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RESUMEN

El clima organizacional es un tema de gran importancia en las organizaciones, ya que contribuye al
logro de los objetivos en una organizacion. Evaluando el clima organizacional se puede conocer cual es
la percepcion que tienen los trabajadores sobre la entidad en la que laboran. Los objetivos de la presente
son evaluar las dimensiones del clima organizacional: estructura, recompensa, relaciones e identidad, en
las unidades de venta de las tiendas del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado (ISSSTE) del municipio de Durango, e identificar cuales la dimension mejor evaluada, cual
resulta con menor aceptacion, que unidad de venta percibe mejor el clima organizacional y que
correlacion tienen las dimensiones entre si. La investigacion es de tipo descriptivo, se entrevisto al total
de la poblacion de las unidades de venta, en todos sus niveles. Se concluye que los trabajadores en las
dimensiones evaluadas perciben de manera positiva cada una de ellas, asi mismo la dimension mejor
evaluada es la dimension de identidad y la de menor aceptacion pero no negativa es la de relaciones. La
unidad de venta que mejor percibe el clima organizacional es la no. 2, y por ultimo se concluye que las
dimensiones entre si tienen un alto grado de correlacion.

PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, Estructura, Recompensa, Relaciones, Identidad

ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE SELLING UNITS STORES OF
THE ISSSTE IN DURANGO CITY

ABSTRACT

The organizational climate is a topic of great importance in organizations, as it contributes to the
achievement of objectives in an organization. In assessing the organizational climate, we can get to know
what the worker’s perception is about the organization in which they work. The objective of this study is
to assess the organizational climate dimensions: structure, rewards, relationships and identity in the
selling units stores of the Institute of Security and Social Services for State Workers(ISSSTE) in the city of
Durango. Also, identify which dimension is better evaluated, which one has less acceptance, which
selling unit perceives a better organizational climate, and the correlation with each other dimensions.
This research is descriptive, the total population of selling units were interviewed at all levels. We
conclude that workers perceive each evaluated dimension positively; also, the highest evaluation is the
dimension of identity, and the lower acceptance dimension, but not negative, is relationships. The selling
unit that perceives a better organizational climate is no.2. Finally, we can conclude that the dimensions
together have a high degree of correlation.
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INTRODUCCION

n la actualidad las organizaciones se enfrentan a diversas complejidades por la competencia que

existe entre las mismas, por tal motivo es necesario que mantengan un clima organizacional

positivo debido a que las relaciones humanas y el ambiente laboral son de gran importancia para
alcanzar un buen nivel de desempefio en los trabajadores y de esta manera lograr los objetivos
organizacionales. El clima organizacional es un tema importante dentro de las entidades por que se refiere
a la percepcion que tienen los trabajadores sobre las relaciones interpersonales, y el ambiente en el
trabajo, esto por consecuencia influye en el logro de las metas de las organizaciones como lo es el caso de
las unidades de venta de las tiendas del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado (ISSSTE) en el municipio de Durango.

Goncalves (2000) menciona que el clima organizacional dentro de las instituciones se refleja en las
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion y estilo de liderazgo.
Ahora bien, quien intente intervenir en una organizacion para mejorar el clima de la misma, debe partir de
que es un constructo o concepto que utilizamos para referirnos de diferentes dimensiones de la
organizacion. Es sobre esas dimensiones sobre las que deberemos dirigir nuestra intervencion para
mejorar el clima (Gairin, 1996). En el contexto actual de las organizaciones, se le ha dado preferencia a la
gestion del clima organizacional como una variable indispensable al momento de sortear los elementos
del medio ambiente y el disefio de estrategias, tomando en consideracion el comportamiento del individuo
y su interaccion, debido a ello es importante en esta investigacion resaltar el beneficio de evaluar el clima
organizacional apropiadamente ya que puede ayudar a lograr de mejor manera los objetivos de la
organizacion. El objetivo en este trabajo es analizar el clima organizacional en las unidades de venta de
tiendas del ISSSTE del Municipio de Durango.

El resto de esta investigacion se organiza de la siguiente manera: se inicia con la revision de literatura
relacionada con el clima organizacional y sus dimensiones, después, en la seccion de metodologia se
incluye, el disefio y tipo de investigacion, la poblacion, el instrumento de medicion asi como la
confiabilidad del instrumento. En la seccidon de resultados se muestra una sintesis de la informacion
estadistica que se obtiene de las dimensiones evaluadas que son; estructura, recompensa, relaciones e
identidad, asi como también los resultados de la correlacion entre las dimensiones evaluadas. Finalmente
se presentan las conclusiones.

REVISION LITERARIA

De acuerdo con Brunet (2004) el concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en la
psicologia industrial, por Germman, en el afio de 1960. Denison (1991) menciona que la expresion de
clima organizacional también se encuentra en las investigaciones realizadas por, Halpin y Croft (1963),
Litwin y Stringer (1968), Tiagiuri y Litwin (1968), Likert (1967).Al respecto se menciona que no es un
concepto reciente, ha sido motivo de multiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un
lugar para la discusion y la busqueda de nuevos conocimientos. Tagiuriy Litwin (1968) expresan que “El
clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una organizacion
que; (a) experimentan sus miembros, (b) influye en su comportamiento y (c) se puede describir en funcion
de los valores de un conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacion”. Martin y
Colbs. (1999) mencionan que:“ El término clima, es un concepto metaforico derivado de la metodologia,
adquiri6 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 tltima instancia, una
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mayor productividad en términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la calidad de los aspectos”. Al
respecto Gairin (1996) argumenta que las relaciones que existen entre los miembros de una organizacion
y el conocimiento mutuo que poseen juegan un papel importante en la configuracion de la percepcion del
clima que se genere en el colectivo.

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, por lo que da lugar a tomar en cuenta distintas fuentes
de informacién de los integrantes de una institucion. Como lo manifiestan Navarro y Garcia (2007) el
¢xito de una empresa depende de la manera como sus empleados perciben el clima organizacional; es
decir si los integrantes de la empresa consideran que el clima es positivo o negativo obedece a las
percepciones de los mismos. Cuando suelen valorarlo como adecuado, calido o positivo, es porque
consideran que éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempeiio laboral, aportando
estabilidad e integracién entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades personales. Sin
embargo, el clima organizacional también puede ser percibido como negativo por parte de los empleados
cuando ellos observan un desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos de la
misma. Litwin y Stinger (1968) reflexionaron sobre el tema, considerando que el contexto y la estructura
de una organizacion influyen en el clima organizacional, y €ste a su vez impacta en el comportamiento de
sus miembros. Midiendo la percepcion y la conducta de los trabajadores de una organizacion puede darse
una retroalimentacion que permita a la organizacion operar cambios que mejoren la satisfaccion y
desempefio de sus empleados. Consideran que en una organizacion a través de nueve dimensiones de las
cuales se analizaran cuatro en el presente trabajo:

Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal y poco estructurado o jerarquizado. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre
y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le
incentive a mejorar en el mediano plazo.

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 relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos
clases de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos formales de la estructura jerarquica de la
organizacion y los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar
entre los miembros de una organizacion. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la institucion y
es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general,
la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

METODOLOGIA

La presente investigacion es de modalidad descriptiva porque indica el desempefio del personal
consultado en la organizacion estudiada, partiendo de la revision de las variables contenidas en el modelo
de clima organizacional expuesto por Litwiny Stringer (1968). El disefio que se utilizd en esta
investigacion es el no experimental que en general se diferencia del experimental, en que las variables no
se manipulan porque ya han sucedido Del Tronco (2005).La poblacion objeto de estudio, queda definida
por el total de los trabajadores y esta constituida por 76 individuos, encuestados el primer trimestre del
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afno 2013, segun la informacion obtenida de la gerencia de la organizacion objeto de estudio, se realizé un
censo la Tabla 1.

Tablal: Composicion de la Poblacion

Ne Unidad de venta Trabajadores

1 Semicentro comercial no. 79 27

2 Tienda no. 38 14

3 Bodega Superissste no. 226 35
Poblacion total 76

Composicion de la poblacion. La poblacion objeto de estudio, queda definida por el total de los trabajadores y estd constituida por 76
individuos, segun la informacion obtenida de la gerencia de la organizacion objeto de estudio, encuestados el primer trimestre del afio 2013.

Instrumento. El de medicion busca recoger informacion de las dimensiones seleccionadas de Litwin y
Stringer (1968), las cuales son estructura, relaciones, recompensa e identidad del clima organizacional
para su descripcion, a través de una serie de preguntas que pretenden identificar la percepcion de los
actores hacia el clima organizacional. El cuestionario qued6 disefiado de la siguiente manera: Una
primera seccidon 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 esta 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 asignd un valor
numérico, para Muy De Acuerdo= 5, De Acuerdo= 4, Indiferente= 3, En Desacuerdo= 2 y Muy En
Desacuerdo=1, (Ver anexo). El criterio de confiabilidad del instrumento, se determind en la presente
investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una sola
administracion del instrumento de medicion y toma valores entre 0 y lque sirve para comprobar si el
instrumento que se esta evaluando recopila informacion defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones
equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. Alfa de
Cronbach es por tanto un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes rasgos, mide la
homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los items para ver que,
efectivamente, se parecen. Su interpretacion serd que, cuanto mas se acerque el indice al extremo 1, mejor
es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0.80 (Hernandez, 2006). Se calculo el
coeficiente de alfa de Cronbach donde se obtuvo una confiabilidad de 0.935

RESULTADOS

Dimension Estructura

En esta dimension los elementos que se evaluan, son la normatividad, las reglas, el orden, la cantidad de
tramites, el ritmo de trabajo y el material necesario para realizar el trabajo, se muestra en el promedio
general que el 82% de los trabajadores estan de acuerdo o muy de acuerdo con la dimension estructura.
De la antigiiedad de los trabajadores se percibe que la mayoria de ellos tienen mas de cinco afios
trabajando en la organizacion por lo cual este porcentaje coincide con la estructura organizacional asi
como sus deberes y responsabilidades. De manera especifica se puede observar que en la pregunta
“considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas” se obtiene un porcentaje
del 92% de manera positiva ya que contestaron de acuerdo o muy de acuerdo, y las preguntas que menor
porcentaje obtuvieron fue la de “la cantidad de registros son necesarios para apoyar la realizacion de mis
tareas” con un 77% y la que “se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para
realizar mi trabajo” con un 76%, aun asi no es un porcentaje negativo pero esto indica que los
trabajadores necesitan que se les tome en cuenta sus consideraciones y establecer y disefiar mejor los
registros de sus actividades.
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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 de su trabajo, nos indica que el 70%
de los trabajadores estan de acuerdo en esta dimension lo que quiere decir que, a la mayoria de los
trabajadores les parece adecuado el mecanismo de recompensa en la organizacion. Y que 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 propicia mayor compromiso del trabajador, asi
mismo los entrevistados estan conformes con que la institucion ha contribuido en su desarrollo
profesional.

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 y 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 se ha visto anteriormente el clima organizacional es el ambiente que se genera dentro de una
organizacion, cabe mencionar que la mayoria de los entrevistados esta de acuerdo o muy de acuerdo en
las relaciones dentro de la organizacion ya que, el 43% de trabajadores estan de acuerdo y al 24% muy de
acuerdo esto nos dice que la mayoria de los trabajadores les interesa tener buena relacion y 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 buena comunicacion y apoyo entre los trabajadores. De
aqui que la vinculacién 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

La dimension con mejor evaluaciones identidad, que se ha 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, se evidencia que un 93% de los trabajadores, 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 las unidades de venta de tiendas del ISSSTE del municipio de Durango se comparte una misma
identidad entre los individuos que componen la organizacion y no existen marcadas diferencias de
opiniones en cuanto a la identidad existente en la organizacion objeto de estudio.

En la tabla 2.Se puede observar que al calcular el Coeficiente de correlacion Rho de Spearman las
dimensiones tienen una fuerte correlacidon entre si a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), asi
mismo se describen las relaciones que existen entre si en cada una de las dimensiones. La primer relacion
que se analiza es la que se da entre la dimension estructura y recompensa, que presenta una correlacion de

75



J. G. Sotelo Asef et al | RGN ¢ Vol. 2 ¢« No. 4 ¢ 2014

0.728 al igual que la correlacidn entre estructura y relaciones, esto quiere decir que existe un alto grado de
influencia entre las dimensiones antes mencionadas, y que de la estructura dependen las recompensas y
las relaciones en la organizacion. La siguiente relacion analizada es la que se da entre la estructura y la
identidad donde se obtiene un valor de 0.504 en el coeficiente de correlacion que aunque no es tan alto
como los anteriores, muestra que la estructura influye también en la identidad que tienen los trabajadores
dentro de la organizacion objeto de estudio. Para continuar con el analisis de la tabla anterior se procede
con la dimension recompensa y la dimension relaciones, dando como valor 0.754 siendo este el valor mas
alto que presenta la tabla antes mencionada y significando que las recompensas influyen en alto grado con
las relaciones que se dan entre los trabajadores de la institucion.

Por otra parte la correlacion que muestra menor valor es la que se presenta entre recompensa ¢ identidad
con 0.469 esto nos dice que aunque no es tan bajo el resultado, es menos significativa la influencia entre
las recompensas otorgadas por la organizacion y sus integrantes sobre el sentido de pertenencia de los
mismos dentro de esta. Por ultimo se muestra la relacion entre la dimension relaciones y la dimension
identidad dando como resultado 0.514 donde se puede observar que también existe un grado medio de
correlacion entre el trabajo de equipo y el apoyo que se les brinda para realizar sus actividades, con el
sentirse parte importante dentro de la institucion y contribuir al logro de las metas organizacionales.

Tabla 2: Correlacion Rho Spearman

Dimensién Estructura. Recompensa _ Relaciones. Identidad.
Estructura 1 0.728" 0.728" 0.504"
Recompensa 0.728" 1 0.754™ 0.469™
Relaciones 0.728" 0.754" 1 0.514™
Identidad. 0.504" 0.469"™ 0.514" 1

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).La tabla muestra las correlaciones de cada una de las dimensiones con el resto de las
mismas por medio de la correlacion de Spearman, la correlacion siempre debe ser de uno o menor. Entre mds se acerque el resultado dera la
unidad, mas fuerte serd la relacion que existe entre las dos variables, asi mismo, cuando se aleje de la unidad menor sera la fuerza que ejerce
una variable sobre otra.

El principal hallazgo es que en la organizacion estudiada con caracteristicas tan particulares, empresa
gubernamental que se dedica a venta a particulares, los resultados obtenidos son consistentes con estudios
similares como Toro (2001) y Pérez (2000). Para Toro (2001) el clima organizacional incide sobre la
satisfaccion de las personas, sobre su compromiso, sobre su desempefio laboral y finalmente sobre su
eficiencia, eficacia y productividad. Para Pérez (2000) la integracion organizacional positiva, se traduce
€n mejor comunicacion y mayor cooperacion.

CONCLUSIONES

En la dimension estructura, el personal de esta organizacion, opina, que sus funciones y responsabilidades
estan claramente definidas, que los procedimientos, la normatividad vigente, la cantidad de registros asi
como la informacion plasmada en ellos facilitan el desempeno, las normas de disciplina las consideran
que son adecuadas; asi mismo consideran que existe un orden, que los ritmos de trabajo son adecuados y
que el personal puede opinar para mejorar los procedimientos y se les permite poner en practica lo que
consideran mas adecuado. De igual forma para el personal, la organizacién otorga los materiales
suficientes para la realizacion y desarrollo de sus actividades laborales, aunque consideran que se podria
mejorar. Por lo anterior expuesto nos lleva a concluir en forma general sobre la dimension estructura, que
el personal estd de acuerdo con la estructura organizacional, esto contribuye con la organizacion de
manera positiva ya que la estructuranos ayuda a definir qué se debe hacer y quién debe hacerlo, esto es
una de las bases del orden que se tiene para realizar las actividades encomendadas en la organizacion.

En cuanto a la dimension recompensa, los factores motivacionales empleados por las unidades de venta
de tiendas del ISSSTE, muestra que la mayoria de los trabajadores opina que la organizacion ha
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contribuido y brinda capacitacion de manera justa para elevar el desarrollo de los mismos. El jefe
inmediato valora y reconoce el esfuerzo de los mismos, ademas de que les brinda oportunidades para
realizar sus actividades, esto es un punto importante para la organizacion ya que la recompensa aunque
sea de cualquier indole, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de ésta recibida
por el trabajo bien hecho, es la medida en que la organizacion puede utilizar mas, el premio que el
castigo; y las recompensas organizacionales, tales como pagos y otros beneficios, son poderosos
incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio, desde una perspectiva individual,
relacionada con la calidad de vida en el trabajo, las recompensas deben ser suficientes para satisfacer las
necesidades del personal. De no ser asi, los empleados no estaran contentos ni satisfechos en la
organizacion, ya que tienden a comparar los sistemas de recompensas entre si mismos y con los de otras
organizaciones. Por ello, los sistemas de recompensas deben ser disefiados de acuerdo con las necesidades
de los individuos y con la realidad econdomico-politica de la organizacion.

En la dimension relaciones, se concluye que se cuenta con mecanismos de comunicacion fluida de parte
de los trabajadores y por lo general comunican la informacion clara y precisa, donde la mayoria trabaja
con espiritu de equipo, con alta integracion, desarrollando relaciones armonicas y constructivas entre los
miembros de la organizacién, y para poder entender como son las relaciones interpersonales entre los
trabajadores es importante tener en cuenta que un grupo es un nimero de personas que interactiian entre
si, se identifican sociologicamente, y se sienten miembros del mismo. Esto propicia que los equipos sean
eficaces, es decir, que logren ideas innovadoras, alcancen sus metas y se adapten al cambio; sus miembros
estan altamente comprometidos tanto con el equipo como con las metas de la organizacion. Por lo tanto,
son altamente estimados por los directivos y se reconocen y recompensan sus resultados.

Asi mismo, los resultados obtenidos del analisis de la dimension identidad, permiten concluir que el
personal de la organizacion objeto de estudio, conoce los objetivos de ésta y a la vez estan comprometidos
con los mismos, se sienten parte importante dentro de ella y disfrutan su trabajo, se esfuerzan para realizar
de la mejor manera su trabajo y por ende mejorar dia con dia la calidad del mismo; ya que
especificamente la identidad es la totalidad de los patrones repetitivos del comportamiento individual y de
relaciones, que todos juntos reflejan el significado no reconocido de la vida organizacional. La identidad
organizacional estd influenciada por el pensamiento consciente: la forma en que se relacionan los
individuos en el trabajo estd en principio motivada por pensamientos y sentimientos inconscientes, su
nacimiento depende de la transferencia de emociones que se da bajo la estructura organizacional.

Los trabajadores estan de acuerdo con el compromiso que tienen con la organizacion, esto nos permite
deducir que se sienten parte de la organizacion y su trabajo es importante dentro de esta, consideran que
la realizacion de sus actividades tiene un impacto en el logro de los objetivos y disfrutan trabajar en esta
organizacion, esto es importante ya que la identidad es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
es un elemento importante dentro del grupo de trabajo. En general, tienen la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacién. Hace falta que exista mas comunicacidon entre los
trabajadores ya sea formal e informal asi como generar un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados. En general el clima organizacional
en las unidades de venta analizadas se percibe positivo es decir que existe un ambiente aceptable de
trabajo y esto contribuye al logro de los objetivos organizacionales.

En la organizacion estudiada con caracteristicas tan particulares, empresa gubernamental que se dedica a
venta a particulares, los resultados obtenidos son consistentes con estudios similares, Toro (2001) el clima
organizacional incide sobre la satisfaccion de las personas, sobre su compromiso, sobre su desempefio
laboral y finalmente sobre su eficiencia, eficacia y productividad y Pérez (2000) la integracion
organizacional positiva, se traduce en mejor comunicacion y mayor cooperacion. Las principales
limitaciones del estudio son: No se estudia el total de las dimensiones contenidas en el modelo de clima
organizacional expuesto por Litwin y Stringer (1968).Las conclusiones de este estudio no son
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generalizables. Se propone la siguiente idea para futuras investigaciones: La identificacion de los factores
del clima que aumentan, disminuyen o mantienen la productividad en el equilibrio adecuado.

ANEXOS

Presentacion: Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que apoye en la
evaluacion del clima organizacional de las unidades de venta de las tiendas del ISSSTE del municipio de
Durango. Entendiendo como clima organizacional al ambiente que se genera al interior de la institucion.
La informacion se utilizard para un proyecto de investigacion, asi que este cuestionario tiene una
naturaleza confidencial utilizada tinicamente para dicha investigacion. Se le solicita cordialmente dar su
opinidn sobre la veracidad de los siguientes enunciados seglin su experiencia en esta institucion.

IDENTIFICACION DEL ENTREVISTADO

Edad: Sexo: Antigiiedad en el plantel: Maximo nivel educativo:

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 instituciéon 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 realizacion 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.
Puedo opinar para mejorar los procedimientos.
Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para realizar mi trabajo.
La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo.
La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional.
La institucién me brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de mis actividades.
MIJEFE INMEDIATO ...
Muestra interés en el resultado de mis tareas.
Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas.
Utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias.
En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo.
En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo.
Mis compaifieros me brindan apoyo cuando lo necesito.
El personal de otras areas se suma espontaneamente para resolver los problemas de la institucion.
En esta Institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.
MIJEFE INMEDIATO:
Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas.
Es claro en la asignacion de las tareas.
Brinda seguridad para que realice mis tareas.
Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales.
Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien,en las mismas circunstancias de la misma manera.
Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones.
Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas.
Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas.
Muestra agrado, afecto y respeto hacia los demas.
Mantiene una comunicacion abierta con todos en la institucion.
Me siento parte importante de esta institucién
Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo.
Considero importante mi trabajo en esta institucion.
Considero que la realizacién de mis actividades tiene un impacto en la institucion.
Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos de esta institucion
Disfruto trabajar en esta institucion
Agradezco su participacion y sinceridad para contestar este cuestionario. Le aseguro que lo que contesto es confidencial. Por ultimo, quisiera
preguntarle si considera necesario hacer un comentario adicional acerca del clima organizacional de su institucion.
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