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Resumen
El presente protocolo propone la realizacién de un estudio que tiene el objetivo central
de seguir con la exploracion en el ambito laboral mexicano de un modelo que permita
evaluar el clima y perfilar la cultura de las organizaciones. La investigacion tomara como
base principal el estudio de Hernandez-Sampieri (2008), quien eligié el Modelo de los
Valores en Competencia (MVC) con el mismo objetivo.

Se buscara ademds robustecer el instrumento disefiado por el mismo
investigador, el cual ha mostrado la capacidad de discriminar entre organizaciones y, de
manera general, validez y confiabilidad.

Abstract
The purpose of this study is to continue the exploration of a model in the mexican labor
field that contextualizes organizational climate and links it with organizational culture.
This research will be based in the study of Herndndez-Sampieri (2008), who choose the
Competing Values Framework (CVF) with the same purpose.

In addition to the model, we will try to improve the instrument designed by
Hernandez-Sampieri (2008), which intent to measure organizational climate according
to the CVF. The instrument proved in general, with reliability and validity, and the
capability to discriminate amongst organizations.

Palabras clave

Cultura organizacional, clima organizacional, Modelo de Valores en Competencia,

validacion.



Exploracidn factorial del clima y la cultura organizacional en el marco del Modelo de los Valores
en Competencia

indice de contenido

Resumen 2
Abstract 2
Palabras clave 2
indice de contenido 3
1. Introduccion 4
2. Revision de la literatura 9
3. Meétodo 17
3.1 Enfoque de investigacion 17
3.2  Alcance 17
3.3 Hipétesis 17
3.4 Disefio 17
3.5 Poblaciéon y muestra 18
3.5 Instrumento de recoleccion de datos 18
3.6  Analisis de datos 19
4. Cronograma 20
5. Composicion general tentativa 20
6. Semblanza de los investigadores 21
7. Referencias 22




Exploracidn factorial del clima y la cultura organizacional en el marco del Modelo de los Valores
en Competencia

1. Introduccién

En 2007, se comenzd con una linea de investigacién que pretendid la vinculacion entre
el clima y la cultura organizacional en los posgrados del drea de negocios (doctorado y
maestria en administracidn) de la Universidad de Celaya, institucidon educativa ubicada
en el municipio de Celaya, Guanajuato, dentro de la regién central de México,. Si bien
esta intencidn no es nueva, la innovacién radica en el propdsito de probar la relacién de
forma empirica y no solo conceptual, como se ha hecho en multiples ocasiones dentro
de la literatura organizacional. Adicionalmente, se buscé establecer dicha afinidad bajo
un marco de referencia adecuado, aspecto que no se habia presentado anteriormente,
al menos en el contexto laboral mexicano.

Los primeros trabajos de dicha linea de investigacidn, realizados principalmente
por Hernandez-Sampieri (2008) y de manera secundaria por Méndez (2008), iniciaron
con la localizacion de un modelo cultural que guiara las indagaciones, por lo que
después de una extensa busqueda se selecciond el Modelo de Valores en Competencia
(MVC) de Kim S. Cameron y Robert E. Quinn, por ser tal vez el marco de referencia con
mayor evidencia empirica en lo que respecta a la cultura organizacional, el cual también
ayudaria a enmarcar el clima y asi asociar ambos constructos conceptual vy
empiricamente.

Dicho modelo se eligié por representar un encuadre tedrico que aglutina los
principales enfoques administrativos, ademdas de contar con abundante evidencia
empirica (Cameron y Quinn, 2011 y 2006; Maldonado, Martinez y Garcia, 2010; Johnson,

2009; Yu y Wu, 2009; Muro, 2008; Yescas, 2008; Balduck y Buelens, 2008; Quintero y
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Tibisay, 2007; Quinn, Faerman, Thompson, McGrath y St. Clair, 2007; Helfrich, Li, Mohr,
Meterko y Sales, 2007; Vilkinas, Greg y Cartan, 2006; Sanderson, 2006, Values y Market,
2005; Sepulveda, 2004; Berrio, 2003; Al-khalifa y Aspinwall, 2000; Kalliath, Bluedorn y
Gillespie, 1999; Quinn y Rohrbaugh, 1983) .

Siguiendo el modelo, se eligieron variables del clima organizacional que fueran
ampliamente sugeridas por la literatura y que se pudieran ajustar al MVC, para
posteriormente medirse y analizarse con este marco (teorizacion).

Como parte del proceso indagatorio, se detectd la necesidad de comenzar la
vinculacion clarificando los conceptos de clima y cultura organizacional, distinguiéndolos
entre si y de otras variables, ya que la literatura mostraba una amplia confusién entre
diferentes constructos como lo son: el mismo clima y la cultura organizacional, el
compromiso con la organizacién, la ciudadania organizacional, el involucramiento en el
trabajo y la satisfaccion laboral, por mencionar los mas citados.

De acuerdo con Parker et al. (2003) mucha de la confusién conceptual producida
por el uso de multiples variables complejas puede remediarse clarificando un nivel de
teoria, de medida y de analisis organizacional. Para tal clarificacién debe partirse de un
modelo que encuadre al clima organizacional y en el cual se incluyan y midan variables
pertinentes y consistentes con este (Patterson et al., 2005).

Otro objetivo que tuvo el estudio inicial fue el de comenzar a validar un primer
instrumento generado a partir de las variables ubicadas en la literatura, las que debian
encajar en el MVC. Los resultados de la indagacion inicial permiten sentar las bases de

otros estudios como el que a continuacién se propone.
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1.1 Planteamiento del problema
1.2 Objetivo general de investigacion

o Continuar con la exploraciéon en el ambito laboral mexicano de un modelo que

contextualice al clima y lo vincule con la cultura organizacional.
1.3 Objetivos especificos de investigacién

e Identificar las variables del clima organizacional que permitan su medicién bajo
el contexto del Modelo de los Valores en Competencia.

e Demostrar conceptualmente (a través de la revision de la literatura) vy
empiricamente la vinculacion entre los constructos de clima y -cultura
organizacionales.

1.4 Preguntas especificas de investigacion

e (Cudles son las variables del clima organizacional que permiten su medicién en
el contexto del Modelo de los Valores en Competencia?

e (Existe una vinculacién conceptual y empirica entre los constructos de clima y
cultura organizacionales?

Justificacion

Conforme las organizaciones han evolucionado en la forma de realizar sus procesos y
funciones, también han cambiado su perspectiva y desarrollo de trabajo, de modo que
ahora le dan mayor importancia al ambiente en el cual los colaboradores realizan sus
actividades. Esto se debe a que este tiene una considerable influencia en el desempefio

y satisfaccion de los miembros dentro de las compaiiias.
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“El concepto de clima organizacional ha recibido en las ultimas décadas una
atencion considerable por parte de psicélogos industriales, administradores del
desarrollo empresarial y sociélogos de la organizacion. Particularmente a partir del
2000” (Hernandez-Sampieri y Andrade, 2011, p. 3). Lo anterior es resultado del hecho
de que la mayoria de los modelos que caracterizan el comportamiento organizacional se
centran en las percepciones del ambiente laboral al que se refieren como clima
organizacional (Patterson et al., 2005).

Al igual que el clima, la cultura organizacional se ha convertido en uno de los
conceptos centrales dentro de las teorias organizacionales en los ultimos 25 afios,
aunque como lo apuntan Plakhotnik y Rocco (2011, p. 74), quienes mencionan a
Alvesson (2002): “El que ciertos investigadores estén interesados en la cultura no
significa que tengan mucho en comun”. Este concepto puede ser usado para describir
los intentos de la gestion empresarial para reunir a los empleados en torno a proyectos
comunes como el cambio y la respuesta de la organizacién a las adversidades (Nelson,
2011; Chirico y Nordqvist, 2010; Latta, 2009; Raz, 2009; Sarros, Cooper y Santora, 2008);
los valores o simbolos (cultura corporativa) como lo pueden ser la calidad de vida en el
trabajo y la efectividad (An, Yom y Ruggiero, 2011); la creatividad y motivaciéon (Hon y
Leung, 2011); asi como la dindmica social de las organizaciones (Jo y Joo, 2011; Bisel,
Messersmith y Keyton, 2010; Chen, Fosh y Foster, 2008; Bunch, 2007; Wells, Thelen y
Ruark, 2007; Jaskyte y Dressler, 2004), la cual es construida sobre una base diaria de

interacciones entre sus diversos miembros (Dupuis, 2007).
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Para Hernandez-Sampieri y Andrade (2011, p.8): “La cultura organizacional es un
recurso estratégico que posee el valor de asegurar la continuidad y permanencia de las
organizaciones”, por lo que resulta por demas relevante su estudio constante.

Al inicio de esta investigacion el panorama que se tiene permite partir del hecho
de que el clima y la cultura organizacional han sido vinculados conceptualmente a través
de un marco tedrico légico y congruente: el Modelo de los Valores en Competencia.
Dicha vinculacién se ha logrado comprobar también, de forma general, empiricamente.
Al mismo tiempo se cuenta con un instrumento vdlido y confiable que mide el clima
organizacional de acuerdo con la estructura de culturas del MVC, el cual, sin embargo,
aun muestra debilidades en el cuadrante de jerarquia. Con la intencién de fortalecer
dicho cuadrante se sugiere agregar un mayor nimero de variables entre las que se
encuentran: centralizacién, complejidad, control, tensién, estrés, poder vy
gobernabilidad. De igual forma, se tienen identificados 21 factores principales que
explican 62.9% de la varianza.

El estudio busca seguir en el camino de aportar evidencia empirica que pruebe la
relacion conceptual entre clima y cultura organizacional bajo el marco del MVC.

Finalmente, se tiene la intencién de continuar con el desarrollo y validacién de
una herramienta que mide el clima y contextualiza la cultura de las organizaciones
conforme a las caracteristicas del mismo “caparazén” tedrico mencionado
anteriormente.

1.5 Viabilidad

Este estudio se considera viable a partir de los siguientes elementos:
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1)

2)

3)

4)

en Competencia

Se cuenta con los recursos humanos suficientes en relacién con el area de
conocimiento (expertos en desarrollo organizacional), los métodos de
investigacion y la capacidad de generacién de instrumentos de medicion, asi
como para el analisis estadistico profundo de los resultados que arroje el
estudio.

Se tiene acceso a diferentes bases de datos, las cuales permitirdn el estudio
tedrico profundo de las variables que conforman los constructos.

Existe cierta experiencia en el tema y se tiene identificado el instrumento base
gue servira para la recoleccién de los datos.

Se buscara el acceso a diferentes empresas del estado de Guanajuato, en las que
se aplicard el instrumento para su validacion. Dichas compafiias seran retribuidas
con un diagndstico de clima y cultura organizacional.

2. Revision de la literatura

2.1. Clima organizacional

De acuerdo con Cooil et al. (2009), desde el inicio de la administracidn cientifica, uno de

las preocupaciones centrales en la administracion de los recursos humanos ha sido la

percepcion de los empleados sobre su ambiente de trabajo. Los autores citan a B.

Schneider, quien en 1994 dijo que la motivacién basica de Frederick Taylor con su

propuesta de “administracion cientifica” era disefiar un proceso de trabajo mediante el

cual los empleados pudieran mejorar su rendimiento a través de un clima que

incrementara la productividad. Los investigadores mencionan que las percepciones de

los colaboradores acerca del clima organizacional se ha convertido en uno de los
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aspectos de la administracién mas estudiados con alrededor de 10 000 articulos sobre el
tema.

Méndez (2008) asegura que el concepto de clima organizacional fue introducido
en el ambito de la psicologia industrial por S.W. Gellerman en 1960. Sin embargo, los
primeros antecedentes sobre el estudio de este concepto se remontan a Kurt Lewin,
quien, en 1936, usé el término “espacio de vida” para explicar las reacciones
motivacionales y afectivas de los individuos con el cambio. Por otro lado, Ashkanasy
(2007) y Cooil et al. (2009) difieren respecto a lo anterior y mencionan que el término de
clima organizacional fue acufiado en 1939 por Kurt Lewin y sus colegas tras un estudio
de los clubes de nifios en las escuelas. Lewin y sus asociados caracterizaron el liderazgo
observado dentro de los clubes como correspondiente a uno de los tres estilos
(autocratico, democratico o libre de hacer). Estos estilos determinaron el "clima social"
en los clubes, que a su vez se relaciond con un comportamiento especial mostrado por
los nifos.

Dickson y Mitchelson (2006) exponen el concepto que, de acuerdo con ellos, se
ha convertido en el mas dominante de la literatura actual, el cual fue propuesto por
Benjamin Schneider. De acuerdo con este autor el clima organizacional debe ser
definido como politicas, practicas y procedimientos que son recompensados, apoyados
y esperados en una organizacion en lo que respecta a un dominio especifico de la
organizacién, tales como seguridad, innovacion, servicio al cliente y ética.

Con base en la vision de Dickson y Mitchelson (2006), existen dos implicaciones

criticas en tal definicion. La primera implica que el clima es la percepcidon compartida

10
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entre los miembros de la organizacion, la cual se encuentra por encima de una
percepcion individual. Este punto de vista sobre el acuerdo dentro de la unidad ubica al
clima organizacional en la categoria de modelos de composicion que Chan (1998)
concibe como modelos directos de consenso. En estos, el sentido del grupo a nivel del
constructo esta basado en el acuerdo (o consenso) entre las unidades individuales
representados por los miembros del grupo o empleados. La segunda implicacidon se
encuentra enfocada en dominios organizacionales especificos, ya que la definicidn
implica que una organizacién puede llegar a tener diferentes climas operando
simultdneamente. Incluso con algunos de ellos mas activos en un drea de la
organizacién que en otra.

2.2. Cultura organizacional

Baker (2002) establece que la cultura organizacional se convirtié en un fendmeno de
interés para el drea de los negocios a partir de la publicacién de cuatro libros:
e La teoria Z de Ouchi en 1981: {Cémo los negocios en América pueden hacer
frente al desafio japonés?
e [/ arte de la administracion japonesa de Pascale y Athos en 1982: Las solicitudes
de ejecutivos estadounidenses.
e Culturas corporativas de Deal y Kennedy (1982): Los ritos y rituales de la vida
corporativa.
e FEn busca de la excelencia de Peter y Watterman (1982): Lecciones de las mejores

compaiiias estadounidenses.

11
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Para Plakhotnik y Rocco (2011), lo mismo que para Muro (2008), el interés por el
estudio de este constructo se debid inicialmente al éxito econédmico conseguido por las
empresas japonesas y el decremento de la produccion en Estados Unidos en la década
de 1970.

Tracy (2009) coincide con Baker (2002) en que la incorporacién del concepto de
cultura organizacional inicié en el decenio de 1980, cuando se le dio una mayor
importancia a crear una identidad propia en cada organizacién y asi, con sus inherentes
caracteristicas, influir en la satisfaccion y desempeio de su entorno interno y externo.
Sin embargo, de acuerdo con De la Garza, Hernandez-Sampieri y Fernandez (2007), sus
raices pueden ser rastreadas cuatro décadas atras, cuando los tedricos de las relaciones
humanas observaron la cooperacién informal, no material e interpersonal que existia en
las organizaciones.

Para Cameron y Quinn (2006), la cultura define los valores principales,
supuestos, interpretaciones y enfoques que caracterizan a una organizacién. Tracy
(2009) entiende a la cultura organizacional como los supuestos compartidos, valores,
creencias, idioma, simbolos y significados de los sistemas de una organizacién. Huff
(2006) coincide con esto y agrega que desde esta perspectiva, la cultura es considerada
como un cuerpo de conocimientos donde la interpretacién comun y el entendimiento
de significados compartidos entre los miembros dotan a la organizacién y a quienes la
componen de un sentido de identidad. Tracy (2009) observa que este enfoque considera
a las organizaciones como un conjunto de simbolos poco estructurado que es
mantenido y cocreado por un patrén de factores psicoldgicos individuales y otros tantos

12
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interaccionales, tales como el lenguaje, el comportamiento, valores e incluso artefactos
fisicos que dan forma compartida y no compartida a los valores, creencias y supuestos
dentro de una organizacién determinada.

2.3. Relacidn del clima organizacional con la cultura corporativa

Es notable la importancia que han adquirido los términos de clima y cultura
organizacional en los ultimos afios, ya que con mayor frecuencia las empresas e
instituciones le dan mas peso a estos conceptos para el desarrollo de sus funciones, de
modo que puedan obtener resultados favorables, pues se trata de dos componentes de
esencial importancia para la elevacién de la productividad laboral (Salazar, Guerrero,
Machado y Cafiedo, 2009).

Sin embargo, y a pesar de lo anterior, sigue existiendo la confusién con respecto
a los términos de clima y cultura organizacional, lo cual, de acuerdo con Jaime y Araujo
(2003), se debe a que estos términos han sido objeto de estudio de diferentes
tradiciones disciplinares como la psicologia social, la sociologia, la antropologia,
etcétera.

Schneider (1990) explica que la vinculacién se debe entre otras cosas a que
ambos constructos hacen frente a las formas por las cuales los miembros de una
organizacién le dan sentido al ambiente laboral que les rodea. Asimismo, el clima y la
cultura se aprenden a través de un largo periodo de socializacién y mediante la
interaccion simbdlica entre los miembros de la colectividad (grupo, empresa o
corporacién). De igual manera, este par de constructos son monoliticos y a la vez

multidimensionales. El clima y la cultura organizacional son “artilugios” usados para

13
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identificar el medio ambiente que afecta positiva o negativamente el comportamiento
de la gente en las organizaciones. Finalmente, el investigador agrega que desde su
percepcion, la cultura existe en un nivel mas alto de abstraccion que el clima y que este
es una manifestacion de la cultura.
Por otro lado Hernandez-Sampieri y Andrade (2011, p.8) reflexionan sobre lo
siguiente:
Aunqgue se ha menciona que el clima es un constructo relacionado con el de
cultura corporativa, se puede precisar que es una variable diferente (Bunch,
2007; Reichers y Schneider, 1990) y no se han establecido empiricamente con
toda claridad sus diferencias y vinculacion. Se ha dicho que el clima es una
expresion de la cultura o que ésta determina a aquel, pero no se ha construido
un modelo sélido para explicar tal relacion (Hernandez-Sampieri, 2006; Patterson
et al., 2005).

2.4. El Modelo de los Valores en Competencia (MVC)

El Modelo de los Valores en Competencia (MVC) formulado por Kim S. Cameron y
Robert E. Quinn fue inicialmente desarrollado para especificar el criterio de efectividad
organizacional, aunque posteriormente se utilizd para estudiar un amplio nimero de
fendmenos corporativos como la cultura y el cambio (Kalliath, Bluedorn y Gillespie,
1999), la comunicacién, la ética y la administracion de los sistemas de informacién
(Stevens, 1996; Cooper y Quinn, 1993), el liderazgo (Davies y Coates, 2005), la
administracion de programas de desarrollo de los recursos humanos (Giek y Lees, 1993;

Sendelbach, 1993), entre muchos otros.

14
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El MVC sirve también para diagnosticar e iniciar una modificacion en la cultura
de las organizaciones (Hernandez-Sampieri y Andrade, 2011; Hernandez-Sampieri, 2008;
Muro, 2008; Sepulveda, 2004, Berrio, 2003; Cameron y Quinn, 1999) y con validez
empirica. Ayuda a integrar gran parte de las dimensiones propuestas por multiples
autores. En pocas palabras, tiene un alto nivel de congruencia con los bien conocidos y
aceptados esquemas categdricos que organizan la manera de pensar de la gente, sus
valores, supuestos y formas de procesar la informacion (Cameron y Quinn, 2011 y 2006).

La figura 1 muestra los cuadrantes del MVC, los cuales han sido denominados
con base en sus caracteristicas mds destacadas: clan, adhocracia, mercado y jerarquia.

Figura 1

Modelo de los Valores en Competencia (MVC)
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Fuente: Cameron y Quinn (2006).
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2.5. El Modelo de los Valores en Competencia y su vinculacion con las dimensiones del
clima organizacional

Patterson et al. (2005) desarrollaron y validaron una medida multidimensional del clima
organizacional, al que nombraron “The Organizational Climate Measure” u OCM, por
sus siglas en inglés, el cual se baso en el Modelo de los Valores en Competencia de R. E.
Quinn y J. Rohrbaugh. Para dicho trabajo los autores utilizaron una muestra de 6 869
empleados de 55 empresas de manufactura, quienes respondieron el cuestionario. Los
resultados demostraron que las 17 que se consideraron tuvieron niveles aceptables de
confiabilidad y que eran factorialmente distintas. Se midié la validez concurrente al
correlacionar los puntajes obtenidos por los empleados con los de los administradores y
a través de las descripciones hechas a los entrevistadores de las practicas de gestiéon y
las caracteristicas organizacionales. La validez predictiva fue establecida al utilizar las
medidas de productividad e innovacion. EIl OCM demostré ademas la capacidad de
realizar una discriminacion efectiva entre organizaciones, manifestando con esto una
aceptable validez discriminante. A partir de esto, el instrumento ofrece una exhaustiva y
flexible aproximacién de la valoracion a la experiencia de los miembros de la
organizacion.

En 2008, Hernandez-Sampieri logré no solo relacionar empiricamente los
constructos de clima y cultura organizacional en el contexto latinoamericano, tal como
lo habian hecho anteriormente Patterson et al. (2005) en otras regiones, sino que
ademas perfilé un modelo en el ambito laboral mexicano que alcanzé a contextualizar el

clima laboral y vincularlo con la cultura organizacional. Por otro lado, se consiguid
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validar un instrumento que mide el clima en funcidn de la cultura de la organizacidn. Sin
embargo, la herramienta demostré tener ciertas limitaciones, las cuales se buscara
subsanar con el presente estudio.

3. Método
3.1 Enfoque de investigacion
El método y sus procedimientos se fundamentaran en la revisién de la literatura y el
Modelo de los Valores en Competencia. Este trabajo responde por sus caracteristicas a
una tradicién metodoldgica del tipo cuantitativo.
3.2 Alcance
Esta investigacion contard con un alcance del tipo exploratorio, ya que como se
mencioné con anterioridad, se tiene el objetivo de “identificar las variables del clima
organizacional que permitan su medicién en el contexto del Modelo de los Valores en
Competencia”.
3.3 Hipotesis
Por tratarse de una exploracién y no de un trabajo probatorio no se estableceran
hipdtesis (Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2010), la intencidn de éste al igual
qgue la de la linea que lo cobija, es revisar cdmo funciona el modelo propuesto y si
realmente representa la realidad de las organizaciones mexicanas.
3.4 Diseio
La estrategia que se seguiria para obtener la informacidon empirica seria del tipo no

experimental, transeccional-correlacional.
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3.5 Poblacidon y muestra
Lo mismo que en los estudios de Patterson et al. (2005) y Herndndez-Sampieri (2008), la
muestra para esta indagacién deberd mantener la cualidad de ser heterogénea en
relacidn con los tipos de organizacion, sus tamafios y complejidades.

Debido a que resulta muy complicado que las organizaciones en la region central
de México presten su colaboracién a este tipo de indagaciones, se propone utilizar el
muestreo por conveniencia.

Para contar con la mayor evidencia empirica posible, se buscara recolectar los
datos en un minimo de tres organizaciones, la meta seria conseguir cuando menos 400
casos.’

3.5 Instrumento de recoleccion de datos

Para llevar a cabo la recoleccion de los datos, se propone utilizar como base el
instrumento denominado “Encuesta sobre el clima y la cultura organizacional”, versién
mexicana 2007 de Hernandez-Sampieri (2008) (ver apéndice 1). Este fue generado a
partir de la Medida del Clima Organizacional fundamentada en el Modelo de los Valores
en Competencia de Quinn y Rohrbaugh (Patterson et al., 2005) y la Escala Uni del Clima
Organizacional validada para el medio laboral mexicano (Herndndez-Sampieri, 2006 y
2004; Aralucen, 2003). Adicionalmente, serd necesario también tomar en cuenta las
variables propuestas por Hernandez-Sampieri (2008) para robustecer las medidas, las
cuales deberan ser ampliamente revisadas a través de la literatura generada a partir de

la segunda mitad del siglo pasado y lo que va del presente, de donde se obtendran los

! Tal tamafio de muestra es satisfactorio para una tesis de licenciatura e, incluso, de maestria (de acuerdo
con consultas hechas a cinco érganos colegiados de universidades latinoamericanas).
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reactivos correspondientes. Se buscarda que esta investigacién, lo mismo que su
antecedente, refuerce el apoyo empirico y de concepto que el Modelo de los Valores en
Competencia ha obtenido alrededor del mundo, incluyendo Latinoamérica.
Es decir, la herramienta de recoleccién de los datos mide variables o dimensiones del
clima laboral encuadrandolas en los cuadrantes del MVC. Todos los items o reactivos
gue se propongan se escalaran en el formato tipo Likert con cuatro opciones de
respuesta: dos positivas y dos negativas, por lo tanto, el rango potencial es de “1” a “4”,
minimo y maximo respectivamente: (nivel realmente ordinal asumido de intervalos).
3.6 Analisis de datos
La presente investigacion gira en torno a la busqueda de las variables compartidas que
permitan la medicién del clima y la generacion del perfil de cultura de las organizaciones
conforme al MVC, lo cual se conseguira a través de un instrumento de recoleccién de
datos especifico para este fin. Se deberd comenzar por el andlisis de confiabilidad y
validez de la herramienta. Esto es, el calculo del coeficiente alfa de Cronbach por
variable del clima organizacional de cada cuadrante considerado en el Modelo de los
Valores en Competencia y de toda la escala. Asimismo, se deberd realizar el analisis de
factores por componentes principales tomando en cuenta todos los items de la escala.
Se llevaran a cabo analisis de correlacién entre los cuadrantes que considera el
MVC, asi como de las variables que forman parte de cada uno de estos. De igual manera
se realizaran analisis de varianza (ANOVA) entre cuadrantes y a partir de la suma total
de las variables que conformen la escala, en ambos casos utilizando como factor la
variable de empresa u organizacién.
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Finalmente, en este capitulo se presentara la estadistica descriptiva de variables,

cuadrantes y valor total de la escala.

4. Cronograma

Actividad/Mes 2 3 4 5 6 7 8 9

Autorizacion

del protocolo

Revisidon de la
literatura

Generacion
del
instrumento
de recoleccidn
de los datos

Recoleccidn
de los datos

Analisis de los
datos

Elaboracién
del reporte de

investigacion

5. Composicidn general tentativa
1. Resumen
2. Introduccion
3. Revisidn de la literatura
3.1 Clima organizacional
3.2 Cultura organizacional

3.3 Relacion del clima organizacional con la cultura corporativa
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3.4 El MVC y su vinculacién con las dimensiones del clima organizacional
3.5 Exploracion del MVC en el medio laboral mexicano y su vinculaciéon con el
clima organizacional
4. Método
4.1 Procedimientos e instrumento de recoleccién de los datos
4.2 Muestra
5. Resultados
5.1 Confiabilidad
5.2 Validez
6. Discusion
7. Lista de referencias
8. Apéndices
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10.

11.

12.

13.

14.

en Competencia

Apéndice 1. items del instrumento de recoleccién de los datos (cuestionario)’

La direccién o gerencia permite a las personas que trabajan aqui tomar sus
propias decisiones la mayor parte del tiempo.

En esta empresa tenemos un programa de calidad permanente y todos
participamos en grupos o equipos para la calidad.

En esta empresa, la direccidn o gerencia toma en cuenta a las personas cuando
las decisiones que van tomar les afectan a estas personas.

Los supervisores o jefes en esta empresa realmente entienden bien los
problemas de los empleados.

Las personas que trabajamos en esta empresa recibimos bastante capacitacion y
entrenamiento para que podamos usar los equipos nuevos.

Mi jefe me brinda apoyo siempre que lo necesito.
Esta compaiiia cuida mucho a sus empleados.
En esta empresa es muy importante seguir las reglas.

En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y
empleados.

La direccidn o gerencia confia en las personas que trabajan aqui para que tomen
sus propias decisiones sobre el trabajo sin tener primero que pedir permiso.

En esta empresa las personas que trabajan en departamentos diferentes se
comparten la informacién y se ayudan.

A la direccién o gerencia le gusta hacer las cosas a la antigiita, de maneras
tradicionales.

En esta empresa las necesidades del cliente son consideradas mas importantes
gue las reglas y procedimientos.

Las personas que trabajamos aqui entendemos muy bien lo que la empresa
guiere hacer.

Z Las opciones de respuesta son del tipo de escala Likert (Totalmente verdadero, mas bien verdadero, més
bien falso, totalmente falso), codificandolas del 1 al 4, segln sea el caso (items positivos y negativos).
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

en Competencia

En mi departamento hay mucho compafierismo.

En esta empresa frecuentemente la mala planeacién hace que NO se logren los
resultados esperados.

La direccidn o gerencia de esta empresa es rdpida para reconocer la necesidad
de hacer las cosas de manera diferente.

Esta empresa nos proporciona mucha capacitacion sobre lo que necesitamos
hacer en nuestro trabajo.

En esta empresa todos tratamos de hacer bien nuestro trabajo.

En esta empresa los supervisores o jefes muestran que tienen confianza en las
personas que trabajan con ellos.

A los empleados de esta empresa normalmente sus jefes les dicen si hicieron o
no bien su trabajo.

En esta empresa se espera que las personas que trabajan aqui hagan demasiado
en un dia.

Mi jefe se preocupa por el bienestar de los que trabajamos en este
departamento.

Podrian hacerse mejor las cosas, si las personas se detuvieran mas para pensar.

La forma de hacer las cosas en esta empresa NO ha cambiado mucho desde que
yo entré a trabajar.

En esta empresa no se mueve un dedo ni se hace algo hasta que los jefes lo
autorizan.

En esta empresa la colaboracidn entre los departamentos es muy efectiva.

En esta empresa todo tiene que ser hecho siguiendo cuidadosamente las reglas y
procedimientos.

Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo.
Los cambios que se hacen en esta empresa son muy lentos.

En esta empresa NO tengo libertad para tomar decisiones que tienen que ver
con mi trabajo.
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32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43,

44,

45.

46.

47.

48.

en Competencia

En esta empresa los supervisores o jefes guian a su gente.

En esta empresa todos tienen muchos deseos de mejorar sus habilidades y
capacidades.

Esta empresa estd buscando continuamente nuevas oportunidades en el
mercado.

En esta empresa, la manera como trabajamos juntos siempre esta cambiando
positivamente para ser mejores.

En esta empresa se modifican los objetivos cuando las circunstancias cambian.
En esta empresa hay muy poco respeto y colaboracién entre los departamentos.

En esta empresa los cambios son hechos sin consultar a las personas afectadas
por tales cambios.

La direccién o gerencia de la empresa comunica claramente a todos hacia donde
quiere ir en el futuro.

En esta empresa nos reunimos muy seguido para discutir si estamos trabajando
bien juntos.

Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir.
Tengo confianza en mis compafieros de trabajo.

Esta empresa es muy flexible porque puede cambiar rapidamente los
procedimientos para mejorarlos.

En esta empresa las personas NO pueden opinar sobre las decisiones que afectan
su trabajo.

En esta empresa NO se capacita a las personas cuando hay una nueva maquina o
equipo.

En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores métodos para
hacer el trabajo.

Esta compafia realmente se preocupa por sus empleados.

La productividad podria mejorarse si los trabajos estuvieran mejor organizados y
planeados.
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49,

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

en Competencia

Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo.
En el departamento donde trabajo nos mantenemos unidos.

Los métodos y maneras de hacer el trabajo son discutidos frecuentemente en
esta empresa.

Las personas sienten que las decisiones son frecuentemente tomadas por
encima de ellas.

En esta empresa frecuentemente hay problemas de comunicacion.

Esta compafiia presta poca atencidn a los intereses de los empleados.

En esta empresa los supervisores o jefes son comprensivos con su gente.
En esta empresa las nuevas ideas se aceptan rapidamente.

La direccién o gerencia siempre estd dispuesta a escucharnos.

Los empleados de esta empresa siempre quieren poner lo mejor de ellos
mismos.

La direccidn o gerencia de esta empresa les exige demasiado a las personas que
trabajan aqui.

En esta empresa NO se dan muchas maneras de mejorar el servicio al cliente.
Todos los que trabajamos aqui sabemos cudles son los planes de esta empresa.
Los directivos nos ayudan siempre que lo necesitamos.

En general, en esta empresa es dificil saber qué tan bien o mal hace uno su
trabajo

En esta empresa si se pueden ignorar los procedimientos y las reglas si esto
ayuda a mejorar el trabajo.

En esta empresa la direccidn o gerencia no estd interesada en probar nuevas
ideas de trabajo

La calidad del trabajo de los empleados de esta empresa es medida
frecuentemente.

Las personas de esta empresa estamos bajo presion para hacer el trabajo.
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68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

en Competencia

Mi jefe logra que mis compafieros y yo trabajemos como un verdadero equipo.
Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo.
Esta compaiiia siempre estd buscando lograr las normas mas altas de calidad.
Los empleados de esta empresa tienen entusiasmo en su trabajo.

Esta empresa es rdpida para responder cuando se requiere de hacer cambios.

Los directores y gerentes actlan en esta empresa como dictadores, donde su
voluntad se impone para hacer el trabajo.

La empresa realmente se preocupa mas por lo que pasa aqui dentro que lo que
sucede afuera con los clientes y consumidores.

El trabajo en esta empresa es muy relajado.

Esta empresa es lenta para responder a las necesidades del cliente.

Los empleados NO tienen claros los objetivos de la empresa.

En esta empresa rara vez se evalua la productividad de los empleados.

En esta empresa dedicamos poco tiempo a repasar los objetivos de trabajo.
En esta empresa siempre se estan desarrollando nuevas ideas.

La calidad se toma muy seriamente en esta empresa.

Los empleados de esta empresa tienen éxito porque se esfuerzan mucho por
hacer un buen trabajo.

En esta empresa NO es necesario seguir los procedimientos al pie de la letra o
forzosamente.

Esta compafiia es justa con sus empleados.

En esta empresa nos preocupan mas los procesos internos de trabajo que el
mercado externo (clientes y consumidores).

Si es necesario, no me importa quedarme mas tiempo en mi trabajo fuera del
horario establecido.

En esta empresa realmente hay pocos conflictos entre los departamentos o son
pequenos.
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88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

en Competencia

Esta empresa NO tiene una gran reputacion de producir productos de la mas alta
calidad

Sabemos muy bien a donde va la empresa.

Podrian ahorrarse tiempo y dinero si el trabajo estuviera mejor organizado.
Los empleados de esta empresa hacen poco esfuerzo o lo minimo posible.
En general, los trabajos aqui NO son muy exigentes ni demandantes.

Los empleados de esta empresa creemos que el éxito de la compania depende
de un trabajo de mucha calidad.

Los supervisores o jefes en esta empresa son amigables y se acercan a las
personas que trabajan con ellos.

Los empleados de esta empresa NO tenemos una idea clara de qué tan bien o
mal estamos haciendo nuestro trabajo.

Nota: Se agregan las variables demograficas que se consideren pertinentes.
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