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RESUMEN: La rapida y acelerada
transformacion de las estructuras sociales
es un tema que ha cobrado vital importancia
en el mundo entero. Los cambios se
presentan en todos los ambitos; en las
relaciones politicas y comerciales entre
los paises, en las relaciones laborales y
sociales, en los enfoques de los negocios,
en el papel que juegan los gobiernos, en
los roles de los diferentes géneros y grupos
sociales, en la educacién, en el tamafno y
composicion de la poblacion y en el modo
de relacionarse con el medio ambiente. El
clima organizacional describe los efectos
subjetivos percibidos del sistema formal,
la subsistencia y eficaz funcionamiento de
toda organizacion depende de su capacidad
para detectar los cambios oportunamente
y de su flexibilidad para reaccionar ante
ellos en forma apropiada, a través de las
adecuaciones de sus estrategias y objetivos
para llegar a la satisfaccién laboral.

Su finalidad es mejorar el conocimiento
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de los problemas y temas conductuales,
identificando las habilidades que los
gerentes deben aprender ayudandoles
a adquirir y utilizar mejor la eficiencia
organizacional y el bienestar del ser humano.
A esta especialidad se le da el nombre de
Desarrollo Organizacional. La presente
Investigacion tiene como objetivo evaluar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo en la UABJO,
para detectar los factores prevalecientes en
la organizacion. La investigacion se realizd
por medio de la aplicacion del cuestionario
elaborado por Koys y De Cottis (1991) y para
medir la satisfaccion laboral se desarrolld
un instrumento basado en los cuestionarios
S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia
et al (1990), utilizando el Alfa de Cronbach
(1951); que es un coeficiente que sirve para
medir la fiabilidad de una escala de medida
PALABRAS CLAVE: Clima organizacional,
satisfaccion laboral, eficiencia
organizacional, desempefio, bienestar del
ser humano. .
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ORGANIZATIONAL CLIMATE ON JOB SATISFACTION IN EMPLOYEES
BELONGING TO THE STEUABJO CASE STUDY: CAMPUS CU IN THE PERIOD
2019-2021
ABSTRACT: The rapid and accelerated transformation of social structures is an issue
that has become vitally important worldwide. Changes occur across the board; in political
and commercial relations between countries, in labor and social relations, in business
approaches, in the role that governments play, in the roles of different genders and social
groups, in education, in size and composition of the population and in the way of relating
to the environment. The organizational climate describes the perceived subjective effects of
the formal system, the subsistence and effective functioning of any organization depends on
its ability to detect changes in a timely manner and on its flexibility to react appropriately to
them, through the adjustments of its strategies and objectives to achieve job satisfaction. Its
purpose is to improve knowledge of behavioral problems and issues, identifying skills that
managers must learn, helping them to better acquire and use organizational efficiency and
human well-being. This specialty is called Organizational Development. The objective of this
research is to evaluate the organizational climate and the job satisfaction of the administrative
staff at UABJO, to detect the prevailing factors in the organization. The research was carried
out through the application of the questionnaire prepared by Koys and De Cottis (1991) and
to measure job satisfaction, an instrument was developed based on the Melia questionnaires
S21 /26 (1990) and S4 / 82 (1986) et al (1990), using Cronbach’s Alpha (1951); which is a

coefficient that serves to measure the reliability of a measurement scale
KEYWORDS: Organizational climate, job satisfaction, organizational efficiency, performance,
human well-being

11 INTRODUCCION

El desarrollo organizacional es una disciplina que busca impulsar la eficiencia
organizacional, a través de una buena relacion trabajador-empresa y del mejoramiento de
la calidad de vida del trabajador para lograr mayor rentabilidad e influir de modo proactivo
en la orientacion estratégica de la empresa (Garzon, 2005). Esta disciplina se vale de los
conocimientos y métodos de las ciencias de la conducta para ayudar a las empresas a
crear la capacidad de cambiar y mejorar su eficiencia.

En este sentido, el desarrollo organizacional se centra en darle a las empresas la
capacidad de evaluar y mejorar su funcionamiento. Ademas, los conflictos son hechos de la
vida organizacional donde nacen diversas fuentes identificables, tiene consecuencias mas
y buenas a la vez y es susceptible de una administracién comprensiva y habil.

El origen del clima organizacional esta en la sociologia, en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del
hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en un sistema social. Define el clima
organizacional como el resultado de la forma como las personas establece procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno (Méndez, 2006).

Investigacion cientifica en ciencias sociales aplicadas Capitulo 10

114



La modernizacién del Estado es una necesidad urgente en la cual todos los
sectores sociales y politicos estan de acuerdo, esto significa e implica la modernizacién
de la gestion de cada una de las organizaciones publicas, instaurando avances en materia
de modernizacion y profesionalizacién en la administracién del Estado y en la direccion
publica. Dentro de esta linea, el presente trabajo de investigacion ha tenido como objetivo
elaborar y validar un instrumento de medida del Clima Organizacional y de la Satisfaccién
Laboral en grupos de trabajo de una Institucion Publica.

21 MATERIALES Y METODOS

Esta investigacion quiere elaborar y validar los instrumentos para medir las variables
del clima organizacional y de la satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de la
UABJO. La investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que
se aplican al estudio de un fenébmeno Hernandez et al. (2010). Para lograr el objetivo se
procedio a la aplicacion de una escala de medicién para clima organizacional de Koys y De
Cottis (1991), y para medir la satisfaccion laboral se desarroll6 un instrumento basado en
los cuestionarios S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia et al. (1990).

Los resultados muestran que el instrumento para medir clima organizacional y
Satisfaccion laboral tiene una fiabilidad adecuada (mayor de 0,9), lo que implica que todos
los items realmente se relacionan con el mismo rasgo y ademas hay diferencias claras entre
los sujetos en ese rasgo comun a los items. En conjunto las correlaciones entre ambos
tipos de variables, de clima organizacional y de satisfaccion laboral, confirman la validez
de las subescalas de clima pues estas relaciones responden a hip6tesis muy plausibles. El
mismo estudio nos dara las pautas para continuar el andlisis.

La puntuacion directa de una persona en un test no es directamente interpretable
si no la referimos a los contenidos incluidos en el test o al rendimiento de las restantes
personas que comparten el grupo normativo, es una referencia a escalas preestablecidas.
Se centr6 en este segundo sentido el tema de la interpretacién de una puntuacién directa
en un cuestionario, para lo cual es necesario tratar el tema de la obtenciéon para comparar
esta puntuacion con las que obtienen las personas que han formado el grupo normativo.
De una u otra forma, los baremos consisten en asignar a cada posible puntuacion directa
un valor numérico (en una determinada escala) que informa sobre la posicion que ocupa la
puntuacion directa (y por tanto la persona que la obtiene) en relacion con los que obtienen
las personas que integran el grupo normativo donde se bareman las pruebas Abad et al.
(2006).

Autonomia. La percepcion de auto determinacion con respecto a los procedimientos
de trabajo, metas y prioridades. Cohesion. La percepcion de buena unién o el compartir
dentro de la organizacion, inclusive la buena voluntad de los miembros en ofrecer ayuda

material. Confianza. La percepcion de libertad para comunicarse abiertamente con
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los miembros de alto nivel de la organizacion sobre cuestiones sensibles o personales,
con la expectativa que la integridad de tales comunicaciones no serd violada. Presion,
la percepcion del tiempo exigido con respecto al término de la tarea y padrones de
desempefio. Apoyo. La percepciéon de la tolerancia del comportamiento de los miembros
superiores, incluyendo la buena voluntad para permitir tener conocimiento de sus errores
sin miedo a la represalia. Reconocimiento. La percepcion de que la contribucién del
miembro es reconocida por la organizacion. Imparcialidad. La percepcion que las practicas
organizacionales son equitativas y no arbitraria o caprichosa. Innovacién. La percepcion del
cambio y la creatividad son encorajadas, inclusive el risco considerado dentro de nuevas
areas o areas donde el miembro tiene pequefa experiencia 0 no tiene experiencias previas.
Koys y De Cottis (1991), subrayan ademas que para que cualquier dimension pueda ser
incluida en la medida de Clima Organizacional se ha de establecer tres reglas importantes:

1) Que sea una medida de percepcion.
2) Que sea una medida descriptiva de las actividades.
3) No puede ser un aspecto organizacional o de la estructura organizacional.

Estas reglas ayudan en el arreglo de la confusion entre clima y cultura, ademés
de contribuir para distinguir las medidas de Clima Organizacional de otras medidas
organizacionales. Las caracterizas sugeridas por Koys y De Cottis (1991), son comprendidas
en la concepcién de clima psicolégico. La aplicacion inicial del cuestionario fue designada
para evaluar la consistencia de las escalas y la relacién entre ellas. Este cuestionario
demostrd tener una consistencia razonable. No obstante, los autores deseaban tener
mayor consistencia en el instrumento por lo que se decidi6 usar el cuestionario inicial
en un estudio experimental para verificar los efectos del Clima Organizacional sobre la
Satisfaccion Laboral y con ello mejorar el cuestionario.

Los objetivos por desarrollar un cuestionario fueron:

1) Reducir la superposicion de la escala del Clima.
2) Incrementar la claridad conceptual de las variables.

3) Agregar nuevas escalas basadas en los aspectos Clima Organizacional y
Satisfaccion laboral.

En este proceso de mejoramiento de cuestionario, las variables se separaron, se
conformé por catorce variables con un total de veinte y ocho items. El investigador que
en Ciencias usa cuestionarios, se basa tacitamente en la Teoria Clasica del Test, cuyos
supuestos, poco realistas, con frecuencia se violan, y conducen a evaluar deficientemente
la fiabilidad y la validez del instrumento (Batista y Coenders, 2000). Este estudio se inicia
con los grupos de trabajadores administrativos. Con estos datos se analizan las relaciones
del clima organizacional y la satisfaccion laboral con los resultados obtenidos por los
miembros de los grupos. Cuando se trata de conocer la realidad, se trata de medir y de
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esclarecer determinados elementos importantes de su contenido empirico, en funcion de
las premisas que nuestra fantasia cientifica juzgue convenientes (Ballina, 2001).

Desde los inicios del Clima Organizacional, los investigadores se han esforzado
en disefar instrumentos que permitan medir el clima de una organizacién (Brunet, 2014).
Sefala que poco importa el cuestionario que el especialista en administracion utilice
para evaluar el clima de su organizacion, primordialmente debera asegurarse de que el
instrumento de medicion cubra por los menos las ocho dimensiones siguientes: autonomia,
cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

La investigacion es una actividad social que pretende contribuir al campo de
conocimientos del area que le es propia, pero que, en esencia, busca comprender una
realidad y ayudar a resolver problemas sociales, (Calderon y Castafio, 2005). Dado que
la presente investigacion tiene por objeto conocer el ambiente laboral de una Institucion
Publica de Educacion Superior y aunque existen instrumentos elaborados, estos no se
emplearan puestos que solo sefalan la relacién entre los directivos y los docentes, dejando
de lado el Personal Administrativo, ademas los instrumentos con estas caracteristicas
asumen y definen variables distintas, ya que se tratan de facetas, matices o dimensiones
diferentes de unas pocas realidades del trabajo y de las organizaciones.

En este sentido, en la presente investigacion se utilizara la teoria de Clima
Organizacional de Koys y De Cottis (1991), considerando que se utiliza la perspectiva
porcentual o enfocada al individuo y fue una de las teorias precursoras en esta area del
conocimiento. Ademas, esta considera una gama amplia de dimensiones en contraste con
otros autores, lo cual permitird conocer de manera mas especifica el ambiente laboral, por
medio del cuestionario elaborado por José L. Melia et al (1990), para detectar el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral. El cuestionario elaborado por José Melia tiene un
alto grado de confiabilidad con el alfa de Cronbach 0.915.

El clima organizacional parece afectar positivamente o negativamente a la existencia
de cierto tipo de interacciones entre los miembros de una organizacién. Imagine trabajar en
un ambiente laboral en donde todos los empleados tienen una opinion en los asuntos que
afectan directamente su dia de trabajo, (Dygert, 2013). El presente estudio es transversal
del tipo correlacional. El estudio es transversal puesto que el cuestionario para conocer
la percepcion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores del
STEUABJO se administrd en un solo momento. Es importante que se tenga conocimiento
del contexto donde se llevara a cabo la investigacion, de manera que pueda tenerse idea o
conocer los elementos de los cuales se obtendra la informacion requerida para el desarrollo
de la investigacion (Bernal, 2010).

A un sujeto se le puede preguntar que se sitie en una escala de 1 a 5 (de nada a
mucho) en una serie de rasgos o actitudes personales: conservador, extravertido, religioso,
partidario de una determinada opcion politica, aficionado a la 6pera, etc. Con frecuencia es
lo mas conveniente o al menos es lo suficiente, sobre todo cuando no se pretende obtener
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una informacion muy precisa sobre cada sujeto en particular (por ejemplo, para hacer un
diagnéstico individual). A veces el medir actitudes (u otros rasgos psicolégicos) con una
sola pregunta es muy util como medida complementaria de instrumentos mas complejos
(Morales, 2010). Esta y muchas otras interrogantes son necesidades frecuentes en las
organizaciones, desafortunadamente la mayoria de las veces se construye respuestas
intuitivas y se toma decisiones basadas en percepciones subjetivas (Robbins y Coulter,
2005).

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizé la formula de tamafno muestral

para intervalos para proporcion poblacional.

_ z2XmQ-m) _ 1.96%(5)(1-5) _ 3.8416(0.25)

- = = 384.16 = 385

(error)? (.05)2 0025

Por tanto, con un 95% de confianza y un error de.05, se obtuvo que el tamafo de la
muestra sera un total de 386.

Estadisticos total-elemento

hMedia de |a “Warianza de la . Alfa de
escala si se escala sise Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elermento- se elimina el
elemento elemento total corregida elemento

Tormo mi propia decision 59,85 247 186 08 H14a
en mitrabajo
COrganizo mi propio 59,92 2431732 Bas a1
trabajo
Existe compafierismo 59, 69 238,640 R=1=1n} Hg11
Existe el esplrltu e 59,46 223,971 745 Q08
trabajo en equipo
Exi=te confianza con mi 59,36 234,026 N=rars H09
jefe.
mMi jefe tiene principios. 59,549 240,511 BOs Hg11
Me saturan de trabajo v 59,28 248,892 254 R=h
no tengo tiermpo
Sufro de estrés por el 59,02 252,862 LJavF az0
trabaja.
Mi jete es flexible. 59,96 242,200 Beh =] a1z
Mi jete alienta =1 29,22 242,050 Bpred a12
desarrollo profesional.
Mi jefe alienta mi trabajo. 59,26 237,354 B10 a1
Soy senalado cuando hay s8,749 248,062 218 =a18
algo ma
El tratao siempre es justo. 59,36 235, TAZ2 Rt a1
Lo=s objetivos san 589,72 242,418 528 g1 2
alcanzahbles.
Sov animado a 59,72 249,839 By B =] 315
desarrollar mis ideas.
Sov libre de hacer 29,92 244,677 236 a1 2
diferente mi trabajo.
Siempre circula la 29,12 224,151 Bra a909
informacian.
Siempre existe |la 59 62 239,559 T31 Aa1a0
colaboraciaon v ayuda.
Havy iluminacion en el 59, 69 240,903 a9 H14a
lugar de trabajo
Haw wventilacidn en el 59,46 245,097 ey | 316
Iugar de trabajo.
Me satistace mi trabajo. 60,10 227,147 Bz2a 310
Los abjetivos v metas se 59,95 245,576 B=h =] a1 3
deben alcanzar
Exi=te la igualdad v 59,28 229,945 a3 H09
justicia.
Se cumple los conveniaos 59,03 236,499 R=1=1n} Hg11
Mis superiores estan 59 62 239,559 BS0 Aa1a0
satisfechos. |
Me gusta ser dirigido. 59,21 243167 138 H14a
El salario que usted 53,13 241,536 ci=15 815
recibe
Sus condiciones 29,31 228,324 o422 a12
laborales.

Tabla 1. Andlisis de la consistencia interna de las puntuaciones del instrumento de medida

Fuente: Elaboracion propia, realizada a partir de los resultados en SPSS 26
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31 RESULTADOS

La teoria del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral fundamentan el alcance
de las ventajas competitivas sostenibles a través de la combinacién de los recursos
intangibles y las capacidades organizativas. En relacion a la ventaja competitiva se
establece por medio de la actuacion conjunta de los recursos humanos. La percepcion
humana respecto a las practicas, politicas y procedimientos de la organizacion, es una
aliada indispensable en la adecuada gestion de los recursos humanos para la obtencién del
éxito. El clima organizacional y la satisfaccion laboral son caracterizados simultdneamente
como actividades intangibles e intangibles generativos. La excelencia de los procesos
internos es caracterizada como un intangible explotable.

El diagnostico y monitorizacién de la percepcion de los empleados respecto
al clima organizacional son de maxima importancia para el direccionamiento de la
empresa en la obtencién de sus objetivos estratégicos. Las practicas gerenciales y la
conducta del lider, aspectos que pueden ser observados en las de encuestas de clima
organizacional, son indispensables para generar los cambios organizacionales necesarios
para la implementacion y ejecucion de la estrategia empresarial. El éxito en la estrategia
empresarial, desde el que se establece en la literatura, esta relacionado a la mejora de los
procesos internos que por su vez afecta a la satisfaccion del cliente y en consecuencia el
desempefio. El clima de trabajo positivo y la maximizacion del nivel de satisfaccion de los
empleados estan directamente relacionados con la mejora de los procesos internos.

El desarrollo del instrumento de clima organizacional propuesto en esta investigacion
tiene dimensiones que se coadyuvan con caracteristicas necesarias para la implementacion
de la estrategia empresarial que se presentan inidentificadas en la literatura del cuadro
de mando integral en la perspectiva aprendizaje y crecimiento. El cuestionario de clima
organizacional propuesto tiene caracteristicas psicométricas satisfactoria de fiabilidad y
validez para su puesta en practica. Su utilizacion permite el reconocimiento, por parte de
los directivos, del activo humano respecto de las practicas y procedimientos desarrollados
por la organizacion en los aspectos inherentes al estilo de gerencia, reconocimiento,
autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

El proceso utilizado para reducir el conjunto inicial de items y el ajuste por la solucion
factorial exploratoria apuntan evidencias preliminares de la validez factorial del instrumento.
Sin embargo, se torna necesario, para la obtencion de evidencias definitivas de este tipo de
validez, el uso de analisis factorial.

41 CONCLUSIONES

Es preciso valerse del desarrollo organizacional ya que este busca impulsar la
eficiencia organizacional. Al ser un esfuerzo planificado que emplea las intervenciones
aplicando el conocimiento de las ciencias de la conducta para influir de modo proactivo en
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la orientacion estratégica de la organizacion, para encausar las acciones que permitan el
mejoramiento del clima organizacional.

Las caracteristicas psicométricas de fiabilidad y validez del instrumento de clima
organizacional, ademés de los resultados comprobatorios de la unidimensionalidad
del mismo, permiten agregar sus items en una puntuacion final que indica en qué nivel
se encuentra el clima organizacional de los trabajadores. Las dimensiones que menos
contribuyen para el éxito en la gestion de la estrategia, de acuerdo con la percepcion de los
colaboradores de lo investigado, son recompensa e innovacion, lo que sugiere una mayor
atencion por parte de los directivos para estos dos atributos del ambiente laboral, pues si
no hay recompensa vinculada al desempefio individual, el alineamiento organizacional se
demuestra comprometido y en consecuencia la innovacion.

Se sugiere la posible existencia de un punto critico en la dimension de cultura
evaluada, por debajo del cual a la organizacion le resulta mas dificil adoptar con éxito
estas variables. Esto podria deberse a que unos valores minimos de consideracion y
respeto hacia el personal suponen la base para la confianza en la direccion, confianza
que se traduce en asumir que el cambio va a implicar consecuencias negativas para los
empleados. También se apunta que una integracion de grupo por encima de dicho punto
critico combinada con una minima consideracion hacia los miembros de la organizacion en
el sentido de que supere también un determinado valor pueden causar una predisposicion
positiva hacia el cambio, debido por una parte a que dicha cohesién social estimule la
cooperacion para lograr el objetivo grupal que supone la adopcion de un sistema de calidad
y de alto rendimiento al trabajo.

Para la puesta en practica de la literatura se sugiere a la organizacioén ponga énfasis
en un clima organizacional que favorezca los siguientes aspectos: la motivacion, la iniciativa
individual, un clima de apoyo e innovacion, un disefio de plan de incentivos y la retribucién
de acuerdo con las expectativas de los trabajadores, una politica de participaciéon en la
toma de decisiones. Desde mi punto de vista, una de las mas importantes aportaciones
de este trabajo es el intento de poner orden dentro del caos existente en el campo de
estudio que relaciona el clima organizacion con la satisfaccion laboral, campo de estudio
interdisciplinar que como lo he sefialado, la adopcion de sistemas de calidad es un terreno
casi exclusivamente ocupado por profesionales mientras que el clima organizacional, es
principalmente estudiado desde la antropologia, la sociologia y la psicologia.

Para conseguir dicho orden se ha realizado una revision exhaustiva de los diversos
factores, desde el punto de vista psicosocial, que ha sido sefalado como base del éxito.
Centrandose para el estudio empirico en las dimensiones de clima organizacional sefalada
en el marco teorico, pero incluyendo también otros aspectos relacionados no menos
importantes, cuyos limites con el clima organizacional resultan en muchas ocasiones
confusas. Como resultado de ello un amplio rango de factores han sido evaluados y
contrastados para determinar su influencia en el éxito de la satisfacciéon laboral. Ademas,
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el énfasis del papel de los lideres en su actuacién para los cambios organizacionales
necesarios para el desarrollo de la estrategia empresarial. En este contexto, el instrumento
de clima organizacional propuesto puede suministrar informaciones relevantes para que los
directivos actuen favorablemente a la estrategia de la informacion.

Teniendo en cuenta que las respuestas al cuestionario de clima organizacional
fueron provenientes de la percepcion de los colaboradores, se podria hacer un analisis
del clima organizacional con las dimensiones evaluadas en esta investigacion, por una
parte, desde la manera que lo perciben los directivos. Por medio de esta evaluacion, se
podria diagnosticar y analizar en qué medida estos grupos, considerando la forma que
demuestren su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a las dimensiones investigadas,
puede interferir en la puesta en practica de las estrategias, al mismo tiempo que se puede
utilizar formas de potenciar uno u otros valores para los grupos, de forma direccionada, que
se consideran importantes para el desarrollo con éxito de la estrategia empresarial.

Es una aportacion de este trabajo el estudio de larelacién entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, debido a que no existe registro alguno de que se haya hecho dicha
evaluacion por parte de sus consultores, la evaluacion que se lleva a cabo es la de calidad
por desempefio. Consideremos no obstante que seria interesante para la investigacion
futura, aunque probablemente muy dificil, poder evaluar una aproximacion de calidad desde
diversos puntos de vista: la opinion personal, de evaluadores expertos en calidad ajenos a
la directiva, que no tengan ningun vinculo con la misma. Los resultados de este trabajo se
han obtenido a partir de un censo y en un centro de trabajo especifico, el que no permite
su generalizacion. Esto sugiere que la investigacion empirica sea aplicada a muestras mas
grandes y en otros contextos. La validacion de un test se manifiesta como una acumulacion
gradual de evidencias que sustente determinadas inferencias.

El presente trabajo de investigacion tiene una serie de implicaciones interesantes
para el proceso de introduccién de sistemas de gestion de calidad. Ya se sefial6 en
las conclusiones de tener cautela especial en aquellas percepciones de equidad,
reconocimiento, lo primero que esto implica es la necesidad de que sean evaluadas estas
variables psicosociales previamente a la introduccién de un enfoque de mejora de calidad,
es decir que exista una evaluacion de clima organizacional y otras variables psicosociales
previa a la implantacion. Algunos profesionales especializados en la adopcién de sistemas
de calidad posiblemente ya realicen algun tipo de evaluacion en este sentido, pero en
general no es una practica habitual y merece por tanto resaltarse la conveniencia de su
realizacion. Una vez efectuado dicho diagnostico o evaluacion de estas variables y en el
caso de que las puntuaciones obtenidas estén por encima del punto critico sefialado, tres
de una escala de Likert de 1 a 5, se podria comenzar la adopcion del enfoque de calidad.
Si las puntuaciones obtenidas en algunas de las variables estuvieran por debajo de dicho
punto critico.

Seria necesario planificar una implantacion del sistema de calidad de acuerdo con
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los déficits encontrados, es decir, seria necesario desde mi punto de vista intentar paliar
algunas de las carencias encontradas antes de comenzar la adopcion propiamente dicho
del sistema de calidad o al mismo tiempo que se va introduciendo. Esto podria llevarse
a cabo y de acuerdo por lo senalado por Schneider y Reichers (1983), a través de un
cambio en las practicas, procedimientos y rutinas que demuestren un cambio en el sentido
propuesto. Es necesario senalar, no obstante, la dificultad de llevar adelante estos cambios,
que implicaran mucho tiempo y esfuerzo, y que no se podran realizar si no hay un cambio
sincero en los principios y valores de los distintos niveles directivos, ya que de lo contrario
la incoherencia entre lo que cree y lo que se hace acabara saliendo a la luz y siendo mas
contraproducente que beneficiosa.

Sera conveniente ademas un ajuste de las expectativas de la direccion, respecto a
la adopcion del sistema, ajuste de expectativas que impediran que estas sean demasiado
optimistas y que se experimente una decepcion posterior que no contribuira mas que al
desanimo de los miembros de la organizacion y a consecuencias asociadas al mismo.
Poca informacién y formacion contribuyen a incrementar las resistencias de los miembros
de la organizacion hacia un nuevo sistema de calidad, cambiando las practicas habituales
por nuevas que demuestren la voluntad de la direccion de hacer las cosas de una manera
distinta. Al establecer que el proceso de validacion es un proceso sin fin, se torna procedente
obtener lineas multiples de evidencia empirica provenientes de diferentes fuentes o
métodos, lo que posibilitara futuras constataciones de hipétesis relativas a la validacion del
constructo del constructo “clima organizacional”, objeto de estudio de este trabajo.
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