estilos de 

liderazgo 

Profesionales de 

la salud, 4 

hospitales 

públicos y 

privados de 

Granada, 

España. 

Cuestionario WES , 

creado por Moos, Insel y 

Humphrey (1974) 

comercializado por 

editorial TEA (1985) 

consta de 90 ìtems en 

dos únicas categorías 

dicotómicas verdadero y 

falso, con 10 

dimensiones 

Implicación, Cohesión, 

Apoyo, Autonomía, 

Organización, Presión, 

Claridad, Control, 

Innovación y Comodidad. 

Se determina que el 

porcentaje explicado de 

las dimensiones de clima 

es mayor cuando el 

estilo de liderazgo tiene 

alta conducta de 

Relación. 

El comportamiento de 

relación de los líderes 

influye en mayor grado y 

en mayor número de 

dimensiones que el 

comportamiento de 

Tarea. 

Berra 

María, et al 

(2003) 

Diagnóstico del 

clima 

organizacional 

de una empresa 

de servicio. El 

Cuestionario mixto para 

empleados y clientes, 

con 46 reactivos para el 

empleado y 25 para el 

cliente, modelo de las 

Estructura, 

Comunicación, 

Motivación, Liderazgo, 

Servicio y Clientes. 

Modelo basado en 

Los empleados no 

conocen adecuadamente 

las metas y objetivos de 

la empresa, tienen claro 

las actividades que 
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 caso grúas y 

asistencia 

Guadalupe. 

seis casillas de 

Weisbord (1978) 

Weisbord (1978), 

adecuado para la 

empresa 

“Grúas y Asistencia 

Guadalupe” 

deben realizar, tienen 

presente quienes tienen 

autoridad sobre su 

trabajo. 

Valenzuela 

R. 

(2005) 

Evaluación de 

instituciones 

educativas 

Cuestionario ECL, con 

10 dimensiones 

Trabajo personal, 

supervisión, trabajo en 

equipo, administración, 

comunicación, ambiente 

físico y cultural, 

capacitación y 

desarrollo, 

promoción y carrera, 

sueldos y prestaciones, 

Orgullo de pertenencia. 

 

 
 

 

Conclusión 

Los anteriores estudios en la gráfica 1.1 sobre el clima laboral, implican la percepción de la relación 

del liderazgo, comunicación, relaciones interpersonales directivas, y la dirección organizacional, los 

cuales representan una interrelación directa, en el desarrollo y funcionamiento de un correcto CO, 

situación que se corroborara en los resultados de la presente investigación. 
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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 sí, entenderlos, investigar el clima organizacional; ya que el 

comportamiento de los individuos en la organización trae como consecuencia que se origine un 

ambiente que afectará tanto a los individuos como a los objetivos de la misma. Tomando en 

consideración que gran parte de la vida de cualquier individuo se desarrolla en una organización, 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 satisfacción en la labor que desempeña. Es por ello, que la finalidad 

de la presente investigación, es analizar y determinar las dimensiones del CO en una dirección 

adscrita a una dependencia del gobierno estatal, con la finalidad de identificar debilidades y poder 

tomar acción en ellas, desarrollando la mejora continua. 

1.2.1 Pregunta de investigación 

¿Cómo se caracterizan las dimensiones del clima organizacional de la Dirección General de 

Ejecución de Sanciones de la Secretaría de Seguridad Pública en Morelia? 

1.2.2 Objetivos de la investigación 

La presente investigación tiene como finalidad los siguientes objetivos: 

1.2.2.1 Objetivo general 

Analizar el clima organizacional en la Dirección General de Ejecución de Sanciones de la Secretaría 

de Seguridad Pública en Morelia, proponiendo recomendaciones para mejorar esta variable en 

beneficio de los empleados y la organización en su conjunto. 

1.2.2.2 Objetivo específico 

Identificar las dimensiones del clima organizacional en la Dirección General de Ejecución de 

Sanciones de la Secretaría de Seguridad Pública en el Estado de Michoacán. 

1.3 Justificación de la Investigación 

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 desempeño de un trabajador se relaciona con su sentir satisfecho, cumplir con sus 

objetivos, tanto personales, como laborales; de ahí que la pregunta: ¿Cómo lograr que el individuo  

se sienta parte de la organización y saber si la motivación a su persona es la correcta?, se plantea, 

para ello es necesario identificar las características del CO y proponer recomendaciones que 

ayudarán tanto a la empresa a lograr sus objetivos como al individuo. Cada organización es diferente 

una de la otra, el CO es el ambiente psicológico que resulta de los comportamientos, los modelos de 

gestión y las políticas empresariales, que se reflejan en las relaciones interpersonales (Da Silva, 

2002). Por ende su clima organizacional varía entre ellas también. En el caso de las entidades del 

Estado, como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales laboran personas 

que desempeñan diferentes tareas de manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la  

misión de la entidad, para ello cuenta con directivos cuyas funciones son las de planeación, dirección 

y control de resultados; es necesario que dichas instituciones sean administradas de manera  

efectiva, aprovechando al máximo todos los recursos entregados para la satisfacción de la población. 

Dado que el comportamiento de los trabajadores afecta directamente en su productividad, los 

administradores enfocarán un ambiente laboral positivo. Por lo anterior expuesto, el desempeño del 

empleado se orienta por sus percepciones acerca de sus características individuales y las 

condiciones laborales en las que se desarrolla, razón para que las entidades del Estado apoyándose 

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 rápidamente y los recursos 

se vuelven escasos, cada vez es más 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 

insatisfacción o de estrés que dan como resultado actitudes negativas por parte de los empleados 

hacia la compañía, es una de las principales razones por las que se debe analizar y diagnosticar el 

clima de trabajo en cualquier organización (Brunet, 2007). La importancia de esta investigación 

radica en el análisis del CO en la DGES de la Secretaría de Seguridad Pública en Morelia, lo cual 

originará recomendaciones para mejorar esta variable en beneficio de los empleados y la 

organización 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 teorías 

adaptadas como marco de referencia en este estudio y las características de la organización objeto 

de análisis, así como el resultado esperado. 

 
 
 
 
 

 

 

Cuadro 1.2 Marco Conceptual. 

Fuente: Elaboración propia. 

Antecedentes de estudio 

El Clima organizacional Indicadores 

Dirección General de Ejecución de Sanciones (DGES) 

Administración Pública Sec. Seg. Pública 

Conclusiones, recomendaciones 

 

 
Administración 
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El clima 

Organizacional de 
la DGES de 

Morelia  
 

Conclusiones, 
 

 
 
 

Antecedentes 
de estudio 
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El clima organizacional de la DGES de Michoacán 
 
 

En el cuadro 1.2 se esquematiza de manera general el marco conceptual del presente estudio, 

a fin de señalar el alcance del proyecto, así como los conceptos teóricos que sustentan la 

investigación. 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 

administración pública, y por tanto la Secretaría de Seguridad Pública; conociendo entonces el  

origen de la DGES; se tomará como referente el análisis de la teoría administrativa, particularmente 

en la gestión de recursos humanos, en cuanto a las generalidades, definiciones, modelos y 

dimensiones del CO, cabe señalar que esta investigación 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 PÚBLICO 

El CO es un fenómeno 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 teóricas de la 

administración pública, clima organizacional, dimensiones del CO, ha permitido la comprensión y 

desarrollo de este tema. 

2.1 La administración pública 

Administración pública es un término de límites imprecisos que comprende el conjunto de 

organizaciones públicas que realizan la función administrativa y de gestión del Estado y de otros 

entes públicos con personalidad jurídica, ya sean de ámbito regional o local. Por su función, la 

administración pública pone en contacto directo a la ciudadanía con el poder político, satisfaciendo 

los intereses públicos 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 investigación, consideraremos a la administración pública, 

como el contenido esencial de la actividad correspondiente al Poder Ejecutivo, y se refiere a las 

actividades de gestión, que el titular de la misma desempeña sobre los bienes del Estado para 

suministrarlos de forma inmediata y permanente, a la satisfacción de las necesidades públicas y 

lograr con ello el bien general; dicha atribución tienden a la realización de un servicio público, y se 

somete al marco jurídico especializado que norma a su ejercicio y se concretiza mediante la emisión 

y realización del contenido de actos administrativos emitidos ex profeso (Apipilhuasco, 2009). Es un 

conjunto de personas relacionadas entre sí y con su contexto de acuerdo a ciertas normas, que 

realizan actividades orientadas al logro de diversas finalidades (Arnoletto y Díaz, 2009). El objetivo  

de esta unidad social es la creación de un valor público, que haga posible y fructífera la convivencia 

humana. Su finalidad es responder a las necesidades de la ciudadanía a través de los servicios 

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

Este tipo de administración, la centralizada es la forma fundamental en la cual se encuentran 

organizadas las entidades públicas de carácter administrativo. Una de sus principales cualidades es 

que las entidades centralizadas se encuentran relacionadas entre sí por un vínculo jerárquico 

constante. 

Iniciando en la cúspide de la administración pública centralizada, se encuentra el Presidente de la 

República y subordinados a él se encuentran todos aquellos órganos públicos inferiores. Las  

ordenes y la toma de decisiones desciende invariablemente del órgano mayor al inferior, de tal 

manera que todas las entidades administrativas guardan un orden y obedecen a los imperativos que 

emite la cúspide de la organización central (Delgadillo, 2000). 

Las entidades que forman parte de la Administración Pública Central o Centralizada reciben la 

denominación de órganos administrativos. Al hablar del estado de Michoacán, actualmente la Ley 

orgánica de la Administración Pública del Estado en su artículo 23 menciona los diversos organismos 

que lo conforman: 

i. Secretaría General de Gobierno 

ii. Secretaría de Finanzas 

iii. Secretaría de Administración 

iv. Secretaría de Desarrollo Económico 

v. Secretaría de Turismo 

vi. Secretaría de Desarrollo Rural 

vii. Secretaría de Desarrollo Social 

viii. Secretaría de Salud 

ix. Secretaría de Obras Públicas y Desarrollo Urbano 

x. Secretaría de Seguridad Pública 

xi. Procuraduría General de Justicia 

xii. Contraloría Gubernamental 
 
 

El caso de la Secretaría de Seguridad Pública (inciso X),es el motivo de esta investigación y su 

contextualización; su función, se entiende como de carácter prioritario y permanente para 

salvaguardar la integridad, derechos y bienes de las personas; así como para preservar las 

libertades, el orden y la paz públicos, con estricto respeto a los derechos humanos y su protección, 

mediante la prevención de las infracciones, las conductas antisociales y los delitos .En el artículo  34 
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de la Ley orgánica de la Administración Pública , menciona que, “A la Secretaría de Seguridad 

Pública, además de las atribuciones que le confieren las leyes aplicables, le corresponde el 

despacho de los siguientes asuntos: 

 Desarrollar las políticas de seguridad pública y proponer en el ámbito estatal los criterios para 

prevenir eficazmente la comisión de delitos, mediante la adopción de normas, acciones, 

estrategias y tácticas, así como la conjunción de los recursos a disposición del Ejecutivo del 

Estado; 

 Diseñar y ejecutar programas para fomentar la cultura de legalidad; 

 De igual forma, es el encargado de promover políticas, acciones y estrategias de coordinación 

estatal en materia de prevención del delito, atender las denuncias ciudadanas relacionadas 

con el ejercicio de sus atribuciones. Salvaguardar la integridad y el patrimonio de las  

personas, prevenir la comisión de delitos del fuero común y preservar las libertades públicas, 

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 señalar que la primera definición 

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 fenómeno 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 difícil de definir con precisión. Es más bien algo que 

se siente, porque está compuesto por fuerzas que no son todas comprensibles; el CO. Es el 

ambiente psicológico resultante de los comportamientos, los modelos de gestión y las políticas 

empresariales, y se reflejan en las relaciones interpersonales. Otro enfoque es el de Goncalves 

(1997), 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 organización. Entonces el CO refleja la  

interacción entre características personales y organizacionales. 



21 

 

Otra definición del CO es que determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su 

rendimiento, su productividad, su satisfacción, etc. (Martínez, 2003). Existe una polémica bastante 

grande respecto a la definición al concepto de CO (Brunet, 2007); el clima de una organización  

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 difícil de medir el clima, porque no se sabe bien si 

empleado lo evalúa en función de sus opiniones personales o de las características verdaderas de la 

organización. Silva (1996), considera que el desarrollo del concepto “clima organizacional” se 

enmarca en el mismo proceso de evolución de la psicología de las organizaciones y sugiere 

remontarse a los trabajos de Tolman (1926), para tener una visión más precisa sobre los 

antecedentes de este fenómeno. La obra de Lewin, Lippitt y White (1939) sobre los estilos de 

liderazgo grupal, introduce el término "clima" como vínculo entre la persona y el ambiente; a partir de 

esta idea, surge una nueva teoría en el desarrollo del CO, conocida como la teoría de la  

personalidad de Murray (1938). Murray argumenta, a través de esta teoría, que el entorno influye en 

el clima psicológico de los individuos, estas fuerzas representan tendencias que parecen dar unidad 

y dirección 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 Investigación del Clima Organizacional 
 
 
 

Predominio Descripción Predominios de la investigación del Clima Organizacional 

Factores 

Situacionales 

El clima es un conjunto de características que describen una organización, las 

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 sinónimo de ambiente organizacional. 

Factores 

Individuales. 

Son las definiciones del clima donde se le considera como un atributo del 

individuo, una estructura perceptual y cognitiva de la situación organizacional 

que los individuos viven de modo común. Los individuos forman su propia 

percepción de lo que les rodea y a partir de ello, estructuran sus actitudes y 

conductas 
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Interacción 

Persona- 

Situación. 

El clima está considerado como una medida perceptiva de los atributos 

organizacionales y está definido como una serie de características que son 

percibidas a propósito de una organización y /o de sus unidades 

(departamentos), y que pueden ser deducidas según la forma en la que la 

organización y/o sus unidades (departamentos) actúan (consciente o 

inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad. 

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

Conclusión cuadro 2.1 

Los modelos expuestos, sirven de referencia para comprender los elementos que participan y 

la relación que guardan dentro de una organización, considerando que el ambiente de trabajo es un 

elemento complejo que guarda estrecha relación con diversos factores organizativos (Edel et al., 

2007); se deduce que el CO es un fenómeno producto de las percepciones que los trabajadores 

tienen del ambiente interno de la organización para la cual trabajan, y que condicionan sus 

expectativas y comportamiento. Brunet (2007), dice que el de la interacción persona-situación, sigue 

siendo la definición más utilizada entre los investigadores. 

 

2.4 Teoría del clima organizacional de Likert. 

La teoría del CO de Likert (1974) o de los sistemas de organización, presenta una de las 

teorías organizacionales más completas, permitiendo visualizar en términos de causa y efecto la 

naturaleza de los climas que se estudian, así como analizar el papel de las variables que conforman 

el clima que se observa; el fin que persigue la teoría 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, según Likert (1974) son métodos de mando; motivación; comunicación; 

procesos de influencia e interacción; toma de decisiones; objetivos; control y resultados. Es decir, en 

esta definición 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 organización 

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: 

motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Este tipo de variables tienen gran 
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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, además, se enfocan a establecer los resultados obtenidos por la organización, por 

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

 

2.4.1. Teoría 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 reacción de 

un individuo ante cualquier situación está en función de la percepción que tiene de ésta. Si  la 

realidad influye sobre la percepción, es la percepción la que determina el tipo de comportamiento  

que un individuo va a adoptar. 

Se observa que existen factores que influyen sobre la percepción individual del clima y que podrían 

explicar la naturaleza de los microclimas de una organización, como se esquematiza en el cuadro 

2.2. 

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

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Brunet (2007). 
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Conclusión cuadro 2.2 

Como lo menciona Brunet (2007), hay tres tipos de variables que determinan las 

características propias de una organización como se aprecia en cuadro 2.3, las variables causales, 

las variables intermediarias y las variables finales ayudan a simplificar la percepción individual del co 

con los elementos en el contenido de la gráfica. 

 

Cuadro 2.3. Variables que determinan las características de una organización. 
 

 

Conclusión cuadro 2.3 

La combinación 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 distinción de 

estos climas sus características se describen en cuadro 2.3. 
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Conclusión cuadro 2.4 

Como se puede apreciar en el cuadro anterior, cuanto más cerca esté el clima participativo en 

grupo de una organización son mejores las relaciones entre la dirección y su personal, así entonces 

en el caso contrario las relaciones no serán buenas cuando se acerque más al clima tipo 

autoritarismo explotador. Según Brunet (2007), este tipo de sistemas se acerca más 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 organización dinámica, capaz de alcanzar sus 

objetivos, satisfaciendo sus necesidades sociales. Al contrario el clima cerrado caracteriza a la 
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organización burocrática y rígida, donde los empleados están 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 organización acerca de ciertas situaciones que resultan significativas desde el punto de vista 

psicológico (Rousseau, 1988; citado por García, 2006). 

Las dimensiones del CO según Sandoval (2004), son las características susceptibles de ser medidas 

en una organización, las cuales influyen en el comportamiento de los individuos. Es por esto que  

para llevar a cabo un diagnóstico de CO es conveniente conocer las diversas dimensiones que han 

sido investigadas. 

Existen distintos estudios respecto a unas dimensiones concretas, como las mencionadas por García 

(2006), donde (Campbell, 1970) establecieron la existencia de cuatro dimensiones comunes: 

1. Autonomía individual. 

2. Grado de estructuración impuesta sobre la situación. 

3. Orientación a la recompensa. 

4. Consideración, cordialidad y apoyo. 

Otro investigador Payne (1976) agregó una quinta dimensión, la de: 

5. Orientación hacia el desarrollo y el progreso en la ocupación. 
 
 
En forma posterior Koys y Decotiis (1991), trabajaron con indicadores de un buen número de 

dimensiones (80) de los estudios publicados, y con la finalidad de reducir las dimensiones  

nombradas establecen tres criterios que tenían que cumplir las dimensiones: 

 

 Las dimensiones nombradas tendrían que ser una medida de percepción, 

 Deben ser una medida de descripción y no evaluar actividades, y 

 No pueden ser un aspecto de organización 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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Conclusión cuadro 2.5 
 
 

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

características a estudiar, lo cual resulta de mayor comprensión. 

Por otro lado en diferentes investigaciones Valenzuela (2005), encontró que una de las grandes 

necesidades en México, está asociada a la falta de instrumentos válidos y confiables para medir el 

clima en una organización, por lo cual diseñó un instrumento que mide el clima en instituciones 

educativas mexicanas, midiéndolo en 10 dimensiones: 

 Trabajo personal 

 Supervisión 

 Trabajo en equipo y relaciones con compañeros de trabajo. 

 Administración 

 Comunicación 

 Ambiente físico y cultural. 

 Capacitación y desarrollo. 

 Promoción y carrera 

 Sueldos y prestaciones 

 Orgullo de pertenencia. 
 
 
A continuación, se presenta un análisis de interrelación de las dimensiones de los autores anteriores: 
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2.6 Interrelación de dimensiones del clima organizacional 

Para el presente estudio, se tomará en cuenta las dimensiones presentadas por el Dr. Ricardo 

Valenzuela (2005), ya que las dimensiones señaladas por Cambell (1970) y Koys y Decotiis(1991), 

se interrelacionan y definen en forma paralela a las señaladas por Valenzuela; así como la dimensión 

y término señaladas por Valenzuela, son las más adecuadas para el sector público, el cual 

investigaremos; para ello fue necesario hacer una revisión detallada de los ítems o conceptualización 

que cada una de ellas contenía, a fin de agrupar contenidos, para evitar su duplicidad; lo anterior, a 

partir de la clasificación y desarrollo del siguiente análisis referencial: 

 Autonomía, autonomía individual y trabajo personal: 

Cambell (1970), al igual que Koys, Dectiis (1991), señalan la autonomía como dimensión del CO, 

como la percepción del trabajador acerca de la libertad para tomar decisiones y realizar su trabajo 

(Hernández, 2005). Se refuerza la concepción anterior con Chiang et al., (2007), quien menciona que 

la autonomía es la percepción que todo trabajador tiene en relación a la autodeterminación y 

responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos, metas y 

prioridades de su trabajo; por tanto, la dimensión de Valenzuela, en relación a trabajo personal, se 

relaciona íntimamente en estos conceptos; ya que la autonomía y trabajo personal, suelen aliviar o 

impedir el desgaste del propio trabajador; además, permite fomentar la competencia entre los 

empleados, disminuir la carga de trabajo, elevar la moral de las personas e incrementar el 

desempeño general de la organización, lo cual trae como repercusión importante que las personas 

se sientan parte del equipo, al imprimir pasión y energía en la realización de sus actividades, 

fomentando de esta manera un ambiente de trabajo agradable en toda la compañía. 

 Situación, cohesión/unidad, trabajo en equipo y relaciones: 

La situación, cohesión/unidad, trabajo en equipo y relaciones, se toman en la percepción del grado 

en que los miembros de una organización o departamento colaboran y cooperan entre sí, se apoyan 

mutuamente y mantienen relaciones de amistad y compañerismo (Hernández, 2005). Chiang et al., 

(2007) señala que es la conciencia compartida por desempeñarse con calidad en las tareas 

laborales, sobre la base de la cooperación y las relaciones entre los trabajadores dentro de una 

atmósfera amigable y de confianza en la organización. 
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 Recompensa, presión, justicia/imparcialidad, administración y orgullo: 

En relación a las dimensiones de recompensa, presión, justicia/imparcialidad, administración y 

orgullo de pertenencia, define la presión como la percepción que existe con respecto a los 

estándares de desempeño, funcionamiento y finalización de la tarea de los empleados, hace 

referencia a la carga de trabajo que la empresa proporciona a sus trabajadores, así como el tiempo 

que les otorga para realizar sus actividades y el lugar que les brinda para que desempeñen las 

funciones conferidas por la alta dirección; relacionada íntimamente con la recompensa recibida por 

ello, la manera objetiva de distribución de ésta recompensa y el resultado subjetivos del desarrollo 

del trabajo dentro de la organización; es decir, es la percepción que tienen los empleados acerca del 

respaldo y tolerancia en su comportamiento dentro de la institución, incluyendo el aprendizaje de los 

errores por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compañeros de  

trabajo, manejado esto en un término de equidad cuya percepción de los empleados determina 

políticas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institución. 

 Consideración, reconocimiento, comunicación, ambiente y sueldo: 

En el ámbito de la consideración, reconocimiento, comunicación, ambiente y sueldo, se debe tomar 

en cuenta que el clima organizacional tiene mucho tiene que ver con la actuación y dinámica de los 

grupos al interior de la empresa, la percepción general sobre el estado de comunicación y capacidad 

de escuchar por parte de la empresa determinan el ambiente laboral; es importante considerar a la 

comunicación como un elemento clave en este proceso de interacción, ya que a través de ella se 

establecen relaciones humanas y de trabajo, así como, se definen parámetros de competitividad y 

productividad laborales, puesto que la percepción que tienen los miembros de la organización, con 

respecto a la recompensa que reciben por su contribución 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 motivación de los empleados y por ende en el 

ambiente de trabajo de la empresa. 

Si los empleados perciben que están recibiendo una cantidad monetaria equitativa con sus 

aportaciones y la de sus compañeros, estos se sentirán motivados a trabajar arduamente para 

alcanzar las metas organizacionales. 
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 Desarrollo, innovación, supervisión, capacitación, promoción: 

El desarrollo, dimensión agregada por Payne(1976), ligada a la innovación, supervisión, capacitación 

y promoción; hace referencia a la percepción de los empleados sobre el ánimo y el apoyo por parte 

de la alta dirección para asumir riesgos, ser creativo, asumir nuevas áreas de trabajo en dónde 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 (Hernández, 2005; Chiang et al., 2007). 

Perret (2009) menciona que para que una empresa sea exitosa tiene que haber colaboradores 

creativos e innovadores. 

 
 

 
2.7 Aportaciones finales, marco teórico. 

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 realización de estudios de CO, permite determinar la forma en que las personas 

perciben su trabajo, su desempeño, productividad y satisfacción, a fin de identificar oportunidades de 

mejoras y puntos fuertes, motivo de esta investigación. 

Las dimensiones mencionadas y su análisis, obtendrán resultados sobre la percepción 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 acción y estrategias que permitan mejorar 

oportunamente, las áreas de atención que lo requieran. Esto con el objetivo de analizar el CO en la 

DGES de la Secretaría de Seguridad Pública en el Estado de Michoacán, proponiendo 

recomendaciones para mejorar esta variable en beneficio de los empleados y la organización en su 

conjunto. 
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Esta investigación, se sujetará a la conceptualización que Hall (1996), definió 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 determinará 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 desempeñan diferentes 

tareas de manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misión de la entidad, las cuales en 

forma conjunta, generan un ambiente que repercute en forma general. Así como, se considera el CO 

como un fenómeno 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 tomarán como 

referente en la presente investigación. 

 

Apoyando a estas conceptualizaciones, la teoría del clima organizacional de Likert (1974), 

permitirá durante el desarrollo de esta investigación visualizar en términos de causa y efecto la 

naturaleza del clima, así 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 clima y su papel en la eficacia organizacional. Aunado a esta investigación se tomarán 

las dimensiones de Valenzuela (2005), cuya justificación ha sido expuesta en forma anterior: 

autonomía, trabajo en equipo, apoyo, comunicación, presión, reconocimiento, equidad, innovación, 

percepción de la organización, motivación intrínseca, sueldos y salarios, promoción y carrera, 

capacitación y desarrollo, ambiente físico y cultural, visión y satisfacción general. 
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CAPITULO 3.METODOLOGÍA 
 
 
3.1 Tipo de Investigación. 

El desarrollo de la investigación para analizar el CO en la DGES, es de enfoque cuantitativo, 

de alcance descriptivo, transversal, con diseño no experimental (Münch y Ángeles, 2007; Hernández 

et al., 2008). Además se señala que para su ejecución, se acudió a la estrategia de investigación de 

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

Esta investigación es de tipo no experimental, ya que se realiza sin la manipulación deliberada de 

variables y en los que sólo se observa los fenómenos en su ambiente natural para después 

analizarlos, asimismo, se realiza un estudio transversal, debido a que se estudia el clima 

organizacional en un periodo específico del tiempo, no generalizando ni aplicando los datos 

presentados a situaciones futuras ni a otras áreas o direcciones de la Secretaría de Seguridad 

Pública (Münch y Ángeles, 2007; Hernández et al., 2008). Por otra parte, el alcance de la 

investigación es descriptivo, es decir, busca especificar las características y rasgos importantes del 

CO de la DGES de acuerdo al periodo en el que se efectuó la investigación (Hernández et al., 2008). 

El diseño metodológico de esta investigación se presenta de manera general en el cuadro 3.1. 
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El estudio de caso como estrategia de investigación, tiene como principal objetivo “estudiar en 

detalle una unidad de análisis específica, tomada de un universo poblacional” (Bernal, 2006) citado 

por Pedraza (2007). Por su parte Yin (1991), citado por Pedraza (2007), señala que el estudio de 

casos  puede  ser  aplicado  cuando  se  hacen  preguntas  de  investigación  de:  ¿Cómo?,   ¿Qué?, 

¿Cuándo?, e incluso ¿Cuál?, y puede incluir casos individuales y múltiples; por tanto en esta 

investigación, cuyas preguntas de investigación son: ¿Cuál es el nivel del clima organizacional en la 

Dirección General de Ejecución de Sanciones de la Secretaría de Seguridad Pública en el Estado de 

Michoacán? y ¿Cómo son las características de las dimensiones del clima organizacional? Son 

aplicables. 

 

3.2 Muestra 

En la presente investigación se describe que la población total de la unidad de análisis, es 

decir, de la DGES con 163 trabajadores, sin embargo por cuestiones de tiempo y acceso a los 

empleados, únicamente se constituyó una muestra a conveniencia no probabilística para este  

estudio de 93 empleados encuestados. Correspondiendo a un 57% del total de los empleados. 

Aún y con la aplicación de más de la mitad encuestada en la muestra, esta investigación se apega a 

lo señalado por Hernández et al. (2008:262), Quien señala que en una visión cuantitativa, existen 

estudios que requieren no tanto de una representatividad de elementos de una población, sino una 

cuidadosa y controlada elección de sujetos, tal y como sucede en la presente investigación, en  

donde más que cantidad de personas encuestas se busca calidad en la información otorgada por los 

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

 

3.3 Instrumento para recolección de datos 

Hernández et al. (2008) señala que las investigaciones de enfoque cuantitativo usan la 

recolección de datos con base en la medición numérica y el análisis estadístico; en la presente 

investigación, se tiene como instrumento de medida el cuestionario, a través de él se recopilan los 

datos y posteriormente se realiza un análisis numérico de los mismos. 

La necesidad de utilizar métodos y técnicas de conocimiento e indagación que permitan conocer las 

necesidades de la DGES, induce a la aplicación de un cuestionario, ya que por medio de la 

información que este instrumento entregue, se podrá más fiel y profesionalmente, diagnosticar y 

responder a las necesidades que nos refleje; una encuesta se realiza en función de un  cuestionario, 
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siendo éste por tanto, el documento básico para obtener la información en la gran mayoría 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 

planificación, con el fin de que sus respuestas nos puedan ofrecer toda la información que se 

precisa; es un instrumento de investigación, que se utiliza, de modo preferente, en el desarrollo de 

una investigación en el campo de las ciencias sociales: es una técnica ampliamente aplicada en la 

investigación de carácter cualitativa; no obstante lo anterior, su construcción, aplicación y tabulación 

poseen un alto grado científico y objetivo (www.nodo50.org). 

Así mismo, es un medio útil y eficaz para recoger información en un tiempo relativamente breve; en 

su construcción pueden considerarse preguntas cerradas, abiertas o mixtas; sus características son: 

es un procedimiento de investigación; es una entrevista altamente estructurada; consiste en un 

conjunto de preguntas respecto a una o más variables a medir; presenta la ventaja de requerir 

relativamente poco tiempo para reunir información sobre grupos numerosos; el sujeto que responde, 

proporciona por escrito información sobre sí mismo o sobre un tema dado; presenta la desventaja de 

que quien contesta responda escondiendo la verdad o produciendo notables alteraciones en ella; 

además, 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 difícil la 

tabulación. 

Según 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 

que ser evaluadas a fin de tener una estimación lo más exacta posible del clima. 

La medición del clima plantea tantos problemas como su conceptualización. Los instrumentos de 

medición del clima han de responder a las consideraciones metodológicas que garantizan su 

fiabilidad y validez como instrumentos de medida Chiang (2004). 

Los métodos de medida del CO podrían ser estudiados mediante el procedimiento de encuestar a los 

miembros de la organización, o a través de observadores externos según Ekvall (1986) mencionado 

por (García, 2006); sin embargo, el método más utilizado es el cuestionario, el cual ha constituido la 

manera más usual de estudiar al clima y la estrategia más común para recoger datos. 
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En el caso de utilizar el método de cuestionario un punto importante es la decisión 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 relación al 

otro. A continuación el cuadro 3.2 detalla cuestionarios que han sido utilizados, en investigaciones de 

nuestro entorno, y que están disponibles en la bibliografía (Vázquez, 1996) esto según (García, 

2006), lo anterior con el objetivo de tener un marco referencial. 
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Conclusión cuadro 3.2 

Teniendo en consideración el cuadro 3.2 se establece que para la presente investigación, 

previa revisión de literatura relacionada con el fenómeno de análisis, 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 aplicará el cuestionario desarrollado sobre las dimensiones propuestas por 

teóricos que han escrito sobre dicho fenómenos (Chiang, 2003; Hernández,2004; Valenzuela, 2005), 

esta escala se detalla en el Anexo I de este documento. Dicho cuestionario cuenta con 16 

dimensiones, las cuales son evaluadas mediante 99 enunciados. 

Además, se plantea la opción de respuesta múltiple para los ítems, considerando la escala tipo 

Likert, a través de cinco categorías: 1. Muy en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3. Neutral; 4. De 

acuerdo; y, 5. Muy de acuerdo. lo anterior, corresponde a la alternativa A, según el cuadro 3.3. 

Escala de Lickert; recordemos que esta escala, es un tipo de instrumento de medición o de 

recolección de datos que disponemos en la investigación social; es una escala para medir las 

actitudes y consiste en un conjunto de ítems bajo la forma de afirmaciones o juicios ante los cuales 

se solicita la reacción (favorable o desfavorable, positiva o negativa) de los individuos 

(www.nodo50.org); así como es un conjunto de ítems que se presentan en forma de afirmaciones 

para medir la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías; es decir, cuenta con alternativas o 

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

 

Fuente: Elaboración propia, a partir de Ricardo Arturo Osorio Rojas, Profesor, Magister © Educación. 
 
 
Conclusión cuadro 3.3 

Así mismo, a continuación se presenta el diseño del cuestionario utilizado para medir el clima 

organizacional. 
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Cuadro 3.4 Diseño de cuestionario 
 

 

Conclusión  cuadro 3.4 

En la aplicación del cuestionario, realizado en Octubre del año 2009, a personal adscrito a la 

DGES, pertenecientes a la Secretaría de Seguridad Pública en el Estado de Michoacán, se les  

otorgó la oportunidad de externar su opinión en relación a la percepción del clima laboral en su 

organización, esto mediante una pregunta abierta, registrada según el Cuadro 3.4, del citado 

cuestionario. 
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3.4 Validación y confiabilidad de la escala 

Según Hernández et al., (2008:278), refiere validez como el grado en que un instrumento 

refleja un dominio específico de contenido de lo que se mide. En este sentido, es importante señalar, 

que se revisó en la literatura, diversos estudios empíricos (Valenzuela, 2003; Hernández, 2005; y 

Chiang et al., 2007), en donde se determinó que el constructor de CO, se ha analizado con 

determinadas dimensiones que son las más recurrentes por los estudioso para medir este fenómeno. 

Estas dimensiones refieren a: autonomía, trabajo en equipo, apoyo, comunicación, presión, 

reconocimiento, equidad, innovación, percepción de la organización, motivación intrínseca, sueldos y 

salarios, promoción y carrera, capacitación y organización, ambiente físico y cultural, visión y 

satisfacción general, las cuales se describieron en el punto 2.6 Interrelación de dimensiones del  

clima organizacional en esta investigación. 

Por citar un ejemplo de la validación del instrumento, el trabajo de investigación “Validación 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 diseñado por el Dr.  

Ricardo Valenzuela González, es cual es utilizado en esta investigación; por lo anterior, el diseño del 

instrumento posee validez de contenido, puesto que es producto de considerar como referente 

instrumento previamente validado en otros estudios empíricos 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 realizó como primer paso, la determinación del coeficiente Alfa de Cronbach para 

cada una de ellas, así como de la escala completa del cuestionario (99reactivos), Para la escala con 

99 ítems, 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 empíricos de las ciencias sociales debe ser 

de 0.70 hacia arriba a fin de que puedan considerarse válidos y confiables; sin embargo, al analizar 

por dimensiones, se obtuvieron resultados por debajo de .70, específicamente en dimensiones de 

presión (.675) y ambiente físico y cultural(.679), como lo muestra el cuadro 3.5. 
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Cuadro 3.5 Estadísticos de fiabilidad. 
 

 

Conclusión cuadro 3.5 

Por esta razón en estas estadísticas se presentan el numero del porcentaje que se procedió a aplicar 

la técnica de análisis factorial (KMO y prueba de esfericidad de Bartlett) por cada dimensión 

establecida para medir el clima organizacional en este estudio, lo que dio lugar a la eliminación de 

reactivos en aquellas dimensiones que no mostraron consistencia interna. Sobre la base de la 

conformación definitiva de las dimensiones, se procedió 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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Conclusión cuadro3.6 

En este cuadro podemos observas en números como se precisa que la carga factorial, el KMO y el 

Alfa de Cronbach, han sido calculados una vez que se han eliminado los ítems con carga no 

significativa. Por lo anterior, se registró una escala final para medir el clima organizacional de 71 

ítems con un Coeficiente Alfa de Cronbach General de 0.938, como lo esquematiza el Cuadro 3.6. 
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3.5 Análisis de información 

El análisis de la información consistió en buscar relación entre variables medidas y su 

interpretación, buscando profundizar su significado en base al marco teórico utilizado. Por su parte,  

el procesamiento de datos utilizó el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences); se 

empleó la estadística descriptiva permitiendo utilizar métodos numéricos y gráficos, a fin de analizar 

el comportamiento, resumir y presentar la información contenida en un conjunto de datos (Rialp, 

2004). Los métodos numéricos y gráficos utilizados para el análisis de los datos, son las tablas de 

frecuencia y las medidas de tendencia central, específicamente medias. Es importante señalar que el 

uso de la estadística descriptiva, se utilizó para el procesamiento de los ítems contemplados en la 

sección I (I.1-I.7) y la sección II (II.1-II.99); ya que al final el cuestionario contiene una pregunta de 

respuesta abierta, sin embargo cabe señalar que los trabajadores encuestados no dieron respuesta  

a la misma (Sección III del cuestionario). 

 
 
 
 

3.6 Alcances y Limitaciones 

La presente investigación se enfoca al CO, su análisis y determinación dentro de la DGES, 

dependiente de la Secretaría de Seguridad Pública en Morelia; su importancia radica en el análisis 

del CO en la DGES y su alcance se limitará a encuestar solamente al personal de dicha área, lo cual 

originará recomendaciones para mejorar esta variable en beneficio de los empleados y la 

organización en su conjunto; identificando las dimensiones del clima laboral existente, a través del 

análisis de las siguientes dimensiones: autonomía, trabajo en equipo, apoyo, comunicación, presión, 

reconocimiento, equidad, innovación, percepción de la organización, motivación intrínseca, sueldos y 

salarios, promoción y carrera, capacitación y desarrollo, ambiente físico y cultural, visión y 

satisfacción general. Las principales limitantes contempladas en el desarrollo de la presente 

investigación, se enuncian a continuación: 

 

 Por tratarse de un estudio de caso, los hallazgos de esta investigación difícilmente podrán 

generalizarse a otras Direcciones. 
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 El instrumento que se utilizó para medir el clima fue modificado, a fin de contemplar el mayor 

número de dimensiones que frecuentemente se evalúan en estudios empíricos de este tipo. 

Por tanto, deberán aplicarse a otros estudios, contemplando un tamaño de muestra 

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

 

 Los resultados que se presentan en esta investigación, son reflejo de la situación en que se 

encuentra la organización en el momento en que se realizó el estudio; no podrá aplicarse en 

situaciones futuras, puesto que el clima laboral y las condiciones bajo las cuales se origina 

varían. 

 Otra limitante en la elaboración de este estudio, fue el tiempo en que se desarrolló en función 

del planteamiento del proyecto y darle seguimiento. 

 Así mismo, por la naturaleza de la DGES, no se otorgó largos periodos de tiempo para la 

Proporción de información. 

 No se logró la participación de los encuestados para dar respuesta a la pregunta abierta Que 

se estableció, lo que hubiera brindado información cualitativa de relevancia para Soportar o 

complementar los datos recolectados por medio del cuestionario. 
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CAPITULO 4. DIRECCIÓN GENERAL DE EJECUCIÓN DE SANCIONES DE LA 

SECRETARIA DE SEGURIDAD PÚBLICA 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 organización; por lo cual a presente investigación se enfoca al CO, 

Su análisis y determinación dentro de la DGES de la Secretaría de Seguridad Pública en Morelia 

 
 
 
 
 
 
4.1 Descripción de la Unidad de análisis 

La unidad de análisis de la presente investigación está representada por la Dirección General 

De Ejecución de Sanciones, perteneciente a la Secretaría de Seguridad Publica está conformada  

por: la Secretaría Particular, la Dirección Administrativa, la Dirección de Planeación y Estadística, la 

Dirección Jurídica, la Dirección de Comunicación Social, la Dirección General de Operacional 

Policial, la Dirección General de Vinculación Social, la Dirección General de Prevención del Delito y 

Desarrollo Policial, y la Dirección General de Ejecución de Sanciones; siendo esta Última el objeto de 

la presente investigación. A continuación, se presente la conformación de su organización, para una 

mayor comprensión Del estudio en el Cuadro 4.1. 
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Cuadro 4.1 Organigrama 
 

 

 
 

En el caso de las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un 

Objetivo, en las cuales laboran personas que desempeñan diferentes tareas de manera Coordinada 

para contribuir al cumplimiento de la misión de la entidad; la Secretaría de Seguridad Pública, es un 

órgano administrativo del Estado de Michoacán., siendo parte de la Administración pública 

centralizada del estado La Secretaría de Seguridad Pública, motivo de esta investigación y su 

contextualización; cuya Función se entiende de carácter prioritario y permanente para salvaguardar 

la integridad, Derechos y bienes de las personas; así como para preservar las libertades, el orden y 

la paz Públicos, con estricto respeto a los derechos humanos y su protección, mediante la 

prevención De las infracciones, las conductas antisociales y los delitos Actualmente en el Estado de 

Michoacán, 
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Está vigente la Ley de Ejecución de Sanciones Privativas y Restrictivas de la Libertad, 

publicada en el periódico oficial con fecha del 27 de diciembre de 2007, se menciona que es al 

Ejecutivo del Estado a quien le corresponde la aplicación de dicha ley, a través de la Secretaria de 

Seguridad Pública en forma directa, o por conducto de la Dirección General de Ejecución de 

Sanciones del Estado de Michoacán. 

 

4.2 Características de la población estudiada 

El número total de trabajadores que forman parte de la DGES es de 163 empleados, 

Encuestando únicamente a 93 personas, por cuestiones de índole administrativa, Correspondiendo a 

un 57% del total de los empleados. Conforme a esta aplicación, se obtuvo la siguiente información  

de la población encuestada. 

 

4.3 Características del Clima Laboral 

Los resultados obtenidos en esta investigación, fueron en consideración a las percepciones de 

Los encuestados a través de los ítems planteados en el cuestionario con una escala de Respuestas 

tipo Likert, las cuales constan de cinco categorías: 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 análisis de 

resultados, así como el Cuadro 4.11 apoya con una Mejor apreciación de las medias generales 

finales. 
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Cuadro 4.2 Población Encuestada 
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Cuadro 4.3 Sexo 
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Cuadro. 4.4 Rango de Edad 
 

 



53  

Cuadro 4.5 Estado Civil 
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Cuadro 4.6 Antigüedad en el Trabajo 
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Cuadro 4.7 Nivel Máximo de Estudios 
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Cuadro 4.8 Tipo de Contratación 
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Cuadro 4.9 Nivel 



58  

Cuadro 4.10 Resultados por dimensión del clima organizacional 
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Fuente: elaboración propia 
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Cuadro 4.11 Gráfica de medias por dimensión del clima organizacional 

MEDIA 

 

Fuente: elaboración propia 
 
 

Conclusiones de los cuadros 4.10 y 4.11, Estas graficas nos permiten apreciar que las 

dimensiones de Presión y Percepción De la organización, se encuentran en una posición de En 

desacuerdo, según la escala de Likert, ya que su media, 2.21 y 2.253, indican que los empleados no 

están sujetos a niveles de Estrés, ni carecen de tiempo de realización de actividades, de igual modo, 

tienen orgullo por Pertenecer a esta Institución. 
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Las dimensiones de Sueldos y Salarios (2.79), Capacitación y desarrollo (2.89), Ambiente 

Físico y cultural (2.90) se encuentran en una posición tendiente a Neutral; de igual modo, las 

Dimensiones de Autonomía (3.25), Trabajo en equipo (3.43), Apoyo (3.43), Comunicación (3.36), 

Reconocimiento (3.20), Equidad (3.18), Innovación (3.20), Promoción y carrera (3.12), reflejan 

una posición tendiente a Neutral, reflejando indecisión de los trabajadores. Así mismo, las 

dimensiones de Motivación intrínseca (3.62), Visión (3.65) y Satisfacción en general (3.81), se 

encuentran en una posición tendiente a De acuerdo. El resultado general de la media fue de 3.322, 

reflejando una posición Neutral de los Trabajadores, percibiendo que los trabajadores cuentan con 

un clima organizacional de posición Indecisa; es decir, el clima se torna en una situación de apatía, 

sin reacción, sin actitud e Indeciso, el clima laboral no es percibido ni genera un comportamiento e 

interacción en la Actuación de sus elementos; no obstante, para tener un conocimiento más amplio 

sobre el Comportamiento de los ítems que integran las dimensiones analizadas en este estudio, a 

Continuación se detallan y se interpretan los resultados de dichas dimensiones. Para la presentación 

de los datos en los análisis siguientes, se tomó en cuenta el porcentaje Acumulado, en cada una de 

las dimensiones, en base a la siguiente agrupación 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 atención inmediata 

(2) Neutral: Requiere atención 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 Autonomía 

En el cuadro 4.12, se muestra la percepción de los empleados de la DGES, en relación a los 

Ítems contemplados en la dimensión de autonomía; se puede observar que los encuestados Tienen 

una percepción Desacuerdo y Neutral en las preguntas aplicadas, es decir, se percibe Que tienen 

no libertad de decisión, no se considera su opinión en la planeación y actuación en Su trabajo en la 

Dirección; no obstante, tienen decisión en la organización de sus actividades Únicamente. 

 
 

Fuente: elaboración propia 
 
 
4.3.2 Trabajo en equipo 

En relación a la dimensión de Trabajo en equipo, el análisis del cuadro 4.13, muestra que el 

Personal de la DGES se encuentra en una posición de acuerdo y Muy de acuerdo, en Relación a 

madurez de corrección en caso de error, así como en comunicación y esfuerzo de Realización de 

labores; no obstante, muestran una posición de Desacuerdo y Neutral, en los Ítems relativos a 

relaciones personales, confianza personal, y espíritu de servicio, cuestiones Que merecen atención 

inmediata, ya que son la base para la elaboración de trabajar en equipo; No hay uniformidad en las 

respuestas obtenidas. 
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Cuadro 4.13 Gráfica de Dimensión de Trabajo en equipo 
 

 

Fuente: elaboración propia 
 
 
Conclusión grafica 4.13 

En la dimensión de apoyo, los ítems relativos del cuadro 4.13, muestran que los empleados 

Reciben de su jefe en la DGES, una posición De acuerdo en proyección de jefatura, cohesión De 

grupo, y motivación; sin embargo en el cuidado que el jefe tiene para los empleados, los 

Trabajadores están en Desacuerdo y Neutrales en esta posición. 
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4.3.3 Apoyo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cuadro 4.14 Gráfica de Dimensión de Apoyo 
 

 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.4 Comunicación 
 
 

En relación a la dimensión de comunicación, los resultados presentados en el cuadro 4.15, 

Señalan que en este ámbito, el CO de la DGES, se torna en una posición de Neutral y Desacuerdo. 

En relación a cumplimiento de compromisos entre niveles, a favor de la facilidad de interacción Y 

capacidad de escuchar del jefe a cargo, la posición es  Acuerdo y Muy de Acuerdo; esto lo  

Externan por considerar que se lleva a cabo en el medio organizacional la adecuada Comprensión  

de indicaciones, y la facilidad de obtención de información para llevarlas a cabo; En relación a la 

posición Desacuerdo y Neutral, es decir cuentan una decisión indecisa, es en Relación a la 

aplicación de opinión de los empleados y la interacción entre los mismos, en el Ámbito  

comunicación, reflejando un desagrado en este ámbito. 

En este análisis, se puede apreciar que la funcionalidad de la dimensión de comunicación, 

tiene una aplicación en forma descendiente de los niveles jerárquicos, es decir de arriba hacia abajo, 

Interpretándose que la comunicación jefe/empleado se da de manera clara y precisa; no obstante, 

entre niveles similares organizacionales, está en duda su actuación; lo anterior, relacionando la 

posición De acuerdo y Muy de acuerdo en esta dimensión; algo importante que es preciso destacar 

es que la mayoría de los empleados consideran tener una buena comunicación con su jefe y los 

directores aunque sus opiniones no sean tomadas en cuenta. 
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Cuadro 4.15 Gráfica de Dimensión de Comunicación 
 

 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.5 Presión 

Por su parte, la dimensión de Presión, señala el cuadro 4.16, que la posición 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 dimensión es valorada 

adecuadamente por los trabajadores. 

 
 
 
Cuadro 4.16 Gráfica de Dimensión de Presión 

 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.6 Reconocimiento 

En el cuadro 4.17, se aprecia una posición de acuerdo, externando una buena actuación que 

tienen los directivos de la DGES, con respecto a términos de felicitaciones, distinciones y 

reconocimientos personales, cuyos factores son relevante en la motivación de los empleados y por 

ende en el ambiente de trabajo; el ítem de conocer al empleado y apoyar sus puntos fuertes, tiene 

una opinión de Desacuerdo y Neutral, lo que indica que merece atención inmediata para los 

directivos. 

 
 
 
Cuadro 4.17 Gráfica de Dimensión de Reconocimiento 

 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.7 Equidad 

En esta dimensión, la percepción sobre le Equidad, fue menos favorable en su respuesta, lo 

anterior porque la mayoría de los empleados de la DGES, se tornaron en una posición Desacuerdo  

y Neutral, sólo en ámbitos de fijación de objetivos y justicia de trato, se presenta La posición De 

acuerdo, según resultados del cuadro 4.18. 

La posición Neutral de indecisión, se presenta en cuestiones relativas a favoritismos, justificaciones 

de despido, compensaciones sin justificación; aquí se aprecia que los empleados prefieren no emitir 

un juicio o no están seguros sobre la actuación de la Autoridad a cargo, deduciendo que a los 

trabajadores les importa el equilibrio entre sus esfuerzos y las recompensas que reciben, así como 

también la relación que guarde ese equilibrio con las recompensas que reciben los demás. 

 

Cuadro 4.18 Gráfica de Dimensión de Equidad 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.8 Innovación 

La mayoría de los ítems, muestran una posición De acuerdo, en la dimensión de Innovación, 

según el cuadro 4.19. La apreciación directiva dentro de la DGES, para invitar, hacer o realizar las 

tareas con nuevos métodos laborales, es tomando en consideración por los empleados; sin  

embargo, a manera individual esta actividad se encuentra en una posición de Desacuerdo  y 

Neutral, es decir los empleados no cuentan con iniciativa propia para realizar estos cambios, solo se 

llevan a cabo por indicación o iniciación directiva. Aquí, se debe interrelacionar la percepción de 

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

 

Cuadro 4.19 Gráfica de Dimensión de Innovación 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.9 Percepción de la organización 

El Cuadro 4.20, refleja que los empleados de la DGES, sienten orgullo por pertenecer a esta 

institución, por lo cual es un factor muy relevante en el desarrollo del ámbito organizacional; es una 

percepción positiva, que favorece la cohesión de grupos, cuando las estrategias institucionales, así  

lo manejan. La percepción de Desacuerdo y Neutral, reflejan un posición de que los empleados no 

se sienten apenados ni insatisfechos de trabajar en esta institución. 

 

Cuadro 4.20 Gráfica de Dimensión de Percepción de la organización 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.10 Motivación Intrínseca 

La disposición laboral, el bienestar en las actividades que realizan, el esfuerzo por el trabajo, 

así como la manera de la distribución laboral en la DGES, se reflejan en los resultados obtenidos en 

el Cuadro 4.21, en donde la posición De acuerdo con los ítems, prevén este análisis; se deduce que 

los empleados están motivados intrínsecamente con las actividades que realizan, considerándose un 

aspecto fuerte dentro de la Dirección; sin embargo, al emitir su opinión acerca de que la mayoría de 

los trabajadores tienen compromiso con la Dirección, se presentó una respuesta de Desacuerdo y 

Neutral, no interrelacionando este ítem con lo anterior; por lo cual, deben realizarse ciertas 

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

 
 
 
Cuadro 4.21 Gráfica de Dimensión de Motivación Intrínseca 

 

 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.11 Sueldos y salarios 

Algunos reforzamientos en los compromisos institucionales, puede llevarse a cabo sobre la 

percepción de sueldos y salarios; en esta dimensión el cuadro 4.22, refleja que la posición es 

Desacuerdo y Neutral, existe inconformidad; la indecisión en el ítem sobre los ascensos y el pago 

salarial, se interrelaciona con el punto 4.3.7 Equidad, en donde la percepción también se presentó 

como indecisión (Desacuerdo y Neutral). Por tanto, esta dimensión es un factor considerable de 

análisis para los Directivos del DGES, puesto que la mayoría del personal, se mantuvo neutral en la 

emisión de su juicio, y requiere atención inmediata en su desarrollo, puesto que cuenta con una 

percepción negativa. 

 

Cuadro 4.22 Gráfica de Dimensión de Sueldos y salarios 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.12 Promoción y carrera 

En cuestión de la dimensión de Promoción y carrera, el cuadro 4.23 muestra la Gráfica de su 

dimensión, en donde la posición, de igual forma que en la dimensión de Equidad y Sueldos y 

Salarios, se mantuvo en Desacuerdo y Neutral. 

Por lo anterior, se puede determinar, en base a interrelación 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 desempeñar las actividades requeridas Dentro de la DGES. 

 

Cuadro 4.23 Gráfica de Dimensión de Promoción y carrera 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.13 Capacitación y desarrollo 

El análisis reflejado en la dimensión de capacitación y desarrollo, en base a los resultados 

obtenidos en el cuadro 4.24, reflejan una posición Desacuerdo y Neutral; el hecho de que los 

empleados representen una situación de desacuerdo con la capacitación, apatía e indecisos, difiere 

que el clima laboral no es percibido ni genera un comportamiento e interacción en la actuación de 

sus elementos, ya que no se les considera para la planeación, actualización, ni destinan recursos 

para su adiestramiento. 

En este contexto, la capacitación es un elemento clave a mejorar por parte de los directivos de la 

DGES, ya que de acuerdo con Werther y Davis (1996), la capacitación es un tema que contribuye de 

manera considerable en el desempeño de los trabajadores, y por tanto, en la determinación del CO. 

 

Cuadro 4.24 Gráfica de Dimensión de Capacitación y desarrollo 
 

Fuente: elaboración propia 



76  

4.3.14 Ambiente físico y cultural 

El resultado reflejado en el Cuadro 4.25, refleja una manera de actuación directiva; la posición 

de Desacuerdo y Neutral, relativa al trato recibido por los mismos, indica que su ambiente físico y 

cultural es adecuado, ya la percepción de los empleados en relación al ambiente es en su mayoría 

positiva. 

Al tomar en cuenta estos resultados, se deduce que es un área de mantenimiento importante 

dentro de la DGES, y considerando la interrelación con las dimensiones cuyo resultado es de opinión 

Desacuerdo y Neutral, como lo son Equidad, Promoción, capacitación y desarrollo, y sueldos y 

salarios, ésta tendría peso al momento de ejercer cambios organizacionales en el resto de las 

dimensiones. 

 

Cuadro 4.25 Gráfica de Dimensión de Ambiente físico y cultural 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.15 Visión 

Por su parte, la dimensión de Visión, tiene una respuesta positiva, según el cuadro 4.26 ya  

que los trabajadores de la DGES, tienen una opinión De acuerdo, puesto que cuentan con una 

objetivos compartidos que estimulan el compromiso y la cohesión entre los miembros de la 

dependencia, esto se interrelaciona con el punto 4.4.0 Motivación Intrínseca y el punto 4.3.9 

percepción de la organización. 

Dado lo anterior, el ítem que tiene opinión divagada es la relacionada a la aplicación de 

planeación institucional, se evidencia que a nivel institucional existen algunas deficiencias en la 

planeación. 

 

Cuadro 4.26 Gráfica de Dimensión de Visión 
 

Fuente: elaboración propia 
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4.3.16 Satisfacción en General 

En lo relativo, a la dimensión de Satisfacción General, la emisión de opinión fue De acuerdo, 

es decir, los empleados, sienten satisfacción general de las relaciones laborales, tanto el mismo  

nivel, como con el resto jerárquico. 

De igual manera, sienten satisfacción 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 apreciación de los 

resultados, se presenta el Cuadro 4.27. 

 

Cuadro 4.27 Gráfica de Dimensión de Satisfacción en General. 
 
 
 

 

Fuente: elaboración propia 
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En síntesis, se puede apreciar que dentro del CO de la DGES, la autonomía, trabajo en 

equipo, apoyo, comunicación, equidad, innovación, percepción de la organización, sueldos y  

salarios, promoción y carrera, capacitación, y ambiente físico, son dimensiones con posición 

Desacuerdo y Neutral, que requieren atención inmediata o al corto plazo por parte de sus directivos 

en sus empleados. 

Por su parte, las dimensiones de reconocimiento, motivación intrínseca, presión, satisfacción general 

y visión, cuentan con una percepción De acuerdo. 

 

Existen dimensiones que requieren un cambio de funcionalidad, como ya se ha mencionado, 

puesto que la interrelación de éstas con las dimensiones que tienen una aceptación entre los 

trabajadores, podrían a la larga, ocasionar insatisfacción y por ende problemas con el CO; cabe 

señalar que, de acuerdo con Locke (1984); citado por Salgado et al. (1996), la satisfacción laboral es 

la respuesta emocional que los empleados tienen de su organización. Si esta es positiva el ambiente 

de trabajo será sano y agradable. Por el contrario, si existe insatisfacción 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 investigación, se puede deducir que en 

base a la información presentada en forma anterior es posible responder a las preguntas que dieron 

origen a la presente investigación del clima organizacional (CO) en la Dirección General De 

Ejecución de Sanciones (DGES): 

¿Cómo se caracterizan las dimensiones del clima organizacional de la Dirección General de 

Ejecución de Sanciones de la Secretaría de Seguridad Pública en el Estado de Michoacán? cuya 

finalidad, tiene como objetivo analizar el CO, identificando las dimensiones en la DGES de la 

Secretaría de Seguridad Pública en el Estado de Michoacán. 

Así mismo, se propondrán algunas recomendaciones, para mejorar variables en beneficio de 

los empleados y la organización en el ambiente de trabajo de la citada Dirección. para cumplir con 

este objetivo fue necesario seguir una metodología de investigación, donde se aplicaron 

cuestionarios al personal, cuyos resultados obtenidos permitieron analizar las características del 

ambiente de trabajo existente en la unidad de análisis. 
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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 organización, para así alcanzar un aumento de productividad, sin 

perder de vista el recurso humano; el ambiente donde una persona desempeña su trabajo 

diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la 

empresa, son un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto, 

es decir, es la expresión personal de la "percepción" que los trabajadores y directivos se forman de  

la organización a la que pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización. 

 
 
 

La importancia de estudiar el CO se basa en la fuerte presión que este fenómeno ejerce sobre 

el desempeño de las personas y la relación 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 Secretaría de Seguridad Pública en 

el Estado de Michoacán; llegando a la conclusión de que el ambiente de trabajo que se experimenta 

en la citada Dirección es de Desacuerdo y Neutral, ya que los empleados no están de acuerdo con 

el desarrollo e implementación de las dimensiones de autonomía, trabajo en equipo, apoyo, 

comunicación, equidad, innovación, percepción de la organización, sueldos y salarios, promoción y 

carrera, capacitación, y ambiente físico; sin embargo, las dimensiones de reconocimiento, motivación 

intrínseca, presión, satisfacción general y visión, cuentan con una percepción De acuerdo. En este 

sentido, resulta conveniente realizar un análisis 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 podrán ayudar a mejorar el 

clima organizacional de la unidad de análisis, 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 investigación, con el objeto de mejorar 

las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus empleados; ejerciendo un cambio favorable en 

la dirección. 

 

Los aspectos a reforzar, son en función de las dimensiones de autonomía, trabajo en equipo, apoyo, 

comunicación, equidad, innovación, percepción de la organización, sueldos y salarios, promoción y 

carrera, capacitación, y ambiente físico; los cuales son los siguientes: 

 
 

 

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

funciones, planeación e implementación de objetivos laborales. 

 
 

 

 Se deben implementar programas integrales de adiestramiento, capacitación y desarrollo, 

dotando a los empleados para lograr cambios personales, que mejoren la Interrelación y el 

desempeño de sus funciones; considerando sus necesidades personales, en la 

elaboración de la programación de capacitación, dando la oportunidad de expresar su 

interés en este ítem. 

 
 

 

 Buscar la manera de aumentar la comunicación y cohesión de niveles similares, es decir, 

“despertar” a través de dinámicas socio psicológico la participación activa del personal. 

 
 

 

 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 emisión de reconocimientos. 

 

 Crear espacios de festejos en apoyo a la convivencia entre niveles similares, apoyando la 

recomendación de cohesión de grupos, en sí el compañerismo. 

 
 

 

 Crear esquemas de recompensas salariales para aquellos empleados cuya productividad 

en base al documento de control de eficiencia de resultados lo merezcan, minimizando la 

percepción de favoritismos en esta ámbito. 

 
 

 

 Implementación de valores institucionales, que refuercen a la visión organizacional. con la 

emisión de estas recomendaciones, se da por terminada la presente investigación en 

espera de que estas propuestas sirvan de apalancamiento para el mejoramiento 

organizacional. 
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5.3 Implicaciones para futuros estudios 
 
 
 
 
 

o Sería relevante que esta dependencia de gobierno del estado continuara con más 

estudios sobre el clima organizacional en otras direcciones o áreas que la 

conforman, con la finalidad de diagnosticar y determinar debilidades transversales 

que se puedan ser atendidas con estrategias que contribuyan de manera general a 

mejorar la percepción del personal de su ambiente de trabajo y por ende de su 

motivación, compromiso y desempeño dentro de la  Secretaria de Seguridad Pública 

 
 
 
 

o Se pueden realizar indagaciones relacionadas con este tema en las restantes 

direcciones adscritas a la Secretaría, con el propósito de conocer el ambiente de 

trabajo que se vive en otras áreas 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 

División de Estudios de Postgrado e Investigación Objetivo: El propósito de este instrumento 

es recoger la opinión de los trabajadores en relación con el clima laboral de su área de trabajo, a fin 

de presentar al personal directivo competente, la información relacionada con las fortalezas y 

debilidades que afectan la productividad del personal de la Dirección General de Ejecución de 

Sanciones, y presentar las sugerencias que promuevan el óptimo desempeño, en beneficio de 

trabajadores e institución. 
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Sección I. DATOS GENERALES. 

Instrucciones: 
 

 
 

Sección II. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL. 
 
 
Instrucciones: 

Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinión actual en la institución y no en 

términos de lo que usted piensa que debería ser o en términos de lo que otros contestarían. Es 
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importante que sus respuestas sean totalmente honestas, se le garantiza que serán manejadas de 

forma estrictamente confidencial y que sólo se reportarán resultados globales de las diversas áreas. 

Se le solicita responder marcando con una “X”, en el recuadro de la derecha a cada pregunta, 

eligiendo la opción que más se acerque a su opinión, considerando la escala de 1 al 5 como se 

muestra en el ejemplo. 
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Sección III. Por favor, de respuesta a la siguiente pregunta sobre el clima laboral (ambiente de 

trabajo) que prevalece en su institución. 

1.- ¿Qué sugiere para mejorar el clima laboral de su institución? 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN 
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CONCLUSIÓN 

 
En esta investigación de Clima Organizacional pudimos entender la importancia que tienen las fuerzas 

internas dentro de la organización al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u 

organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se refiere tanto a la parte física 

como emocional. En la misma medida en que se puede analizar y describir una organización en lo que 

concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es posible identificar las diferentes 

dimensiones de la percepción del medio ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e 

investigar su influencia sobre la experiencia y las conductas individuales. 

La percepción por parte de la organización y del medio ambiente laboral, representa el sistema de 

filtración o de estructuración perceptiva. En virtud de esta percepción, tal persona efectúa una descripción de 

la multiplicidad de los estímulos que actúan sobre él en el mundo del trabajo y que representan su situación 

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

Las percepciones individuales del clima de la organización consisten aquí en una interacción (y 

combinación) de características objetivas y hechas que integran el devenir de la organización, por una parte, y 

características individuales y personales del individuo que percibe por otra. 

El clima organizacional parece afectar positivamente o negativamente a la existencia de cierto tipo de 

interacciones entre los miembros de una organización. 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 

comunicación entre los miembros de la organización. Paralelamente se pudieron identificar algunas 

características positivas como la relación entre compañeros, el ambiente de trabajo y en general toda la 

estructura física de la empresa, así como un respeto hacia el personal directivo. Estas particularidades, desde 

la apreciación de los trabajadores, sugieren la presencia de bases adecuadas para implementar cambios de 

fondo en aquellas áreas consideradas como adversas para la conformación de cada empleado. 

El clima laboral es una variable clave en el desempeño de una organización, 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 investigación se estudió el caso de la empresa Cal Metropolitana, una pequeña empresa 

dedicada, como su nombre lo indica, a la producción de cal. La investigación empleó dos instrumentos de 

recolección de información, uno enfocado en la perspectiva de los trabajadores y el otro en la del personal 

directivo. Paralelamente se pudieron identificar algunas características positivas como la relación entre 

compañeros, el ambiente de trabajo y en general toda la estructura física de la empresa, así como un respeto 

hacia el personal directivo. Estas particularidades, desde la apreciación de los trabajadores, sugieren la 

presencia de bases adecuadas para implementar cambios de fondo en aquellas áreas consideradas como 

adversas para la conformación de un clima favorable. 
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Al analizar integralmente los resultados de la información proporcionada por los trabajadores se 

observó la existencia de un tipo de clima autoritario-paternalista pues la alta dirección ostenta cierto grado de 

confianza en los empleados; sin embargo, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, delegando 

sólo 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 percepción de los directivos arrojan una 

autoevaluación general en sus habilidades de gestión de 70.4, lo cual nos permite inferir que existen 

anomalías directivas vinculadas directamente con el clima laboral que repercuten a su vez en la calidad de las 

prácticas administrativas. 

De acuerdo a la percepción de los directivos de la empresa, su mayor fortaleza se encuentra en las 

habilidades vinculadas con aspectos de carácter personal, es decir, con sus capacidades y habilidades 

personales para desempeñar sus funciones. En contraste, el aspecto evaluado con una menor puntuación fue 

el de la realización de tareas, que se refiere de forma general, a la gestión estratégica de la organización 

(Planeación, realización y evaluación de las actividades), lo que nos da una clara idea de las necesidades de 

mejora de la empresa. 

Finalmente de esta información puede concluir que el clima organizacional juega un papel de vínculo u 

obstáculo para el buen desempeño de la empresa, y en particular de la calidad en la gestión, llegando a ser 

factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. Por ende, si la empresa busca 

mantener una dirección competente frente a las condiciones del entorno debe considerar el clima laboral  

como un punto clave para su afirmación en el mercado ya que es un punto fundamental para facilitar los 

procesos de dirección, innovación y cambio. 
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