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RESUMEN

En este trabajo se estudiaron cuatro de las nueve dimensiones de clima organizacional definidas bajo el
modelo propuesto por Litwin y Stringer que son estructura, recompensa, relaciones e identidad, en el
drea de produccion del ejido forestal El Brillante, de Durango, México en el ario 2012. Se encuesto a 70
trabajadores del area de produccion, el instrumento de medicion evaluaron las cuatro dimensiones bajo
la escala de Likert; se determino el coeficiente Alfa de Cronbach con un 0,935 de fiabilidad. Fueron
identificadas las dimensiones segun la evaluacion del personal de la organizacion. Los resultados
obtenidos, nos llevan a concluir que en la dimension estructura el personal estda de acuerdo con la
estructura organizacional del ejido. En cuanto a la dimension recompensa, se identifico que el ejido ha
contribuido de manera positiva en las motivaciones y brinda la capacitacion necesaria para el
desarrollo de su trabajo. Para la dimension relaciones, se observo que tienen armonia, comunicacion
clara, precisa y fluida. En la dimension identidad, el personal de produccion se reconoce como parte
importante que contribuye al logro de objetivos del ejido y disfrutan trabajar dentro del mismo.

PALABRAS CLAVE: Estructura, Recompensa, Relaciones, Identidad

PERCEPTIONS OF ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE
PRODUCTION OF A PERSONAL COMMON LAND FOREST IN
MEXICO

ABSTRACT

In this paper, we studied four of the nine dimensions of organizational climate defined under the model
proposed by Litwin and Stringer. These are structure, rewards, relationships and identity. We
specifically examine the area of production of forest common land in El Brillante, Durango, Mexico in
2012. We surveyed 70 workers in the production area. The measuring instrument assessed four
dimensions on the Likert scale. The Cronbach Alpha coefficient was determined with a 0.935 reliability.
Dimensions were identified according to the staff evaluation of the organization. The results lead us to
conclude that in the structure dimension, the staff agrees with the organizational common land structure.
As for the reward dimension, it was identified that the common land has contributed positively in their
motivation and provides the necessary training for the development of their work. For the relationship
dimension it was observed that they are in harmony and have clear, precise and fluid communication. In
the identity dimension, the staff feels as an important part that contributes to the achievement of common
land goals and they enjoy working within it.

JEL: J54, 120, L73, M19, Q23
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INTRODUCCION

| clima organizacional es un vinculo para el buen desempefio de la organizacion y un factor de

influencia en el comportamiento de quienes lo integran, por lo tanto su conocimiento proporciona

una retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales. En este trabajo se estudian cuatro dimensiones de clima organizacional definidas bajo el
modelo propuesto por Litwin y Stringer, que son estructura, recompensa, relaciones e identidad, en el area
de produccion del ejido forestal El Brillante. Asi como también se identificaran las dimensiones con mas
problematicas y cuales son mas compatibles en la organizacion y el personal. Los resultados obtenidos
nos llevan a concluir que en la dimension estructura el personal de esta area estd de acuerdo con la
estructura organizacional del ejido. En cuanto a la dimension recompensa, se identifico que el ejido ha
contribuido de manera positiva en las motivaciones empleadas a los colaboradores y también brinda la
capacitacion necesaria para el desarrollo de sus actividades diarias. Para la dimension relaciones, se
observo que tienen armonia, comunicacion clara, precisa y fluida. En la dimension identidad, el personal
de produccion se encuentra comprometido con el ¢jido, se sienten parte de esta organizacion y disfrutan
trabajar dentro de ella. La dimension que se mejor se acoge para el ejido es la de estructura e identidad y
las dimensiones de relaciones y recompensa obtuvieron un menor porcentaje de aceptacion.

La investigacion estd organizada en cuatro apartados. En el primero tenemos la seccion de revision
literaria y se presentan algunos conceptos relevantes sobre el clima organizacional y se muestra una
panoramica general de lo que es el ejido forestal en México, después tenemos la seccion de metodologia
donde se describe como se llevo a cabo el estudio, la seccion de resultados contiene el analisis de la
informacion y después tenemos las conclusiones.

REVISION LITERARIA

Clima Organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2001) el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
percibido o experimentado por los miembros de la organizacion en su comportamiento. Este concepto
aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima organizacional en esencia nos remite a la
percepcion de los que integran una organizacion. Martin y Colbs. (1999) mencionan que el clima laboral,
es un concepto metaforico que adquirid relevancia en el ambito social cuando las empresas empezaron a
dar importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para
conseguir, en ultima instancia, una mayor productividad en términos no solo cuantitativos, sino
cualitativos. Para Da Silva (2002) el clima organizacional estd conformado por el deseo, por el trabajo y
el resultado del entorno social en el interior de la organizacion. Castillo (2006) explica que el clima
organizacional constituye la personalidad de una organizacidon y la imagen que esta proyecta a sus
empleados, incluso al exterior. El administrador y el asesor especialista deben de ser capaces de analizar e
interpretar esta personalidad para planear sus intervenciones. De acuerdo con Blanch (2003), en sentido
meteorologico el clima, remite a un conjunto de circunstancias atmosféricas que influyen en las vidas de
las poblaciones y organismos que habitan una determinada region geografica. Metaforicamente, se refiere
a caracteristicas del ambiente psicosocial que inciden en los procesos que se desarrollan en una region
social, como por ejemplo, una organizacion laboral.

Algunos estudios clésicos sobre este tipo de clima ponen de manifiesto la influencia del tipo de liderazgo
sobre el funcionamiento general de un grupo. Entre los modelos tedricos del clima organizacional figura
el que lo representa como determinado por la interaccion de propiedades objetivas (atributos estructurales
de la organizacion) y de construcciones subjetivas (percepciones, representaciones, creencias,
valoraciones, etc.) del ambiente laboral, en lo concerniente a aspectos y dimensiones relevantes de la vida
social de la organizacién, como cohesion, confianza reciproca, transparencia informativa, estilo de

82



REVISTA GLOBAL DE NEGOCIOS ¢ VOLUMEN 1 ¢« NUMERO 2 ¢ 2013

comunicacion, apoyo mutuo, autonomia individual, implicacién emocional, compromiso organizacional,
reconocimientos y recompensas, presion experimentada, reglas tacticas de funcionamiento, grado de
transferencia. Existe una importante linea de investigacion e intervencion que pone de relieve la
importancia del clima organizacional como variable explicativa y predictiva de procesos como
rendimiento, productividad, ausentismo, rotacion, conflictividad, satisfaccion, calidad de la vida laboral,
eficacia y eficiencia organizacionales, etc. Asi pues, el conocimiento y la actuacion sobre el clima laboral
son importantes de cara a la planificacion y al desarrollo organizacional.

En las investigaciones de Gan y Berbel (2007) explican lo que es el clima organizacional para Litwin y
Stringer (1978) y describen que es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos de la empresa
(estructura, liderazgo, toma de decisiones), de ahi que estudiando el clima pueda accederse a la
comprension de lo que estd ocurriendo en la organizacion y de las repercusiones que estos fenomenos
estan generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente comportamiento y
reacciones. Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan, segun Litwin y
Stringer, en una gran variedad de factores. Proponen la existencia de nueve dimensiones o enfoques por
medir, que explicarian el clima existente en una determinada empresa (Tabla 1).

Tabla 1: Dimensiones del Clima Organizacional

Dimension Representacion

Estructura Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone
el énfasis en la burocracia, control y estructura, o bien, el énfasis en un ambiente de trabajo libre, informal, no estructurado
(el polo opuesto)

Responsabilidad |Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha o vigilante (el polo opuesto), es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo o viceversa.
Desatio Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La

medida en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, o bien,
propone un sistema de rutinas sin ninguna clase de estimulos.

Relaciones Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
o malas relaciones sociales, tanto entre iguales como entre jefes y subordinados.

Cooperacion Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores, o “ir cada uno a lo
suyo”

Estandares Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis (alto, bajo/nulo) que pone la organizacion sobre las normas
(procedimientos, instrucciones, normas de produccion o rendimiento).

Conflictos Es el sentimiento de que los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores aceptan o niegan las opiniones
discrepantes y no temen (o temen) enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion como elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En

general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion, o de ser ajeno a los mismos. Lo mas
relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las
percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion.

La identificacion del clima organizacional, desde la perspectiva de las variables que lo determinan y sobre las que los individuos reaccionan
construyendo percepciones que influyen en su comportamiento, es considerada como un estudio que se contextualiza en el marco de sus
dimensiones. En este se identifican y abordan de manera individual las variables o factores que pueden considerarse determinantes del clima
organizacional. Fuente: Gan, Berbel (2007). Pag. 213.

Ejido Forestal el Brillante

En Durango México una de las principales fuentes econdmicas son las empresas forestales dentro de las
cuales se encuentran los ejidos. El término ejido, segin Bouquet (1996), se refiere a las tierras otorgadas
por el rey a los pueblos de indios ubicadas a la salida del pueblo, destinadas al pastoreo, recoleccion de
lena, forraje y a otros usos comunes. Deriva del latin éxitos, que significa salida. Era el campo o tierra que
no se plantaba, ni se labraba. Actualmente el ejido se concibe como un régimen de propiedad en el
derecho agrario mexicano. La Ley Agraria (1992) en su articulo 9 define la palabra ejido como una forma
de tenencia de la tierra en la que el nicleo de poblacion con personalidad juridica y patrimonios propios,
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es propietario de las tierras que le han sido dotadas o de las que hubiere adquirido por cualquier otro
titulo. Ademas, el articulo 44 de la citada ley, establece que el ejido esta conformado por tres areas
basicas, que incluye el area comun, la parcelada y el centro de poblacion. A los miembros que lo integran
se les identifica como ejidatarios y a sus empresas como ejidales (Articulo 12).

El Ejido Forestal El Brillante, se localiza en el macizo montafioso denominado Sierra Madre Occidental
dentro del municipio de Pueblo Nuevo, al suroeste del Estado de Durango; estd enmarcado
geograficamente entre los paralelos 230 40 04” y 230 47° 54” de latitud Norte y los meridianos 1050 21’
31”7y 1050 29° 52”. Es un nucleo ejidal que aprovecha sus recursos forestales de manera colectiva el cual
fue dotado mediante resolucion presidencial el 11 de Abril de 1961 (Bretado, 2010).

En el ano de 1994, en acatamiento a las modificaciones del articulo 27 de la Ley de Reforma Agraria, el
Ejido se integra al Programa de Certificacion de Derechos Ejidales y Titulacion de Solares Urbanos
(PROCEDE), donde en coordinacion con el Instituto de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) y la
Procuraduria Agraria, se hace el levantamiento topografico respectivo entregando mediante reunién de la
Asamblea General de Ejidatarios el 20 de Agosto de 1995, la delimitacion, destino y asignacion de las
tierras de uso comin, asentamientos humanos y reconocimiento de derechos ejidales, siendo entregada
una superficie total de 9,516-66-35.032 Ha. La actividad de mayor importancia es la forestal, en sus
distintas etapas de aprovechamiento y transformacion. También se tienen actividades agricolas, fruticolas
y pastoreo. Por otra parte, el ejido esta aprovechando su ubicacion colindante con el area urbana de El
Salto y ha puesto en marcha diferentes acciones para ofrecer un espacio para el turismo local. En la presa
conocida como Puentecillas han construido en armonia con el paisaje, cabaifias rusticas para actividades
de recreacion dispersa y de turismo de naturales ademds ofrece servicios en el desarrollo y proteccion
ambiental (Bretado, 2010).

METODOLOGIA

La presente investigacion cuantitativa es de modalidad descriptiva e indica el desempefio del personal
consultado en la organizacion, partiendo de la revision de las variables contenidas en el modelo de clima
organizacional expuesto por Litwin y Stringer (1978). El disefio que utilizaremos en esta investigacion es
el no experimental, las variables no se manipulan (Del Tronco, 2005). La investigacion se realizé en el
afio 2012 en el Ejido forestal El Brillante ubicado en la cabecera municipal de El Salto, Pueblo Nuevo,
Durango, México se encuesto a los trabajadores del area de produccion que cuenta con 70 personas
distribuidas de la siguiente manera; 5 en el area de servicios técnicos forestales, 35 en monte, 20 en
abastecimiento, 8 en secadora y 2 personas en almacén. El instrumento de medicion evallia cuatro
dimensiones bajo la escala de Likert; estructura, recompensa, relaciones e identidad. Se determiné el
coeficiente Alfa de Cronbach (0,935).

El instrumento de medicion acopia informacion de las dimensiones seleccionadas de Litwin y Stringer
(1978), las cuales son estructura, relaciones, recompensa e identidad, a través de una serie de preguntas
que buscan identificar la percepcion de los actores hacia el clima organizacional. El cuestionario quedo
disefiado de la siguiente manera: Una primera seccion que corresponde a la dimension estructura, esta
compuesta por un total de 12 reactivos; la siguiente seccion que es la dimension de recompensa, por 5
reactivos; la seccion de relaciones tiene 15 reactivos y por ultimo la seccion de identidad estd integrada
por 6 reactivos. Con la finalidad de analizar los datos, se utilizo la escala tipo Likert y a cada posible
respuesta de cada reactivo se le asign6 un valor numérico.

Para el registro y codificacion de la informacion se procedio de la siguiente manera: clasificacion de la
informacion de acuerdo a la frecuencia y porcentaje, elaboracion de tablas y graficas. Una vez recabada la
informacion se analizaron los resultados obtenidos en base a los objetivos de la investigacion, a posteriori
se comenta individualmente el comportamiento de las variables utilizadas. Por ultimo, se realiza la
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interpretacion de modo general sobre el grupo de respuestas obtenidas en la aplicacion del instrumento,
que permitié construir un parametro global sobre la importancia del clima organizacional.

RESULTADOS

A partir de los datos obtenidos de la distribucion de edades, afios trabajados, género y nivel educativo de
los trabajadores del area de produccion podemos resaltar de la Tabla 2, que el 68.6% se encuentra entre
los 26 a 46 afios de edad. El 97.2% tiene menos de 16 afios trabajando en el ejido. El total de los
trabajadores son de sexo masculino. Respecto al nivel educativo, el 48.6% de colaboradores encuestados
tienen estudio hasta primaria y el 42.9% secundaria.

Tabla 2: Informacion Demografica del Personal Consultado

Variable Modalidades

Edad en afios 19-25 26-32 33-39 40-46 47-53 54-60

12.9% 24.3% 18.6% 25.7% 11.4% 7.1%
|

Educacion Sin estudios Primaria Secundaria Preparatoria
2.9% 48.6% 42.9% 5.7%

Afios trabajados en el ejido 0-8 9-16 17-29
74.3% 22.9% 2.8%

El 68.6% se encuentra entre los 26 a 46 anios de edad. El 97.2% tiene menos de 16 arios trabajando en el ejido. El total de los trabajadores son
de sexo masculino. Respecto al nivel educativo, el 48.6% de colaboradores encuestados tienen estudio hasta primaria y el 42.9% secundaria.

El clima organizacional es un concepto multidimensional, para este estudio se seleccionaron cuatro
dimensiones: estructura, relaciones, recompensa ¢ identidad a continuacion se presentan la Tabla 3 con el

promedio del porcentaje obtenido en cada dimension.

Tabla 3: Dimensiones Estudiadas

Dimension Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
desacuerdo
Estructura 24.2% 50.6% 21.3% 3.5% 0.5%
Recompensa 15.7% 49.7% 28.6% 5.4% 0.6%
Relaciones 19.2% 48.3% 23.3% 8.2% 0.9%
Identidad 44.8% 40.5% 13.8% 0.2% 0.7%

Dimension estructura. En esta dimension los elementos que fueron evaluados, son la normatividad, las reglas, el orden, la cantidad de tramites,
el ritmo de trabajo y el material necesario para realizar el trabajo, nos muestra que en su mayoria los trabajadores del ejido objeto de estudio,
es decir el 50.6% esta de acuerdo y al 21.3% les es indiferente, pero la mayoria coinciden en que la estructura organizacional esta formalmente
definida conocen sus deberes y responsabilidades, resaltamos que en la pregunta de considero necesario el establecimiento de reglas un 52.9%
de los trabajadores contestaron que estan de acuerdo. Dimension recompensa. Con respecto a la dimension recompensa que es definida como
la percepcion que se tiene acerca de lo adecuado de la recompensa que se recibe por la correcta realizacion del trabajo, nos indica que el
49.7% de los trabajadores estan de acuerdo en esta dimension lo que quiere decir que a la mayoria les parece adecuado el mecanismo de
recompensa en la organizacion. Dimension relaciones. En relacion al comportamiento en esta dimension donde los principales elementos
evaluados son en primer término, la relacion entre los trabajadores, y en segundo término, el liderazgo del jefe inmediato, por el hecho de que
aqui se califica si el lider tiene capacidad para dirigir proyectos, motivar, si es imparcial, si hay respeto con los compaiieros, si brinda respaldo
en las actividades encomendadas, la dimension relaciones es la que consta de mas interrogantes, y la que mas peso tiene por el hecho de que
como le hemos visto anteriormente el clima organizacional es el ambiente que se genera dentro de una organizacion. Dimension identidad. La
dimension con mejor evaluacion es identidad, que la hemos definido como el sentido de pertenencia a la organizacion, lo que significa que el
individuo se reconoce como un integrante importante que contribuye en el logro de los objetivos institucionales y que en general tiene la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion, en esta ultima dimension a través de los resultados que
anteriormente se presentan.

Dimension estructura: En esta dimension las normas de disciplina son adecuadas, existe orden en esta
institucion, las funciones de los entrevistados estan claramente definidas y la normatividad vigente facilita
el desempefio de los trabajadores asi como el poner en practica lo que estos consideran necesario para
realizar su trabajo y que pueden opinar para mejorar los procedimientos.
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Dimension recompensa: Respecto al jefe inmediato la mayoria esta de acuerdo con que muestra interés en
el resultado de las tareas y reconoce el esfuerzo de los trabajadores. Bajo este contexto, cabe destacar que
las actitudes de recompensas y comportamiento del jefe inmediato hacia el personal propiciara un mayor
compromiso del trabajador, asi mismo los entrevistados estan conformes con que la institucion ha
contribuido en su desarrollo profesional.

Dimension relaciones: La mayoria de los entrevistados esta de acuerdo o les es indiferente las relaciones
dentro del ejido ya que en la Figura: 3, el 48.3% estan de acuerdo y el 23.3% les es indiferente esto nos
dice que los porcentajes que contestaron indiferente no les interesa tener una buena relacion ni un buen
espiritu de trabajo en equipo para apoyar a la organizacion. Respecto a las preguntas que tienen que ver
con el jefe inmediato la mayoria afirma que este es claro en la asignacion de tareas y existe apoyo y
respaldo hacia los demas para la realizacion de las actividades laborales del personal. Resulta elemental
sefialar la importancia que tiene, el hecho de que gran parte de los entrevistados reconocen, la existencia
de relaciones sociales amistosas, con la presencia de una buena comunicacion y apoyo entre los
trabajadores. De aqui que la vinculacion que existe entre un ambiente caracterizado por los elementos
anteriormente mencionados, con un grato ambiente de trabajo que se refiere a que dicho ambiente ejerce
una influencia directa en la conducta y comportamiento de sus miembros.

Dimension identidad: Se muestra que un 85.3% de los trabajadores de produccion, opino que aspectos
como: me siento parte de esta institucion, me siento comprometido a presentar propuestas para mejorar mi
trabajo, considero importante mi trabajo, la realizacion de mis actividades tiene un impacto en la
institucion y contribuye con el logro de los objetivos de la misma asi como, disfruto en trabajar dentro de
esta institucion, estan bien determinados en el quehacer cotidiano de sus funciones y demuestra que en el
Ejido “El Brillante” se comparte una misma identidad entre los individuos que componen la organizacion
y no existe marcadas diferencias de opiniones en cuanto a la identidad existente en la institucion objeto de
estudio. El establecimiento de un buen clima organizacional, debe contar con un alto grado de identidad,
compromiso y sentido de pertenencia de los trabajadores, vinculando los objetivos personales con los de
la organizacion.

CONCLUSIONES

Esta investigacion ofrece una perspectiva interesante sobre el clima organizacional en el sector forestal,
su principal contribucion es apoyar a los directivos del ejido en la toma de decisiones con la
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales En cuanto
a la dimension estructura se revela que la mayoria del personal de produccion esta de acuerdo con que se
establezcan reglas dentro de su 4rea; la disciplina, el orden, las funciones y las responsabilidades que
tienen dentro de sus actividades consideran que estan claramente definidas de tal manera que desempenan
bien sus labores. Las normas de disciplina y los procedimientos consideran que son adecuadas en esta
area. El personal puede opinar para la mejora de los procedimientos y por lo tanto se le permite poner en
practica lo que considera adecuado en la realizacion de su trabajo. De tal manera el ejido otorga al
personal el material suficiente para sus actividades diarias.

El personal en el area de produccion esta de acuerdo con la estructura organizacional que tiene el ejido.
Esto habla de manera positiva para la organizacidén ya que tiene una coordinacion que satisface las
necesidades de su personal. La dimension estructura es la base para tener una definicion del ejido en
cuanto a sus actividades organizacionales. En la dimension recompensa concluimos que existe
capacitacion para poder desarrollar sus actividades de una manera adecuada y también la organizacion
contribuye a que puedan superarse en cuanto a su desarrollo profesional. En la dimension relaciones se
concluye que dentro del ejido se cuenta con una comunicacion fluida en la relacion del personal de
produccion y su jefe inmediato, trabajan con espiritu de equipo y el personal de otras areas coopera al
momento de presentarse algiin problema, todos estan en armonia para desarrollar sus actividades.
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Dentro de la dimension de identidad los trabajadores han dado en su mayoria las respuestas que estan
muy de acuerdo que se sienten parte importante del ejido. Toda el area de produccion disfruta de trabajar
en esta organizacion, por lo tanto se esfuerzan dia a dia para mejorar la calidad de sus actividades, ya que
se sienten identificados. Al tener el sentido de pertenencia, satisfacen sus necesidades individuales
laborales, de esta manera se muestran comprometidos y mejoran su desempefio.

Al tener una puntuacion alta dentro de esta dimension, se puede tener mas confianza en los colaboradores
y de esta manera delegar tareas y responsabilidades en ellos. La dimension estructura tiene mayor
aceptacion dentro del ejido, ya que obtuvo una puntuacion de 50.6% en la respuesta de acuerdo, esto
quiere decir que la institucion ha definido correctamente, la division del trabajo, las reglas establecidas
son aceptadas por los trabajadores de produccion y de esta manera se lleva al logro de los objetivos
establecidos dentro del ejido.Otra dimension que es aceptada es la de identidad, ya que en su promedio
cuenta con un 44.8% en la respuesta de muy de acuerdo, que respecto con la escala de Likert que se
utilizo esta tiene la mayor puntuacion, los trabajadores se sienten satisfechos, identificados con el ejido y
en consecuencia cumplen con las metas organizacionales, debido a que trabajan con sentido de pertenecia.
Como limitaciones de la investigacion tenemos que no se estudian las dimensiones: responsabilidad,
desafio, cooperacion, estandares y conflictos propuestas por Litwin y Stringer (1978). Ademas el estudio
no aporta informacion cualitativa del clima organizacional del ejido. Algunas ideas para futuras
investigaciones son: Complementar el estudio desde el enfoque cualitativo. Realizar el estudio en todas
las areas del ejido forestal “El Brillante” y después hacer un andlisis comparativo de clima organizacional
con otros ¢jidos forestales.

ANEXOS

CLIMA ORGANIZACIONAL IDENTIFICACION DEL ENTREVISTADO:
Edad: Sexo: Antigiiedad en la empresa: Maximo nivel educativo:

Seccidn 1. Estructura
Pregunta

Muy de
acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En
desacuerdo
Muy en
desacuerdo

. Considero que es necesario el establecimiento de reglas.

. Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas.

. En esta institucion existe orden.

. Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas.

. La normatividad vigente facilita mi desempefio.

. Los procedimientos ayudan en la realizacién de mis tareas.

. La cantidad de registros son necesarios para apoyar la realizacion de mis tareas.

. Es importante la informacion plasmada y recabada en los registros para la institucion.

. Los ritmos de trabajo me parecen adecuados.

10. Puedo opinar para mejorar los procedimientos.

11. Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para realizar mi trabajo.
12. La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo.

Seccion 2. Recompensa

1. La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional.

2. La institucién me brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de mis actividades.
Mi jefe inmediato

3. Muestra interés en el resultado de mis tareas.

4. Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas.

5. Utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias.
Seccion 3. Relaciones

1. En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo.

2. En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo.

3. Mis compaiieros me brindan apoyo cuando lo necesito.

4. El personal de otras areas se suma espontaneamente para resolver los problemas de la institucion.
5. En esta Institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.

Mi jefe inmediato

6. Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas.

O 00O W AW —

87



E. G. Figueroa Gonzalez et al | RGN ¢ Vol. 1 ¢« No. 2 ¢ 2013

7. Es claro en la asignacion de las tareas.

8. Brinda seguridad para que realice mis tareas.

9. Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales.

10. Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las mismas circunstancias de la misma manera.
11. Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones.

12. Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas.

13. Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas.

14. Muestra agrado, afecto y respeto hacia los demas.

15. Mantiene una comunicacion abierta con todos en la institucion.

Seccion 4. Identidad

1. Me siento parte importante de esta institucion

2. Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo.
3. Considero importante mi trabajo en esta institucion.

4. Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto en la institucion.

5. Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos de esta institucion

6. Disfruto trabajar en esta institucion
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