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Evaluacion del clima organizacional.
Caso: Bodega Comercial Mexicana
Zapata - Acapulco

Resumen

Se presentan resultados de un estudio des-
criptivo y explicativo en la empresa Bodega
Comercial Mexicana Zapata—Acapulco,
cuyo obijetivo fue evaluar como inciden los
factores: identificacién con la empresa, co-
municacién, liderazgo, politicas, salarios,
capacitacién y las oportunidades de pro-
greso en el clima organizacional de dicha
empresa. Se estudié una muestra de 152
trabajadores de un total de 183. Se disend
un cuestionario con 26 ftems adaptando
las dimensiones de Likert, Litwin y Stringer,
Pritchard y Karasick, Halpin y Crofts y,
una escala ideal tomando referentes de
los cuestionarios de Ferndndez Arena. El
clima organizacional se midié segin los
rangos de los puntajes alcanzados: malo
(0 a 3952), regular (3953 a 7904), bueno
(7905 a 11856) y muy bueno (11857
a 15808). Los factores con menor pun-
tuacién fueron: los salarios y las politicas
y, los factores mejor evaluados fueron:
las oportunidades de progreso y la Iden-
tificacién con la empresa. La evaluacién
global alcanzé 10822 puntos de un tofal
de 15808, encontrdndose que el clima
laboral en términos generales es bueno.
No obstante, el estilo de liderazgo que
prevalece es de tipo autoritario explotador,
afectando negativamente el ambiente de
trabajo e incrementado las barreras de
comunicacién entre jefes y subordinados.
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Abstract

The results of a descriptive and ex-
planatory enterprise Zapata Bodega
Comercial Mexicana, Acapulco, whose
aim was to assess how they affect the
following factors: identification with the
company, communication, leadership,
policies, salaries, training and oppor-
tunities for progress on the climate or-
ganization of the company. The sample
consisted of 152 workers from a total
of 183. We designed a questionnaire
with 26 items adapted from the Likert
scale, Litwin and Stringer, Pritchard and
Karasick, Halpin and Crofts, and an
ideal scale based on the questionnaires
of Fernandez Arena. The organizational
climate was measured according to the
ranges of scores achieved: poor (0 to
3952), regular (3953 to 7904), good
(7905 to 11856) and very good (11857
to 15808). Factors with lower scores
were wages and policies, and the factors
better evaluated were opportunities for
progress and identification with the com-
pany. The overall assessment reached
10,822 points out of 15,808 finding that
the work environment in general is good.
However, the prevailing leadership style
is an authoritarian exploiter, negatively
affecting the work environment and in-
creasing the barriers of communication
between managers and subordinates.

Résumé

Nous présentons les résultats d’une étude
descriptive et explicative dans I’entreprise
“bodega comercial Mexicana Zapata-
Acapulco”, dont I'objectif était d’évaluer
Iincidence des facteurs suivants : iden-
tification & |’entreprise, communication,
leadership, politiques, salaires, capacitation
et opportunités d’ascension dans le climat
organisationnel de ladite entreprise. Nous
avons étudié un échantillon de 152 travai-
lleurs sur un tofal de 183.Nous avons élabo-
ré un questionnaire comprenant 26 thémes
adaptant les dimensions de Likert, Litwin
et Stringer, Pritchard et Karasick, Halpin et
Crofts et, une échelle idéale incluant les réfé-
rents des questionnaires de Ferndndez Arena.
Le climat organisationnel a été mesuré selon
les tranches suivantes : mauvais (0 & 3952),
normal (3953 & 7904), bon (7905 & 11856)
et trés bon (11857 & 15808).Les facteurs
les moins bien notés ont été :les salaires
et la politique. Les facteurs les mieux notés
ont été : les opportunités d’ascension et
I'identification avec I'entreprise. L'évaluation
globale a atteint 10822 points sur un total
de 15808, se placant dans un climat laboral
en généralement bon. Cependant, le type
de leadership qui prévaut au sein de cette
entreprise est de fype autoritaire exploiteur, ce
qui affecte de maniére négative I'ambiance
de travail et augmente les barrigres de
communication entre chefs et subordonnés.

Palabras clave: Ambiente laboral, comportamiento, evaluacion, factores, escala.

1. Introducciéon

El estudio del clima organizacional surge en un momento en que es
necesario dar cuenta de fenémenos globales que ocurren en las organi-
zaciones desde una perspectiva holistica, pero que al mismo tiempo sea
lo suficientemente simple para servir de orientacién a trabajos practicos
de intervencién en las empresas; la finalidad de este tipo de estudios es
facilitar la comprension de las variables ambientales internas que afectan
el comportamiento de los individuos en las organizaciones, por ejemplo:
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el ausentismo y la alta rotacién de personal, pueden ser
indicadores de un clima organizacional desmejorado.
Situaciones como éstas se presentaban de manera fre-
cuente en la empresa en la cual se efectiio el presente
trabajo, encontrandose en estudios previos indices de
rotacién de personal del 35%; muy por arriba de los in-
dices “normales” aceptables del 5 al 15% (Arias, 2006),
por que fue necesario efectuar un diagnéstico que res-
pondiera a las siguientes preguntas de investigacién: las
formas de comunicacién, {son las adecuadas?, (cudl
es el estilo de liderazgo que ejercen los supervisores?,
{como consideran los colaboradores la autoridad y las
politicas de la empresa?, el colaborador ¢percibe equi-
dad en la remuneracion por su trabajo realizado?, ison
adecuados los sistemas de capacitacion y oportunida-
des de progreso en la empresa? y, {qué punto de vista
tienen los colaboradores acerca de la organizacion?.
Evaluar el clima organizacional en Bodega Comercial
Mexicana Zapata - Acapulco, permitiria identificar los
factores que afectan de manera negativa, aprovechar
aquellos que representan fortalezas, proponer alterna-
tivas de solucion a fin de mejorar el clima de trabajo y,
disminuir el indice de rotacién de personal.

Concepciones del clima

y sus caracteristicas

El clima organizacional es un concepto introducido por
Gellerman en 1960 en el &mbito de la administraciéon
de empresas y de la psicologia industrial/laboral, por lo
tanto su definicién y utilizacién varian frecuentemen-
te en funcién de los investigadores que lo estudian.
Existen tres tipos de definiciones sobre el clima or-
ganizacional: el primer grupo toma las caracteristicas
meramente objetivas y estructurales de las empresas
(Glick, 1985), un segundo grupo se interesa sélo por
el aspecto psicoldgico del individuo (Jones y James,
1979; Halpin y Crofts, 1963) y, finalmente una tercera
corriente — que es la que se adopta en este estudio - la
cual se preocupa de la percepcién que el trabajador
tiene tanto de la estructura como de los procesos que
ocurren en su ambiente de trabajo (Litwin y Stringer,
1968; Peird, 2001; Mellado, 2005). Segin esta ltima
corriente, la forma de comportarse de un individuo
en un trabajo no depende sélo de sus caracteristicas
personales sino también de la forma en que éste
percibe su ambiente de trabajo y los componentes
de su organizacién, por lo que el clima organizacional
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“constituye una configuracion de las caracteristicas de
una empresa, asi como las caracteristicas personales
de un individuo constituyen su personalidad” (Brunet,
1992). Podemos decir que el clima organizacional es
también la forma de personalidad que caracteriza a
una empresa y que puede ser sana o malsana. Si esta
es malsana, trastornara las relaciones de los empleados
con la organizacién y entre si y tendra dificultades para
adaptarse a su medio externo.

Existen varios estudiosos del clima organizacional,
entre los méas destacados tenemos a Rensis Likert
(Chiavenato, 2004), conocido en el mundo por sus
trabajos en psicologia organizacional, elaboracién de
cuestionarios e investigaciones sobre los procesos
administrativos. Es uno de los autores que nos ofre-
ce una de las teorias mas completas por su nivel de
explicacion y de extrapolacion; su teoria nos permite
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza
de los climas que se estudian y permite también ana-
lizar el papel de las variables que conforman el clima
que se observa.

Teoria del clima organizacional de Rensis
Likert

Sostiene que el comportamiento de los trabajadores
en la organizacion es producto del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que
éstos perciben, asi como por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores, es decir, para los trabajadores lo que cuenta
es la forma como ven las cosas y no la realidad ob-
jetiva (Likert, 1932). Dentro de los diversos factores
que influyen en la forma de percepcion individual
del clima estan la posicién jerarquica que se ocupa
dentro de la organizacion, el salario que se obtiene, los
factores personales (personalidad, actitudes y nivel de
satisfaccion), los parametros ligados al contexto, a la
tecnologia y a la estructura misma del sistema organi-
zacional. Para Likert existen tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas de una organizacion y
que condicionan su clima: variables causales, variables
intermedias y variables finales.

Variables causales

Llamadas también “independientes”, susceptibles de
sufrir modificaciones por los responsables de la orga-
nizaciéon tales como: la estructura de la organizacion
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y su administracién: reglas, decisiones, etc. Estas se
distinguen por dos rasgos esenciales: 1) pueden ser
modificadas por los miembros de la organizacién, in-
cluso pueden agregarse nuevos componentes. 2) son
variables de causa y efecto, es decir, si se modifican,
hacen que se modifiquen las otras variables, pero no
sufren generalmente la influencia de las otras variables.

Variables intermedias

Designan los estados y procesos subjetivos que se inter-
calan entre los estimulos y las respuestas; reflejan el es-
tado interno y la salud de una empresa, por ejemplo, las
motivaciones, las actitudes, el rendimiento, la eficiencia
de la comunicacion y la toma de decisiones, etc.

Variables finales
Conocidas también como “dependientes”, ya que
resultan del efecto precedente de las dos anteriores.
Reflejan los resultados obtenidos por la organizacion,
ejemplo de estas son la productividad, los gastos de
la empresa, las ganancias y las pérdidas, las cuales
constituyen la eficacia organizacional de una empresa.
Likert afirma que la combinacion y la interacciéon de
estas variables permiten determinar dos grandes tipos
de clima organizacional, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Los climas obtenidos se sitian sobre
un continuo que se desplazan desde un sistema muy
autoritario a un sisterna muy participativo.

2. Clima de tipo autoritario

Sisterna 1. Autoritarismo explotador: En éste las decisio-
nes y los objetivos se toman y trazan en la cima de la
organizacién, distribuyéndolas de manera puramente
descendente; la comunicacién no existe mas que en
forma de directrices y de instrucciones especificas.
Los empleados trabajan en un ambiente de miedo,
castigos, amenazas y, ocasionalmente de recompen-
sas (Rodriguez, 1999), las pocas interacciones entre
superiores y subordinados se establecen con base en
el miedo y la desconfianza. A pesar de los procesos de
control fuertemente centralizados, generalmente se
desarrolla una organizacién informal que se opone a
los fines de la organizacién formal.

Sisterma Il. Autoritario paternalista: La direcciéon
muestra una confianza condescendiente con sus em-
pleados, como la de un amo con su siervo. La mayoria
de las decisiones se toman en la cima, algunas en los
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niveles inferiores. Las recompensas y los castigos son
los métodos para motivar o sancionar a los trabajadores
y la direccién juega con las necesidades sociales que
tienen sus empleados, transmitiendo la impresién de
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
Puede desarrollarse una organizacién informal pero
ésta no siempre reacciona a los fines formales de la
organizacion.

3. Clima de tipo participativo

Sistema Ill. Consultivo: La direccion tiene confianza
en sus empleados. Las decisiones se toman en la
cima permitiendo decisiones especificas en niveles
inferiores. La comunicacién es de tipo descendente
con moderada interaccién superior — subordinado.
Las recompensas y los castigos ocasionales se utilizan
para motivar a los trabajadores, buscando satisfacer
las necesidades de prestigio y estima. Se basa en
procesos de control delegados descendentemente con
un sentido de responsabilidad en los niveles superiores
e inferiores; la administracién trabaja en la forma de
objetivos por alcanzar.

Sistema IV. Participacién en grupo: Se caracteriza
porque la direccion tiene plena confianza en sus
empleados. La toma de decisiones esta diseminada
en todos los niveles de la organizacién y la
comunicacién es de tipo ascendente, descendente
y de forma lateral. Los empleados son motivados por
su participaciéon e implicaciéon al establecer objetivos
de rendimiento, mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcién
de los objetivos. Los grupos formales e informales
son generalmente los mismos ya que empleados
y directivos trabajan en equipo para alcanzar los
objetivos y metas de la organizacién.

La teoria de Likert adopta los calificativos abierto/
cerrados con respecto a los climas que existen dentro
de una organizacién. Un clima abierto correspondera
a una organizacion dindmica, capaz de alcanzar sus
objetivos, que procura satisfacer las necesidades
sociales de sus miembros y donde éstos interactiian
con la direccién en la toma de decisiones. El clima
cerrado corresponde a una organizacién burocratica y
rigida cuyos empleados experimentan insatisfacciones
ante su labor y frente a la empresa misma. Los sistemas
[y Il corresponden a un clima cerrado y los sistemas III
y IV a un clima abierto. Existe también correspondencia
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entre la teoria X y Y de McGregor y la clasificaciéon de
los climas de Likert, asi la teoria X caracteriza a los
sistemas [y II, y la teoria Y a los sistemas Il y IV.

Factores y sus efectos en

el clima organizacional

El caracter multidimensional del clima organizacional
hace que las variables que lo integran sean numerosas
y dificiles de aislar, por eso al momento de analizarlo
y evaluarlo han existido divergencias entre los tedricos
en cuanto a las variables que deben incluirse. Likert
(1972), incluy6 ocho aspectos para su estudio: métodos
de mando, motivacién a los empleados, tipos de
comunicacién, cumplimiento de objetivos, proceso de
toma de decisiones y distribucién de responsabilidades,
procesos de planificacién, procesos de control,
objetivo de rendimiento, perfeccionamiento referidos
a la planificacién y formaciéon deseada. Por su parte
Litwin y Stringer (1968), consideraron las variables:
responsabilidad individual, la remuneracion, el riesgo
y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto.
Pritchard y Karasick (1973) utilizaron once dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracién, rendimiento, motivacion,
status, centralizacién de la toma de decisiones y
flexibilidad de innovacién; mientras que Halpin y Crofts
(1963) utilizaron ocho dimensiones en un estudio
realizado en una escuela publica, de las cuales, cuatro
apoyaban al cuerpo docente y cuatro al comportamiento
del director; estas dimensiones fueron: desemperno,
sentimiento del docente al realizar las tareas rutinarias,
espirity, actitud distante e; importancia de la produccion,
comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del
director, confianza y, consideracion.

Para la evaluaciéon del clima organizacional en
Bodega Comercial Mexicana Zapata- Acapulco, se
seleccionaron siete variables o factores tomando como
base las quejas o comentarios de los empleados
al abandonar la empresa (entrevista de salida). Los
factores seleccionados y las razones implicadas fueron:

1. Comunicacién, pues cuando la informacién es
insuficiente aunado a una mala comunicacion,
existe el riesgo de provocar tension e
insatisfaccion entre el personal (Davis, 2005).

2. Liderazgo, tomando en cuenta que el clima
organizacional puede definirse segtn las
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fuentes de poder que utilizan los directores
de la empresa (French y Raven, 1960), por lo
que un clima autoritario se caracteriza por
el uso de castigos y de recompensas para
controlar a los empleados mientras que
un clima participativo se distinguira por el
ejercicio de un poder de experto que da al
superior la imagen de un jefe de equipo ante
los ojos de sus empleados.

3. Politicas, ya que éstas tienen un efecto

significativo sobre la percepciéon del clima
organizacional, el margen de maniobra que le
deja la organizacion al empleado permite a este
dltimo hacerse de una opinién sobre el tipo de
clima que vive; un clima de coaccién desata
en los empleados comportamientos que se
transforman en derivativos de la presion sentida
(Chiavenato, 2004).

4. Salarios, ya que existen relaciones entre la

paga, el nivel de desemperno y la satisfacciéon
en el puesto y por ende, del clima laboral.
Algunos estudios indican que los niveles
de paga afectan la satisfaccion, lo que a
su vez influye el desempefio positiva o
negativamente (Terry, 2007).

5. Capacitacion, ésta puede desempenar un buen

papel para incentivar y lograr el deseo de
pertenencia en los trabajadores y contribuir de
manera significativa en la conformacién del
clima organizacional.

6. Identificacion con la empresa, siendo éste un

factor de mucha importancia, lograr que los
trabajadores adopten esta filosofia requiere
de un trabajo arduo y complejo, sin embargo;
lo que si queda claro es que en menor o
mayor grado influye en la moral de trabajo en
las organizaciones.

7. Oportunidades de progreso, esta accién

constituye una de los eventos mas importantes
en la historia laboral de un empleado vy,
debe apoyarse en un criterio objetivo de
evaluacién del desemperno pues las decisiones
de promocién que se basan en sentimientos
personales pueden ocasionar detrimento de
la motivacién y la satisfaccion de los otros
empleados, y por ende, afectar el clima
organizacional (Arias, 2006).
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4. Material y Métodos

El estudio llevado a cabo fue de tipo descriptivo y
explicativo. Se tomé una muestra de 152 elementos
tomados de una poblacién total de 183 trabajadores
de los departamentos de perecederos, alimentos,
abarrotes, ropa, lineas generales y servicios; para ello
se aplicé el muestreo probabilistico por estratos. Se
utiliz6 un cuestionario para recolectar informaciéon y
evaluar el clima laboral existente; sin embargo debido
a la falta de cuestionarios adaptados a la cultura
organizacional de nuestro pais y a la complejidad de los
existentes en versiones estadounidenses que podrian
confundir y presentar problemas de interpretacion a
los empleados, se elaboré y adapté un cuestionario
de 26 items mismos que incluyeron las variables:
identificacion con la empresa, politicas, liderazgo,
comunicacion, salarios, capacitacion y oportunidades
de progreso; con relacion al estilo de las preguntas, se
utilizé un bajo grado de abstraccion al plantearlas de un
modo coloquial, construidas como afirmaciones, por
ejemplo: “cuando tengo alguna duda, puedo preguntar
con tranquilidad a mi jefe”; ante estas afirmaciones, el
colaborador podria o no estar de acuerdo, también en
distintos grados. La escala que se utiliz6 fue la de Likert
de 1 a4 puntos por su facilidad de manejo y tabulacion,
aunque posiblemente lo ideal hubiese sido una escala
mas amplia, reconociendo que tal vez ésta no sea tan
precisa como se hubiera querido.

Factores presentes en el cuestionario
Para determinar los factores que se tendrian que incluir
para el estudio de clima organizacional, se revisaron los
cuestionarios de Likert que presentan ocho factores; el
cuestionario de Litwin y Stringer con cinco factores; el
de Pritchard y Karasick que utiliza once dimensiones
y el de Halpin y Crofts que incluye ocho dimensiones.
Los factores seleccionados sobre la base de las quejas
mas frecuentes de los colaboradores, asi como los
items que los integran fueron los siguientes:

¢ Factor Comunicacién: Referidos a los procesos
de transmisién de informacién, 6rdenes y
en general, a los actos comunicativos, ya
sean orales, escritos, formales o informales
(Preguntas: 9, 10, 15, 17, 19y 21).

* Factor Liderazgo: Considera el tipo de
relacion de trabajo que sostienen los jefes
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y los colaboradores, incluyendo 6rdenes,
sugerencias, supervision, etc. (Preguntas: 3, 4,
7,16y 23).

* Factor Politicas: Se refiere a los centros formales
de autoridad, donde se originan las decisiones
que deben ser cumplidas (Preguntas: 24y 25).

* Factor Salarios: Integrado por el reconocimiento
del trabajo a través de salarios justos, incentivos
y prestaciones (Preguntas: 11, 12, 13y 18).

¢ Factor Capacitacién: Se refiere a los sistemas
de capacitacién implementados, asi como
a la preparacion técnica de los jefes
(Preguntas: 5y 26).

* Factor Identificacién con la empresa: Analiza
el punto de vista que tienen los colaboradores
acerca de la organizacion, asi como del grado
de satisfacciéon que ésta les proporciona
(Preguntas: 1, 6, 8 y 22).

* Factor Oportunidades de progreso: Se refiere
a las expectativas de logro o de mejoria en
el futuro por parte de los colaboradores
(Preguntas: 2, 14y 20).

Escala de apreciacion del clima laboral
Para proponer una escala ideal que permitiera medir
en términos cuantitativos el Clima organizacional, se
adapté una escala numérica propuesta por Fernandez
Arena (1997) para cada uno de los factores estudiados.
Tomando como ejemplo al factor politicas (véase
Tabla 1), éste esta integrado por dos preguntas (24 y
25), mismas que pueden responderse en un intervalo
de 1 a 4 puntos, desde la evaluacién menos favorable
(1), hasta la mas favorable (4). Al ser aplicados 152
cuestionarios, las preguntas 24 y 25 se repiten en
la misma cantidad y en condiciones ideales (clima
organizacional muy bueno), todos los encuestados
asignarian la puntuacién maxima a dichas preguntas
(4 puntos), obteniéndose 608 puntos para cada una
de ellas, mismas que sumadas alcanzan un maximo
total de 1216 puntos (condicién ideal), en el factor
estudiado. Este puntaje ideal disminuira a medida que
los colaboradores asignen a estas preguntas puntajes
inferiores (1, 2 y 3 puntos), segin su apreciacién
personal del clima organizacional. Lo anterior se
aplica a cada uno de los ocho factores estudiados.

De acuerdo con este criterio, la puntuacién global
de los factores segtin el nimero de items contenidos en
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los cuestionarios serian maximo de 15808 puntos (152
cuestionarios con 26 items cada uno, evaluados con 4
puntos), 11856 puntos (152, 26, 3), 7904 puntos (152,
26, 2) y, 3952 puntos minimo (152, 26, 1). Con estos
valores se establecieron cuatro intervalos de clase
en los que el limite superior de cada uno de ellos
correspondia a los puntajes antes obtenidos (véase
tabla II), los cuales pueden ser expresados también
en por cientos. La escala global de evaluacién para el
clima organizacional que se propone resulta ser muy
flexible pues se adapta facilmente, incluso cuando se
incrementen o disminuyan factores e items segtn las
necesidades concretas de cada organizacion.

Conclusiones

Al efectuar el andlisis del grado de cumplimiento en
cada factor estudiado y compararlo con la escala
propuesta, encontramos que algunos factores con-
tribuyen a mejorar el clima organizacional (Oportu-
nidad de progreso e Identificaciéon con la empresa),
mientras que otros factores lo debilitan (salarios, au-
toridad o politicas y liderazgo). Lo anterior se puede
entender analizando la tabla Ill en la que se muestran

los puntajes alcanzados y el grado de cumplimiento en
cada factor.

La tabla III muestra que la puntuacién maxima
obtenida en la evaluacion del clima de la empresa
Bodega Comercial Mexicana Zapata fue de 10822 pun-
tos de un total de 15808 representando un alcance o
cumplimiento del 68%. Utilizando la escala global para
evaluar el clima organizacional (véase tabla II), dicha
puntuacion se ubica en el intervalo cuyos limites van
de 7905 a 11856 puntos, por lo que se concluye que el
clima organizacional en Bodega Comercial Mexicana
Zapata — Acapulco en términos generales es bueno. Asi
mismo, haciendo un andlisis individual en cada factor
se obtuvieron las respuestas a las preguntas de investi-
gacién que se plantearon en la investigacion.

1. Las formas de comunicacion, ison las adecua-
das? Las formas de comunicacién organizacio-
nal deben ser mejoradas pues estas no siguen
los canales apropiados, los colaboradores co-
mentaron que no les informan de nada (31%),
la comunicacién es escasa (21%), o que, a pesar
de que reciben informacién, existen aspectos

Tabla 1. Puntuaciones del factor politicas

Factor: politicas Preguntas Valor Puntos
24. {Cémo considera la disciplina en su departamento? 152 4 608
25. {Conoce usted bien las politicas de personal? 152 4 608
TOTAL | 1216

FUENTE: ELABORACION PROPIA

Tabla II. Escala global propuesta para la evaluacién del clima organizacional

Rango % de cumplimiento Situacion
11857 a 15808 puntos 76 a 100 Muy buena
7905 a 11856 puntos 51a’7s Buena
3953 a 7904 puntos 26 a 50 Regular
0 a 3952 puntos 00a25 Mala
FUENTE: ELABORACION PROPIA
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Tabla Ill. Comparacion de puntajes obtenidos en cada factor con la
escala ideal propuesta.

FACTOR PUNTUACION | PUNTUACION | DIFERENCIAS ]
EVALTADO IDEATL (OBTENIDA ALCANZADO

[Conmnicacion 3648 2482 1.166 £3%
|Liderazso 3040 2065 g7l £3%
Politicas 1216 807 405 66%
|Ealarics 2432 1454 G338 61 %
|Capacitacion 1216 335 357 1%
[dentficacion con

|l empr=za 2432 1. 765 B63 2%
Oportenidad de

PIOEr2s0 1824 1342 452 4%
|Puntuacién total: 15,808 10,822 4.986 68%%

FUENTE: ELABORACION PROPIA

de los cuales desearian estar informados (25%)
y, sOlo el 39% de los colaboradores afirmaron
conocer los servicios, ayudas o prestaciones
que la empresa ofrece. Es indudable entonces,
que existen elementos que constituyen barreras
a la comunicacion, influyendo negativamente
en el clima organizacional de la empresa.
(Cudl es el estilo de liderazgo que ejercen los su-
pervisores? El estilo de liderazgo predominante
es el de tipo autoritario explotador. Los super-
visores no tienen confianza en sus empleados,
éstos trabajan dentro de una atmoésfera de mie-
do, de reganos publicos y ocasionalmente de
recompensas. Las interacciones existentes se
establecen en un ambiente de y desconfianza.
{Cémo consideran los colaboradores las
politicas de la empresa? Los colaboradores
consideran que las politicas son restrictivas y
que se mantienen en algunas ocasiones bajo
amenazas; esto aunado a que soélo el 14% de
ellos afirmé conocerlas perfectamente. Este
hecho coincide con el tipo de liderazgo auto-
cratico identificado, asi como con la falta de
comunicacién adecuada.

(Percibe el colaborador equidad en la remu-
neracion por su trabajo? El 25% de los colabo-
radores considera injusto su salario y el 31%
opina que es bueno pero podria ser mejor si se
tomaran en cuenta otros aspectos. Esta informa-

Evaluacién del clima organizacional. Caso: Bodega Comercial Mexicana...

cién nos lleva a concluir que los colaboradores
opinan que las remuneraciones no son del
todo justas de acuerdo al tipo de trabajo que
realizan y que en muchas ocasiones, no se les
reconoce el buen trabajo a través de un sisterna
de incentivos.

¢Son adecuados los sistemas de capacitacion y
oportunidades de progreso en la empresa? Los
sistemas de capacitaciéon han estado operando
en términos generales de manera apropiada,
pues el 58% de los encuestados afirmé y calificd
que la capacitaciéon que han recibido ha sido
en una escala de regular a buena, mientras
que un 32% afirmé que su capacitacién ha sido
muy buena. Este factor fue el tercer mejor eva-
luado. En el factor oportunidades de progreso,
encontramos que en algunos casos no se estdn
aplicando criterios vdlidos y objetivos en la pro-
mocioén del personal pues el 12% de los entrevis-
tados afirmé que los ascensos y promociones se
conceden siempre por amistad y el 28% afirmé
que cuando a un colaborador se le asciende de
puesto no se explican cudles fueron los motivos
o los factores que se tomaron en cuenta para
tal efecto; no obstante, este factor fue el mejor
evaluado.

¢Qué punto de vista tienen los trabajadores
acerca de la Organizacion? La identificacion de
los trabajadores con la empresa es una de las
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fortalezas encontradas en el estudio; el 75% de
los encuestados considera que la organizacion
es una empresa importante mientras que el 15%
afirma que es una empresa muy importante.
Esto ha contribuido de manera significativa en
la satisfaccién de los colaboradores, pues el
55% de los encuestados afirmé que les satisface
mucho trabajar en esta empresa. En conclusion,
los trabajadores se sienten identificados con la
organizacion, lo que ha contribuido a un am-
biente favorable de trabajo. €)
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