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Resumen
Las organizaciones en la actualidad deben preocuparse por la forma en que dirigen y gestionan a
su personal ya que el factor humano por hoy es el capital mas preciado. La presente investigacion
tiene como objetivo evaluar un programa de précticas organizacionales (practica de planeacion
estratégica, estructura organizacional, descripcién de puestos, resolucion de problemas, manual de
politicas y procedimientos para el jefe de compras, marketing mix operativo, provision de personal,
evaluacion del desempefio, remuneracion y compensacion, capacitacion, registro contable)
implementado en un grupo de microempresas comerciales de ferreteria en los municipios de
Tecuala y Acaponeta, Nayarit, para mejorar su clima organizacional. Se tratd de un estudio con
enfoque cuantitativo, con un disefio explicativo cuasiexperimental (pretest-postest), ademas se
utilizo la investigacion accion participante como metodologia.

Los resultados obtenidos fueron que, la implementacion de la serie de précticas

organizacionales permitieron un mejoramiento sustancial en la formalizacion de las practicas
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gerenciales, ya que una vez aplicadas se obtuvo una evaluacion de acuerdo al PyMe-Jica buena, lo
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que significa que las practicas dejaron de llevarse de manera informal y se logré formalizarlas,
existe mayor eficiencia organizacional, de igual forma, el clima organizacional paso de malo y
regular a regular y bueno de acuerdo a la percepcion de los trabajadores. En este sentido, los
resultados reportaron una buena percepcién en las escalas de estandares de desempefio,
recompensa, calor, responsabilidad, riesgo, regular percepcién en conflicto, identidad mientras que
mala en estructura y apoyo.

Al respecto, las précticas organizacionales tuvieron una influencia positiva en el clima
organizacional, y se comprobd dicha hipdtesis, segun la prueba de Wilcoxon con un valor
significancia de .00 ademas una potencia estadistica de 99%.

Palabras clave: Practicas organizacionales, eficiencia, clima organizacional

Abstract

Organizations today must be concerned about the way they direct and manage their staff
since the human factor today is the most precious capital. The present research aims to evaluate a
program of organizational practices (strategic planning practice, organizational structure, job
description, problem solving, policies and procedures manual for the purchasing manager,
operational marketing mix, staff provision, evaluation of the performance, remuneration and
compensation, training, accounting records) implemented in a group of commercial hardware
stores in the municipalities of Tecuala and Acaponeta, Nayarit, to improve their organizational
climate. It was a study with a quantitative approach, with a quasi-experimental explanatory design
(pretest-posttest), in addition, participant action research was used as a methodology.

The results obtained were that, the implementation of the series of organizational practices
allowed a substantial improvement in the formalization of management practices, since once
applied an evaluation was obtained according to the PyMe-Jica good, which means that the
practices left From being carried out informally and formalizing them, there is greater
organizational efficiency, in the same way, the organizational climate went from bad and regular

to regular and good according to the perception of the workers. In this sense, the results reported a
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good perception in the scales of performance standards, reward, warmth, responsibility, risk,
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regular perception of conflict, identity, while poor in structure and support.

In this regard, organizational practices had a positive influence on the organizational
climate, and this hypothesis was verified, according to the Wilcoxon test with a significance value
of .00 in addition to a statistical power of 99%.

Key Word: Organizational practices, efficiency, organizational climate
Introduccion

Lo dijo uno de los grandes, Charles Darwin “No es la especie mas fuerte la que sobrevive, ni la
mas inteligente, sino la que responde mejor al cambio” (Robbins y Junge, 2013, p. 577). Las
organizaciones estan inmersas en grandes cambios el ser competitivas es lo que les permitira su
permanencia, en dichas organizaciones se llevan a cabo sin fin de practicas con la intencién de ser
mas rentables y productivas. El trabajo de todo gerente es una adecuada gestion de los recursos de

la empresa, en especial el capital humano para lograr la eficiencia organizacional.

La presente investigacion se realizd con el objetivo de evaluar el programa de précticas
organizacionales en la empresa para mejorar su clima organizacional, generar un lugar de trabajo

para sus empleados donde se sintieran comodos y comprometidos con la empresa.

Para lograr su objetivo, fue necesario realizar una intervencion organizacional en la
empresa, se utilizd la investigacion accion y se desarroll6 un programa de préacticas
organizacionales como respuesta al diagnostico que se llevd a cabo. Las précticas organizacionales
son aquellas que constituyen el disefio organizacional, vinculadas con el perfil organizacional, las
personas Y las estructuras (Hock, 2000), en otras palabras, son las actividades que se realizan de

forma cotidiana en la organizacion para logro de sus metas.

Descripcion del problema
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De acuerdo al instrumento de diagnéstico organizacional para mipymes elaborado por Esquivel et
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al. (2015), presentd que las empresas bajo estudio, mostraban deficiencias en sus diversas areas:
1. Direccion y administracion; ejecutaban una planeacion informal, existia desconocimiento de una
visidn, mision y objetivos ya que no estaban definidos por escrito, no contaban con una estructura
organizacional formal; no realizaban actividades formales de responsabilidad social; 2. Compras;
se carencia de formalizacién en los procesos de adquisicion y compra de mercancias; 3. En ventas
y tienda; no estaban formalizadas las actividades de mercadotecnia (estrategias de publicidad,
ventas y distribucién); 4. Recursos humanos, necesitaba un proceso formal en atraccion, retencion
y desarrollo del personal, el indice de rotacion de personal durante el afio 2018 fue de 213%, las
actividades de esta area se realizaban pocas veces de manera eficiente; 5. Finanzas no contaba con
informacion financiera confiable para la toma decisiones, debido a que se documentaba

parcialmente.

De acuerdo al PyMe-Jica, se identificd que el area con menor grado de formalidad es, ventas
y tienda (calificacion 5), mientras que compras tiene el grado de formalidad més alto con (7). En
general la calificacién promedio recibida fue de 6, lo que significa que se cuenta con las préacticas,

sin embargo, se llevan a cabo de manera informal y a veces son eficientes.

En lo que se refiere a clima organizacional, se acudi6 al cuestionario elaborado por Litwin
& Stringer (1968), para medir la percepcion del mismo, se determind que, las dimensiones mas
bajas fueron las de estandares de desempefio, la empresa no contaba con normas de desempefio, no
le preocupaba el mejoramiento del trabajo individual, ni de equipo y no se le brindaba importancia
al trabajo bien hecho. En lo que se refiere apoyo, los jefes eran poco comprensivos, existia poca
ayuda mutua entre superior y subordinado, ademas dificilmente se recibia ayuda del jefe. De igual
manera, el conflicto no se aprovechaba las discrepancias entre departamentos y no se toman en
cuenta las distintas opiniones para llegar acuerdos, asi mismo, era dificil tratar los problemas en

forma abierta ya que no se invitaba a los empleados para que manifestaran lo que pensaban.

El resto de las dimensiones tenian una distribucion que variaba minimamente, en lo que

correspondia a su estructura, el nimero de reglas, controles y procedimientos que existian, recibio
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una percepcion entre mala y regular, es decir, existian algunas obligaciones y regulaciones
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trasmitidas por los canales formales. La responsabilidad, en esta se percibia que las decisiones en
su mayoria eran tomadas desde la cuspide, en ocasiones se le permitia decidir al empleado y se le
brindaba confianza.

Con respecto a las recompensas, no existia una politica de incentivos, y el castigo era
utilizado en algunos casos. En lo que se refiera a los riesgos en algunas veces eran tomados en
cuenta con cautela y los retos que se proponian eran calculados. Finalmente, la dimension de calor
se percibia con un ambiente poco amistoso donde se dificultaba tener amigos, y las relaciones entre

la administracion y el personal era poca, Gnicamente la necesaria.

Derivado de la problematica en la administracion y sus diferentes areas de las
microempresas donde se encontré que existia un desorden administrativo, ademas, de la ausencia
de un buen clima organizacional, se buscé una solucion holistica para las empresas bajo estudio,
por lo que, hurgando en la literatura, se encontré un constructo llamado practicas organizacionales,
que de acuerdo a Hock (2000) citado por Grueso y Toca (2012, p.135), la definen “Como aquellos
actos y decisiones que se llevan a cabo con los principios organizacionales”. Las practicas

organizacionales se dividen en gerenciales (tangibles) y asociadas al empleado (intangibles).

Una vez comprendido el concepto de practicas organizacionales se puedo concluir que el
problema de investigacion es, “La ausencia de practicas organizacionales asociadas al empleado,
gerenciales y su aplicacion informal”. Por lo que, se propone realizar una intervencion mediante
un programa de practicas organizacionales (asociadas al empleado y gerenciales) y de esta forma

se brinde respuestas tendientes a la solucion de dicha problematica en la empresa.

La implementacion de dicho programa, permitira al grupo de microempresas contar con
una serie de acciones y mecanismos en dos sentidos; primero en précticas organizacionales
asociadas al empleado para mejorar la percepcion del ambiente organizacional, es decir, su clima
organizacional lo que contribuira en la motivacion y comportamientos de los empleados,
compromiso, por consecuencias en un mejor desempefio, productividad, menor rotacion de

personal y mayores niveles satisfaccion (Litwin & Striger, 1968). Segundo, contribuira a que las
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practicas gerenciales tengan resultados operaciones positivos, en el cumplimiento de los planes y
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logro de objetivos en la empresa, obtener una estructura organizacional definida en la
administracion. De ahi la importancia de realizar el presente proyecto para el grupo de
microempresas comerciales de ferreteria en los municipios de Tecuala y Acaponeta, Nayarit

Objetivos de la investigacion
Obijetivo general

Evaluar el programa de practicas organizacionales (practica de planeacion estratégica,
estructura organizacional, descripcion de puestos, resolucién de problemas, manual de politicas y
procedimientos para el jefe de compras, marketing mix operativo, provision de personal,
evaluacion del desempefio, remuneracion y compensacion, capacitacion, registro contable)
implementado en un grupo de microempresas comerciales de ferreteria en los municipios de

Tecuala y Acaponeta, Nayarit, para mejorar su clima organizacional.

Objetivos especificos

O1. Evaluar la influencia del programa de practicas organizacionales en el calor de los
trabajadores.

0O2. Determinar el impacto del programa de préacticas organizacionales en la mejora de las
recompensas de los trabajadores.

0O3. Medir la influencia del programa de practicas organizacionales en el apoyo a los
trabajadores.

OA4. Determinar la influencia del programa de practicas organizacionales en los estandares
de desempefio de los trabajadores.

Hipatesis de la investigacion
Hipotesis General

La implementacion de un programa de practicas organizacionales (practica de planeacion
estratégica, estructura organizacional, descripcion de puestos, resolucion de problemas, manual de

politicas y procedimientos para el jefe de compras, marketing mix operativo, provisién de personal,
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evaluacion del desempefio, remuneracion y compensacion, capacitacion, registro contable) influye
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positivamente en el clima organizacional de un grupo de microempresas comerciales de ferreteria

en los municipios de Tecuala y Acaponeta, Nayarit.
Hipotesis especificas

H1: La aplicacion de un programa de practicas organizacionales influye en el calor de los
trabajadores.

H2: La aplicacién de un programa de practicas organizacionales impacta positivamente en
las recompensas de los trabajadores.

H3: La aplicacion de un programa de practicas organizacionales influye positivamente en
el apoyo de los trabajadores.

H4. La aplicacion de un programa de practicas organizacionales contribuye positivamente

en los estandares de desempefio de los trabajadores.

Précticas Organizacionales

Antes de emitir una definicion de las practicas organizacionales, se analizaran algunas

emitidas por diversos autores.

De acuerdo Kostova (1999), las practicas organizacionales son los comportamientos, ritos
y eventos que caracterizan a una organizacion, reuniones de revision de objetivos, grupos de trabajo
e incluso control diario del correo electrénico. Este concepto hace referencia a las actividades que
regularmente se realizan en la empresa, ademéas Hinrichs (2009) citado por Grueso y Toca (2012,
p.135) agrega que son “Acuerdos especificos que llevan a cabo en la organizacion y determinan su

forma de operacion”.

En cambio, para Malavé (1999, p.37), una practica organizacional puede definirse, como
una serie de acciones que se repiten y entrelazan hasta generar e imponer un orden particular o, en
otras palabras, hasta que el ejercicio de una manera de representar lo real se convierte en una rutina

0 "la manera™ de hacer algo.
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Otro concepto bastante claro y sencillo es el que plantea Wright & McMahan (1992), las
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practicas organizacionales son actividades estandarizadas y planeadas que contribuyen a logro de

los objetivos de la organizacion. “Son simplemente la mejor manera de llevar a cabo un proceso”

(Cooke y Saini, 2010 citado por Madero 2013, p.3).

De los conceptos de préacticas organizacionales mencionados se puede rescatar que
coinciden en que son acciones, acompafan a los principios y que algunas practicas son observables
mientras que otras no, y finalmente que colaboran a dar forma al disefio organizacional. Derivado
de la serie de conceptos y caracteristicas analizadas se puede entender a las practicas
organizacionales como: Conjunto de actividades que realizan los trabajadores de diferentes niveles
administrativos, asi como operativos de una organizacion grande, mediana, pequefia 0 micro en
busca del cumplimiento de su mision, vision y objetivos y a la vez lograr el compromiso hacia la

organizacion lo que se vera reflejado en su desempefio y rentabilidad.

La definicion de précticas organizaciones que se utilizé para este estudio es la presentada
por Gatewood & Riordan (1997, p. 45) “Son mecanismos utilizados por una organizacidon para

transmitir sus valores, normas y objetivos a los empleados”.

Eficiencia Organizacional.

De acuerdo a Herndndez y Rodriguez, (2006, p. 28), “Es el uso correcto de los métodos
(procedimientos administrativos) establecidos para lograr los resultados. En el mismo sentido
menciona Munch (2014), que ser eficiente es lograr los objetivos en tiempo con el menor recurso
y con la maxima calidad. “La palabra eficiencia hace referencia a los recursos empleados y los
resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o cualidad muy apreciada por empresas u
organizaciones debido a que en la préactica todo lo que éstas hacen tiene como propdsito alcanzar

metas u objetivos, con recursos” (Koontaz, Weihrich, Cannice; 2008; p. 21).

Para lograr la eficiencia el gerente se auxilia de los modelos y teorias existentes de forma

que llevaba a la practica para lograr el crecimiento y desarrollo organizacional, por lo tanto, se debe
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elegir la que mejores resultados le brinde, para el caso de esta investigacion se utilizaron dos
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enfoques una relacionado a la estructura y el otro hacia las personas. La eficiencia se puede medir

de acuerdo a sus objetivos planteados y resultados obtenidos

Teoria relacionada con las practicas gerenciales.

Teoria clasica de administracion. La teoria clasica se distingue por la importancia que le
da a la estructura de la organizacion para el cumplimiento de las metas y el logro de la eficiencia
organizacional que al final era lo que pretendia. Esta partia del supuesto que la organizacion era un
todo en el que estaba comprendidos por varias partes (departamento y divisiones) lo que formaban
la llamada estructura.

Fayol realizo en esta teoria algunas aportaciones entre ellas, las funciones bésicas de la
empresa, las dividio en seis operaciones: funciones técnicas, comerciales, financieras, de
seguridad, contables y administrativas. De igual forma, definid el concepto de administrar mediante
las funciones de prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar, a estos pasos se les conocié como
proceso administrativo. Segin Fayol todo administrador de cualquier nivel debe utilizar este
proceso ya que realiza funciones administrativas.

Otra de las aportaciones importantes realizadas por Fayol fueron los catorce principios
generales de la administracion (Chiavenato, 2014).

Teorias relacionadas con las practicas asociadas al empleado

Teorias Conductistas. Fue hasta 1950 cuando surge el enfoque conductista, después de las
aportaciones de la teoria de relaciones humanas a la teoria de la administracion. El enfoque
conductista es la influencia mas determinante de las ciencias de la conducta en la teoria
administrativa, investiga nuevas soluciones humanas y flexibles a los problemas generados en las
organizaciones.

El enfoque conductista se centra en las personas y su conducta, pero desde un punto de vista
mas amplio, un sistema organizacional. Ademas, se basa en la conducta individual para exponer lo
organizacional. Por lo tanto, es imprescindible el estudio de la motivacion humana, segun

Chiavenato este tema da espacio para que muchos autores conductistas expliquen porque los
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como estrategia para mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones.

Teoria de Jerarquia de las necesidades de Maslow. Abraham Maslow present6 una teoria
de motivacion en la que afirm6 que las necesidades humanas se dan en diferentes niveles, para lo
cual utilizé una piramide.

Necesidades fisioldgicas. Estas son las necesidades humanas de nivel mas bajo, estan en la
base de la piramide. Algunas de estas necesidades son la alimentacion, la sed, suefio entre otras.
Segun Maslow, cuando todas las necesidades humanas estan insatisfechas, la mayor motivacion la
provocan las necesidades de satisfacer las necesidades fisiologicas por lo tanto el individuo busca
cubrirla.

Necesidades de seguridad. Estas se ubican el segundo nivel, surgen cuando las necesidades
fisiologicas estan satisfechas y son la estabilidad que le ofrece el sentirse fuera de riesgo por
ejemplo de perder su trabajo en la empresa.

Necesidades sociales. Esta surge cuando son cubiertas las necesidades de orden mas bajo,
son la necesidad de asociarse, de participar, de ser aceptado por los compafieros. Si estas no son
cubiertas, la persona puede experimentar una conducta de resistencia y desadaptacion social.

Necesidades de estima. Estan relacionadas en como el individuo se ve y se evalGa. Es decir,
la confianza que tiene en si mismo y como es visto socialmente, con una imagen de prestigio y
respeto. De lo contrario si el individuo no satisface esta necesidad tendrd sentimientos de
inferioridad y debilidad, lo que provoca desanimo.

Necesidades de autorrealizacion. Son las de mas alto nivel, estdn en la clspide de la
piramide y son las de superacién personal continua. En otras palabras, van més alla de lo que es y
siempre va en busca de ser.

Segun este autor la intensidad de las necesidades varia de acuerdo a la persona. Mientras
una persona no haya cubierto una necesidad de orden inferior, el nivel inmediato superior no
surgira, no todas las personas logran cubrir todas las necesidades, son mas importantes las
necesidades inferiores, un individuo tiene varias motivaciones, si la persona esta satisfecha estara

motivada, por lo tanto, la insatisfaccion se convierte en una frustracion (Chiavenato, 2014).
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Teoria de los factores de Herzberg. Frederick Herberg explicé mediante esta teoria la
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conducta de las personas en situacion de trabajo. Segun este autor existen dos factores que
determinan la conducta del individuo:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos. Estan presente en el entre las personas y son
controlados por la empresa que es la que decide y administra dichas condiciones. Son
ejemplo de factores higiénicos, el salario, las prestaciones, condiciones materiales,
politicas y reglas. Las investigaciones de Herberg demostraron que cuando los factores
higiénicos o externos son excelentes, Unicamente evitaban la insatisfaccion de las
personas y cuando aumentan la satisfaccion no son capaces de mantenerla por periodos
largos. Sin embargo, si estos factores son precarios provocan insatisfaccion, en otras
palabras, dichos factores higiénicos estan mas relacionados con la insatisfaccion.

2. Factores motivadores o factores intrinsecos. Estos estan comprendidos por el contenido
del puesto y con la tarea que la persona desempefia, son controlados por el individuo e
involucran sentimiento de credibilidad, reconocimiento profesional y autorrealizacion.
El efecto que causa en las personas estos factores motivadores es profundo y estable,
cuando estan presentes y son excelentes provocan satisfaccion y por el contrario

cuando estan ausentes la eliminan.

Finalmente, esta teoria parte de los supuestos que: la satisfaccion del puesto depende de los
factores motivadores, mientras que la insatisfaccion depende de los factores higiénicos, por lo
tanto, Herberg propone el enriquecimiento de las tareas, es decir, modificar las tareas sencillas y
elementales en tareas desafiantes y satisfactorias para el ocupante. Segun este autor el
enriquecimiento de las tareas provoca resultados deseables, como aumento en la produccién, mayor
motivacién y productividad (Chiavenato, 2014).

Teoria de McGregor Xy Y. Lateoria X supone la existencia de que las personas no tiene
ambiciones, son flojos, evitan trabajar y son indolentes por naturaleza ademas necesita ser
supervisados, prefieren se dirigidos y controlados para poder realizar sus actividades.

En cambio, la teoria Y es la concepcion de las personas con capacidad e iniciativa que

cuentan con motivacion intrinseca, no son pasivas y no necesita que le repitan varias veces sus
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responsabilidades y para lo que fue contratado. Asi mismo esta teoria menciona que las personas
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son creativas y aceptan los desafios que se les presente.

Teoria de la equidad y justicia organizacional. Esta teoria plantea que las personas
realizan comparaciones de sus aportaciones y sus resultados en su trabajo con la de sus comparieros
u otras personas, y posteriormente reaccionan para eliminar la desigualdad. Es decir, si un
individuo al compararse percibe su desempefio es igual al de las personas con quien se compara,
entonces percibe un estado de equidad y justicia, pero si es desigual y recibe menor compensacion
siente una tension de inequidad y le provoca enojo.

Segun la teoria de equidad, las personas que observan alguna desigualdad toman algunas
reacciones como:

e Modificar sus aportaciones

e Sus resultados son diferentes

e Deforman sus percepciones de si mismo

e Cambian las percepciones hacia los demas

e Seleccionan un referente distinto

e Renuncian a la empresa (Robbins y Judge, 2013).

Teoria de establecimiento de metas. Edwin Locke, propuso que el trabajar por metas era
una fuente importante de la motivacién laboral. Segun este autor las metas permiten conocer al
trabajador lo que debe lograr y cuanto debe esforzarse. Ademas, las metas especificas y dificiles,
cuando son aceptadas ofrecen un mejor desempefio que las faciles; y que si existe retroalimentacion
crea mayor desempefio que su ausencia. Segun Locke el individuo se desempefia mejor cuando la
retroalimentacion es autogenerada que externa (Robbins y Judge, 2013).

Clima Organizacional

Los primeros autores en hablar del clima organizacional fueron Litwin y Stringer (1968),
lo conceptualizaron desde una perspectiva perceptual, el clima es una caracteristica del ambiente
interno de la organizacion, es susceptible de ser medido, es experimentado por sus miembros e

influye en su comportamiento.
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Para Rodriguez (2016), se entiende como las percepciones compartidas por los individuos
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hard mi grande.

mis hijos
24

de una organizacién con referencia al ambiente fisico, en que se desenvuelven las relaciones
interpersonales y las reglas formales que influyen en dicho trabajo. De acuerdo a estas definiciones
se puede observar que el clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones que tienen los
individuos relacionadas con su motivacion y que su comportamiento se ve afectado por este.
La definicidn de clima organizacional que tomaremos como referencia en este trabajo es la
Litwin & Stringer, (1968, p.27), “Son los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion dada”
Caracteristicas del clima organizacional
El clima cuenta con una serie de caracteristicas que son:
e Se desarrolla en un ambiente laboral
e Tiene cierta permanencia
e Tiene fuerte impacto en los comportamientos de individuos
e Afecta el grado de compromiso e identificacion
e El clima se puede ver afectado por los comportamientos y actitudes y a la inversa.
e El clima de una organizacion puede ser afectado por variables estructurales y a la inversa.
e El ausentismo y la rotacion en exceso son sintomas de un mal clima laboral.
e El clima organizacional puede ser cambiado, pero es necesario se intervenga en mas de una
variable y sea reforzado para que no se regrese a la configuracién anterior (Rodriguez,
2016).
Teoria de Clima Organizacional de Litwin y Stringer
La teoria de Litwin y Stringer, explica el porqué de la conducta de los individuos en las
organizaciones, como se ve afectado por sus percepciones debido a su motivacion y clima.
La figura 1 muestra que el clima organizacional es visto como un filtro por el cual pasa el
conjunto de elementos que forman el sistema organizacional (la estructura, liderazgo, toma de
decisiones, etc.), por lo tanto, al medir el clima se obtiene la forma como es percibida la

organizacion. El clima influye en las motivaciones de los individuos presentes en la organizacion
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y sobre su comportamiento, mismo que se ve reflejado en la productividad, satisfaccion, rotacion,

ausentismo, accidentes, adaptacién, innovacion y reputacion de la empresa.

Figura 1. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer

Sistema Ambiente Moti - . Consecuencia
RS fotivacion Comportamient
Oruanjzacjonﬂ‘:>0mamzamona g P c:> para la
s TR productiva emergente S
Percibida - Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
OrES‘fUC“fra : Afiliacion Satisfaccion
ganizaciona
e Dimensiones Poder Actividides Rotacion
Social bz lmcr_ncgién s
de Agresion Sentimiento Ausentismo
Liderazgo . Temor 4 Accidentes
Clima i
Practicas de la Adaptaciéon
Administracion Organizacional
e i Innovacion
rocesos de
> 3 3
Decision Reputacion
: Interaccion
Necesidades de &
los miembros
T Retroalimentacion

Fuente: Litwin y Stringer (1968)

Estos autores se basan en la medicién perceptual que el trabajador le asigna de forma
subjetiva al clima organizacional y proponen nueve dimensiones para medirlo, estas son:

Estructura. La percepcidn que tienen los trabajadores acerca del nimero de reglas, controles
y procedimientos.

Responsabilidad. Percepcion que tienen los empleados de poder tomar las decisiones por si
mismos, sin tener que consultar a cada momento a sus superiores.

Recompensa. Sentimiento de recibir estimulos, premios por un trabajo bien realizado méas
que castigos.

Riesgo. Percepcidn que tienen los miembros de la empresa en tomar riesgos calculados
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Calor. Sentimiento que tienen los trabajadores acerca de un ambiente agradable y de buenas
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relaciones entre compafieros y gerentes.

Apoyo. Percepcion que tienen el trabajador acerca de la existencia de ayuda mutua entre
comparieros y jefes.

Estandares de desempefio. Se refiere a la percepcidn que tienen los miembros con respecto
a las normas y exigencias en su desempefio.

Conflicto. Percepcion que tienen los empleados en tratar los conflictos en forma abierta
ante sus superiores y comparieros.

Identidad. Sensacion de pertenecer a una organizacion y es un empleado valioso en ella
(Litwin y Stringer, 1968).

Material y Método

Para el presente trabajo de investigacion se optd por utilizar un enfoque cuantitativo, se plantearon
hipétesis sujetas a comprobacion con el objetivo de medir el impacto de las variables contenidas
en el programa de intervencion, asi mismo se tratdé de una investigacion aplicada, ya que se
identificd una situacion problema y se buscd soluciones para un contexto especifico. Segun, el
nivel de desarrollo del tema que se investiga, se traté de un disefio explicativo, porque no solo se
limita a explorar, describir sino, busca explicar y aclarar los fenémenos, el por qué lo causa.
Asimismo, es cuasiexperimental (pretest-postest), debido a que no se asigné aleatoriamente al
grupo de control.

La poblacion de estudio estuvo formada por tres microempresas de los municipios de
Acaponeta y Tecuala Nayarit, México. Las organizaciones, del sector comercial ferretero, estan
compuestas por un total de 18 trabajadores (50% hombres y 50% mujeres). Se considero a toda la
poblacién para la evaluacion de las variables, por ser un nimero reducido por lo que se trat6 de un
censo y no fue necesario el calculo de la muestra.

En cuanto a los instrumentos de recoleccion de datos, se utilizd la investigacion accion
como modelos de intervencion principal, de acuerdo a Bautista (2011, p.97), esta comprende “Un

proceso continuo, una espiral, donde se van dando los momentos de problematizacion, diagnostico,
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disefio de una propuesta de cambio, aplicacion de la propuesta y evaluacion, para luego reiniciar
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un nuevo circuito partiendo de una nueva problematizacioén”.

En el primer momento considerado como diagndstico preliminar, se llevé a cabo una
entrevista individual, misma que esta integrada por tres preguntas abiertas con la intencién de
identificar areas de oportunidad en las empresas. A la par se acudio a la observacion participante
mediante una lista de verificacion que describe los puntos importantes a considerar para el
prediagndstico.

Posteriormente, en el diagnostico se acudié al uso de tres cuestionarios. Un cuestionario de
Weisbord adaptado por Esquivel et al. (2015), que diagndstica a la organizacion, en como deben
funcionar las cosas si se quiere que la organizacion tenga éxito; evalia ocho variables: los
propositos de la empresa, su estructura organizacional, el sistema de recompensas, los mecanismos
auxiliares (tecnologias de informacion, mercadotecnia y ventas; capacitacion y finanzas), las
relaciones, el estilo liderazgo predominante, las acciones de responsabilidad social que ejecuta y la
capacidad de adaptarse al cambio mediante un cuestionario de 95 items con preguntas cerradas,
dicotémicas y maltiples, para las que se utilizo la escala de Likert.

Ademas, para el desarrollo de la evaluacion de pequefias y medianas empresas (PyMe-Jica)
se aplicd el cuestionario que abarco las distintas areas de las microempresas comerciales, dicho
cuestionario consta de trecientas veinte preguntas, ayuda a evaluar cinco areas criticas de una
organizacion determinando las que requieren mejora inmediata. El criterio para la evaluacion es en

cinco niveles a continuacion se presenta en la tabla 1:

Tabla 1. Indicadores PyMe-Jica

| Clasificacién | Indicador (la actitud o funcién)
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10 Si, se conoce Y se aplica en su totalidad en alto grado.
Excelente Siempre formal y se documenta por escrito.

Se actualiza en forma constante.
Lo conoce todo el personal.
Esta totalmente consolidado.

Se cuenta con ello.

Eficiente en su totalidad.

8 Se tiene por escrito de manera formal, no se actualiza.
Bien Casi siempre se usa, pero no en su totalidad.
Esta por consolidarse.
6 Se lleva a cabo de manera informal.
Regular Si, pero no se lleva a la préactica muy frecuentemente
A veces es eficiente.
4 Se realiza pocas veces.
Mal Se documenta parcialmente.

Es casi desconocida por el personal.
Resultados casi nulos.
Se realiza o documenta de manera obsoleta.
2 No se realiza.
Muy mal No existe.
Lo desconocen todos.
Ni siquiera saben que lo tienen que hacer.
No aplica Nota: cuando una pregunta no tiene forma de evaluarse, se cancela
y no se contabilizara para la calificacion de factibilidad.
Fuente: Secretaria de Economia 2005

Finalmente se utiliz6 un cuestionario elaborado por Litwin y Stringer (1968) que mide el
clima organizacional mediante nueve dimensiones conformadas por cincuenta items con una escala
tipo Likert que van desde (1) "totalmente en desacuerdo” a (4) "totalmente de acuerdo”.

En un segundo momento, con la informacion obtenida del diagndéstico se elaboré un plan
de accion, que consistio en formalizar una serie de practicas organizacionales, tendientes al
empleado y gerenciales, que permitieran lograr mejorar el clima organizacional y la eficiencia
organizacional, ademas del compromiso en los trabajadores e incremento de la rentabilidad de las
microempresas.

El tercer momento, llamado implementacion o aplicacion del plan de accion, fue necesario
utilizar varias técnicas e instrumentos para su aplicacion.

Finalmente, el cuarto momento se llevd a cabo la evaluacion a las estrategias
implementadas y propuestas en el plan de accion a través de cuestionarios.

Confiabilidad y validez de los instrumentos
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La fiabilidad es el grado en que al utilizar un instrumento en varias ocasiones a un mismo
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sujeto u objeto arroja mismos resultados (Vara, 2015).

Con el apoyo del programa estadistico SPSS version 22, se llevd a cabo el procesamiento
de los datos, se obtuvo 18 casos validos, los cuales representan a los 18 trabajadores (ver tabla 2),
mismos que se les aplico dos cuestionarios uno llamado “PyMe-Jica” y otro de clima
organizacional elaborado por Litwin y Stringer (1968), de igual forma, con este paquete estadistico
se realizo el proceso de confiabilidad mediante el calculo del Alfa de Cronbach.

Tabla 2. Casos validos y excluidos

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 18 100
Excluido 0 0
Total 18 100

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Célculo de la fiabilidad de los instrumentos mediante el Alfa Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach para el cuestionario de clima organizacional de la tabla 3
asciende a un valor alfa de .99, indicando que existe un alto nivel de consistencia interna de la

escala, en resumen, cada uno de los indicadores aporta al total del concepto (escala).

Tabla 3. Coeficiente Alfa de Cronbach del Cuestionario de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.99 320

Fuente: Salida de resultados de SPSS
En el caso del cuestionario PyMe-lJica, el coeficiente alfa Cronbach proporciono un valor

de .98 indicando gue existe un alto nivel de fiabilidad, es decir que sus indicadores contribuyen al

total de la escala (ver tabla 4).
Tabla 4. Coeficiente Alfa de Cronbach del cuestionario PyMe-Jica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.98 50

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Calculo de la validez de los instrumentos.
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Si utilizaste escalas como instrumentos, se debe determinar la validez del constructo. La
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validez del constructo se establece calculandose mediante una técnica llamada andlisis factorial.
Esta técnica permite analizar cobmo esté estructurado un instrumento y agrupa los items de acuerdo
a su similitud, obteniendo como resultado factores. Para lograr la validez, los factores resultantes
deben coincidir con las dimensiones establecidas previamente para el instrumento (Vara, 2015).

Para realizar la validez de los instrumentos utilizados en el presente estudio, se partié de
los instrumentos previamente elaborados, uno por la secretaria de economia 2005 (PyMe-Jica) y
otro por Litwin y Stringer (1968), en los cuales ya se contaba con los constructos o dimensiones
para cada instrumento de forma definida y validada.

Para confirmar dicha validez se utiliz6 un andlisis factorial (AF), el cual consiste en agrupar
conjunto de variables por su grado de semejanza. Para realizarse un AF resulta necesario se
cumplan dos supuestos: que las variables sean de intervalo o al menos, ordinarias como es el caso
de esta investigacion y que las variables estén correlacionadas entre si. Para probar los supuestos
mencionados se llevaron a cabo las pruebas de esfericidad de Batlett e indice KMO de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO), en ambos instrumentos, PyMe-Jica y cuestionario de clima organizacional.
Y asi de esta forma revisar si se puede continuar con el AF.

La prueba de esfericidad de Bartlett, somete a prueba la hip6tesis nula de que las variables
analizadas no estan correlacionadas en la muestra. Valores pequefios de significatividad permiten
rechazar la hipétesis nula y deducir que las variables de la muestra si estan correlacionadas y se
puede realizar el analisis factorial

La prueba KMO permite valorar el grado en que cada una de las variables es predecible
partiendo de las otras. Este estadistico se distribuye en valores entre 0 y 1, entre mas cerca este del
1 implica que la relacion entre las variables es alta y se puede realizar la factorizacion (L6pez y
Gutiérrez, 2019).

En el caso del instrumento de PyMe-Jica de la tabla 5, muestra los resultados de la prueba
de esfericidad de Bartlett, siendo un significancia de .00 por lo que se rechaza la Ho, si existe

correlacion entre las variablesy se puede realizar el AF. En el mismo sentido, se calculé el KMO
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teniendo un significancia igual a .82 el cual se considera notable por lo que, se puede llevar a cabo

el AF.
Tabla 5. Prueba de KMO vy esfericidad de Bartlett del cuestionario de PyMe-Jica

Prueba Significancia
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de .82
muestreo
Prueba de esfericidad de Bartlett .00

Fuente. Salida de resultados de SPSS
Con respecto al cuestionario de clima organizacional, se observé en la tabla 6 una

significancia de .00, por lo que, se rechaza la hipotesis nula, considerando el ajuste de las variables
mediante el analisis factorial. Asi mismo, en la prueba de KMO, se obtuvo un .76 lo que indica que
es apropiado y que por lo tanto se puede continuar con la aplicacion del analisis factorial para este

instrumento.

Tabla 6. Prueba de KMO y esfericidad de Bartlett del cuestionario de Clima organizacional

Prueba Significancia
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de .76
muestreo
Prueba de esfericidad de Bartlett .00

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Resultados

Se presentan los resultados obtenidos en el pretest y postest aplicado en el grupo de microempresas

de giro comercial ferretera de los municipios de Tecuala y Acaponeta Nayarit, México.

Influencia del Programa de Préacticas Organizacionales en el Clima Organizacional

Para conocer la influencia que tuvieron las practicas organizacionales en la percepcion del
clima organizacional, se realiz6 una primera evaluacion (pretest) en enero del 2019 y
posteriormente se implemento el plan de practicas organizacionales, asi mismo, se realizé en una
segunda evaluacién (postest), en noviembre del mismo afio.

A continuacion, se muestra el analisis de los 18 cuestionarios del clima organizacional de

Litwin y Stringer aplicados a los empleados de la empresa.

Gréfica 1. Comparativo de la dimensién de estructura

Universidad de Sonora
@ 00
™



Afo 15 / Num. 37 / Enero-junio 2022

Revista de Investigacion Académica sin Frontera = w
A

r‘:\‘:ll:(f):i HON ACADEMICA SIN FRONTERA ISSN 2007-8870 UNISON

“£1 saber de mis hijos
hard mi grandeza”

M Pretest M Postest

B 33%
I 94%

I 22
0%

0%
= I 9%

N =N
© ©
|| |
MUY MALA ALA REGULAR BUENA

Fuente: elaboracion propia
Como se puede observar en la gréfica 1, la percepcidn con respecto a la dimensién de

estructura en el pretest se encontraba distribuida de la siguiente forma, un 39% y 33% entre mala
y regular, sin embargo, se mostraba un 22% que comentaba era buena, existian algunas
obligaciones y regulaciones trasmitidas por los canales formales mientras, en el postest 94%
manifestd haber mejorado de una forma regular, es decir, su estructura organizacional, era menos

rigida, ya se les permitié a los empleados cierta libertad, y estaban definidos los trabajos y

organizados.

Gréfica 2. Comparativo de dimensidn de responsabilidad
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Fuente: elaboracion propia
De acuerdo a la gréfica 2, la percepcion de los empleados con respecto a su autonomia en

la toma de decisiones y desarrollo de su trabajo, se evalud la dimension de responsabilidad en el

pretest, en su mayoria son tomadas desde la cuspide, solo en ocasiones se le permite decidir al
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empleado y se le brinda confianza (44% mala), por el contrario, en el postest se presentd un impacto

positivo con 61% y 39% entre regular y buena, ya que actualmente se responsabiliza y se les brinda

mayor confianza para realizar el trabajo individual.

Gréfica 3. Comparativo de la dimension de recompensa
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Fuente: elaboracion propia

En lo que se refiere a la percepcion de la dimension de recompensa, en el pretest
manifestaron que no existia politica de incentivos, y el castigo era utilizado en algunos casos,
recibié una evaluacion de 61% mala y 11% muy mala, mientras, que en el postest, la grafica 3
muestra que su evaluacion cambio a 83% buena, debido a que, ya existen politicas de incentivos y
el sueldo de los trabajadores del &rea de ventas es un sueldo base mas comisiones por venta

realizadas.
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Gréfica 4. Comparativo de la dimension de riesgo
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Fuente: elaboracidn propia

La gréfica 4, hace referencia al comparativo de la dimension del riesgo, se observa que en
el pretest la percepcion era regular con 61% y mala 39%, ya que la mayoria de los empleados
entrevistados comentaron gque en ocasiones son tomados en cuenta con cautela y los retos que se
propone son calculados. En el postest mejoro una buena percepcion con un 39%, esto demuestra

que el programa de practicas influy6 positivamente en esta dimension.

Gréfica 5. Comparativo dimension de calor
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Fuente: elaboracion propia
La percepcion obtenida en el pretest de la dimension de calor, se muestra en la grafica 5, el
61% la evalué como regular, es decir, se percibia un ambiente poco amistoso, costaba mucho llegar

a tener amigos, y las relaciones entre la administracién y el personal era poca, Unicamente la
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necesaria, por el contrario en el postets se observa un avance de 88% regular, los empleados

comparten y conviven el dia de sus cumpleafos, posadas navidefias, reuniones de equipo de trabajo,

se conocen todos y predomina un ambiente de mayor amistad.

Grafica 6. Comparativo de dimensién de apoyo
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Fuente: elaboracion propia

La dimension de apoyo hace alusion a la existencia de un espiritu de ayuda tanto de gerentes
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como empleados de la empresa. En la gréafica 6 se presentan las evaluaciones emitidas, en el pretest
y postets, se observa que hubo una mejor evaluacion de la dimension en el pretest, lo que permite
deducir que no hubo impacto positivo. El apoyo recibido por sus jefes es regular, es decir solo en
algunas ocasiones se les comprende cuando cometen un error, en cambio por parte de sus
compafieros si reciben ayuda y colaboracion en los trabajos dificiles.

Gréfica 7. Comparativo de dimension estandares de desempefio
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Fuente: elaboracion propia
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La dimension con la percepcion mas baja en el pretest fue estandares de desempefio, la
empresa no contaba con normas de desempefio, en la grafica 7, se observa que recibio una
evaluacion perceptual de 50% mala y 50% regular. En la evaluacion posterior (postets) obtuvo una
mejor calificacion con 67% buena, generado por el impacto del programa en el cual la organizacién
ya cuenta con normas de desempefio, se evalUa al trabajador cada 6 meses con el método 360° y

mediante el cumplimento de objetivos establecidos mensualmente.

Gréfica 8. Comparativo de dimension de conflicto
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Fuente: elaboracion propia
En relacion a la dimension conflicto perteneciente a la variable de clima organizacional, los

resultados referentes a la categoria buena, muestra mejoria en la evolucion de la percepcion de los
empleados evaluados. Para el pretest se obtuvo un valor de 6% y un 50% para el postest. Para la
categoria regular, se obtuvo en el pretest un 50% y para el post un 50%.

Esta es una de las dimensiones donde hubo mayor impacto positivo ya que, no se
aprovechaban las discrepancias entre departamentos y no se tomaban en cuenta las distintas
opiniones para llegar acuerdos. Con la aplicacion de la préctica de participacion la percepcion se
modificd, actualmente al trabajador si se le invita a manifestar sus ideas, sin embargo, ain no se
sienten con la confianza para hacerlo, tratan de evitar las discusiones ya que mencionan que sus

opiniones no seran tomadas en cuenta por la administracion.
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Gréafica 9. Comparativo Dimension de identidad
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Fuente: elaboracidn propia

De acuerdo a la grafica 9 en el pretest, la percepcidén de esta dimension recibidé una
evaluacion de 50% mala y 39% regular, lo que manifestaron que no existia el sentimiento de
pertenencia a la organizacién, en cambio, en el postets (67% regular) se determind que, la
organizacion fomenta la vision, misién, objetivos y valores, sin embargo, no son coherentes con
aplicacion de sus valores, estan mas preocupados por sus intereses que por la satisfaccion de los

trabajadores por lo que se debe seguir alineando la cultura.

Gréfica 10. Comparativo del Clima organizacional
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Fuente: elaboracion propia

La grafica 10 muestra en general la percepcion de los trabajadores, al respecto del clima

organizacional de las microempresas, pasé de malo y regular (pretest) a regular y bueno después
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de la aplicacién de las practicas organizacionales (postest). En este sentido, los resultados

“E1 saber de mis hijos
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reportaron una buena percepcion en las escalas de estandares de desempefio, calor, responsabilidad,
recompensa, riesgo y una regular percepcion en conflicto, identidad, por el contrario, una mala de
estructura y apoyo.

Impacto del Programa Practicas Organizacionales (Gerenciales) en la eficiencia

Es importante recordar el rol que tienen las practicas organizacionales gerenciales en la
empresa permiten el adecuado funcionamiento y la eficiencia organizacional obteniendo mejores
resultados operacionales.

Como primer paso se realizé el analisis de datos de acuerdo con la evaluacion del PyMe-
Jica en el pretest y postest, se observo lo siguiente:

Las practicas de direccion y administracion permiten darle rumbo a la unidad econdmica y
contar con estructuras definidas para evitar la duplicidad de funciones y una adecuada
comunicacion. En la grafica 11, se muestran los resultados obtenidos de evaluar al grupo de
practicas de direccion y administracion, estas fueron diagnosticadas con un puntaje de 6 (si tienen,
pero no se llevan a la practica muy frecuentemente) en cambio después de la intervencién se obtuvo
como puntaje final, un aumento a 8 (Casi siempre se usan las practicas, pero no en su totalidad) en

una escala que va de 2 muy mal a 10 excelente.
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Grafica 11. Practicas Gerenciales
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Fuente: elaboracion propia

En lo que se refiere al area de compras, es clave en el caso de las empresas de giro comercial
ferretero, de ahi que se buscara un mejor desempefio. La grafica 11, presenta los resultados
obtenidos de la evaluacion de estas practicas, en el pretest aplicado en enero del 2019 el area
presentd una calificacion de acuerdo al PyMe-Jica de 7 (Casi siempre se usa, pero no en su
totalidad), para noviembre del mismo afio en una nueva evaluacion (postest) aumento a 9, es decir,
se llevaron a cabo formalmente y se documentan por escrito ademas constantemente se actualizan.

Con respeto a las practicas de ventas y tienda, la grafica 11 presenta los resultados de la
evaluacidn, en el pretest (fase diagndéstica) su calificacion fue de 5 se cuenta con las practicas y se
Ileva a cabo de manera informal, resultando las practicas con menor grado de formalidad, después
de la aplicacion de las préacticas propuestas de marketing mix operativo se evaluo (postest) con una
calificacion de 8, es decir ya se tienen por escrito las actividades de manera formal sin embargo,
no se han consolidado, las estrategias de ventas, precios y promocion deben mejorarse en su
aplicacion.

Otro grupo de practicas es el de recursos humanos. La gréafica 11 muestra claramente el

comportamiento de estas practicas en el pretest de enero del 2019, la calificacion obtenida fue de
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6, es decir, las practicas se llevaban a cabo de manera informal mientras, que en el postest en
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noviembre del mismo afio fue de 8 (las préacticas estan por consolidarse y formalizarse), donde se
debe mejorar y trabajar fuertemente es en aquellas acciones de bienestar y seguridad, asi como fijar
y aplicar las politicas de recursos humanos.

Para la préactica relacionada con las finanzas, este grupo de paso de 6 a 8 de calificacion es
decir se formalizo, estan por escrito y se llevan a la practica solo resta consolidarse.

En general la grafica 11, presenta la evolucion e impacto de las practicas gerenciales, se
observa que se gener6 un avance en la formalizacién de las précticas en las diferentes areas de la
empresa, ya que el promedio general en la etapa de diagnostico inicial (pretest) fue de 6 (regular),
es decir, si existian practicas organizacionales en las areas de las microempresas, pero se llevaban
a cabo de manera informal y a veces eran eficientes. Después de la aplicacion de las practicas
propuestas en el plan de accion, fueron evaluadas nuevamente (postest) obteniendo como
calificacion promedio 8 (bien), lo quiere decir que, casi siempre se usan, pero no en su totalidad
por lo que estan por consolidarse en la actualidad. Cabe mencionar que el grupo de préacticas
gerenciales con mejor impacto fue en el &rea de ventas de acuerdo a la evaluacion realizada.

Contrastacion de hipdtesis estadisticas

Prueba de normalidad

Primeramente, se verifico si las variables contaban con una distribucion normal, por lo
tanto, se utilizo el test de Shapiro Wilk el cual plantea la hip6tesis nula que una muestra proviene
de una distribucion normal.

Variable de estudio: clima organizacional

Ho: la distribucion es normal

H1: La distribucién no es normal

Si la significancia < .05 se rechaza Ho

Tabla 7. Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional .62 18 .00

Fuente. Salida de resultados de SPSS
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De acuerdo a la tabla 7, se puede apreciar que el estadistico de Shapiro Wilk tiene un valor
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de significancia .00 siendo menor al .05, esto nos indica que se rechaza la hipdtesis nula, ya que la

variable de clima organizacional no tiene una distribucién normal.

Variable de estudio: préacticas organizacionales
Ho: la distribucion es normal
H1: La distribucién no es normal

Si la significancia < .05 se rechaza Ho

Tabla 8. Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk Estadistico gl Sig.
Préacticas organizacionales .88 18 .03

Fuente: Salida de resultados de SPSS

En cuanto a la variable de practicas organizacionales se puedo apreciar en la tabla 8, que el
estadistico de Shapiro Wilk tiene un valor de significancia .03 siendo menor al .05, por lo que se
rechaza la hipotesis nula. Es decir, la variable de practicas organizacionales no tiene una

distribucién normal.

Una vez comprobado que las variables bajo estudio no se comportan con una distribucion
normal, es conveniente en la contratacion de las hipétesis la utilizacion de pruebas no paramétricas
para muestras emparejadas o relacionadas. Por consiguiente, para la contratacion de hipdtesis se
utilizé la prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, segin se justifico en la seccidon de

metodologia.

Hipotesis de investigacion (general)

La implementacion de un programa de practicas organizacionales (practica de planeacion
estratégica, estructura organizacional, descripcion de puestos, resolucion de problemas, manual de
politicas y procedimientos para el jefe de compras, marketing mix operativo, provision de personal,

evaluacion del desempefio, remuneracion y compensacion, capacitacion, registro contable) influye
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positivamente en el clima organizacional de un grupo de microempresas comerciales de ferreteria
en los municipios de Tecuala y Acaponeta, Nayarit.

Para someterla al proceso de la prueba de hip6tesis se llevo a cabo lo siguiente:

La Idgica de la prueba de los rangos con signo de Wilconxon es similar a la de la prueba
de t pareada. Si no hay diferencia en el antes y después, las diferencias entre las observaciones
deberian tender a cero. Cabe mencionar que, en esta prueba la hipotesis se plantea en torno a la
mediana de las diferencias (Md).

Ho: Md =0
Hi: Md =0
Md = Mediana de las diferencias del programa de préacticas organizacionales.
Se considero6 un o= 0.05, es decir, nivel de significancia de 5% y Si la significancia < .05 se

rechaza la Ho.

Tabla 9. Rangos del clima organizacional

Rango Suma de
Rangos N promedio rangos
Antes del programa - Rangos 0 .00 .00
después del programa negativos
Rangos positivos 8 4.50 36.00
Empates 10
Total 18

Fuente: Salida de resultados de SPSS
En la tabla 10 se muestra que se analizaron 18 pares (los 18 trabajadores que se estudiaron).

No hubo rangos negativos, se presentaron diez empates y ocho rangos positivos.

Tabla 10. Estadisticos de contraste del clima organizacional

Prueba de rangos con signo Antes del programa —

de Wilconxon después del programa
z 271
Sig. asintot. (bilateral) 00

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Como se puede observar en la tabla 10, si se detectaron diferencias significativas ya que la

significancia es .00 menor a .05, entre la percepcidn del clima organizacional inicial (antes del
programa) y la percepcion del clima organizacional después del programa aplicado de préacticas

organizacionales (postest).
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Célculo de la potencia estadistica y tamafio del efecto

Para realizar los calculos se utilizo el programa G* Power v 3.1.9.4, a continuacion, se
muestran los resultados del contraste de la prueba de Wilconxon para dos muestras relacionadas,
se procedio a calcular el poder estadistico mediante un test post-hoc o retrospectivo ya que este
permitira conocer cuan fiable es nuestro analisis de contraste de hipotesis.

El tamafio del efecto (d=1) se puede considerar grande, esto quiere decir, que la diferencia
del efecto positivo en el clima organizacional se debe a la implementacién del programa de
practicas organizacionales.

La potencia estadistica (1-8= .99) supera los niveles minimos exigidos (80%),
constatandose en la grafica 13 que existe muy poca probabilidad de cometer un error de tipo Il
(1%) si se rechaza la hipotesis nula. En otras palabras, existe 99% de que existe una diferencia
significativa.

Graéfica 13. Potencia estadistica.

criticalt&TT79
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0.2 4 \
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Fuente: Salida del programa de G* power
Hipotesis particulares.
Hi: La aplicacion de un programa de practicas organizacionales influye en el calor de los
trabajadores.
Para realizar la comprobacion de la hipétesis 1, se procedié a la comprobacién de la
hipétesis nula. Considerando lo siguiente:
Ho: Md =0
Hi: Md =0

Md = Mediana de las diferencias del programa de practicas organizacionales
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a= 0.05, es decir, nivel de significancia de 5%

Si la significancia <.05 se rechaza la Ho.

Tabla 11. Rangos, dimension de calor

Rango Suma de

Rangos N promedio rangos
Postest - Pretest Rang(_)s 3 450 1350

negativos

Rangos 11 8.32 91.50

positivos

Empates 4

Total 18

Fuente: Salida de resultados de SPSS
En la tabla 11 titulada rangos se observa que se analizaron 18 pares de participantes. Hubo

tres rangos negativos, once positivos y cuatro empates. Lo que significa que en la mayoria de los
casos existid una diferencia positiva, sin embargo, en siete de ellos no en los que se refiere a la

dimensién de calor.

Tabla 12. Estadisticos de contraste de la dimensién de calor

Prueba de rangos con signo

de Wilconxon Pretest - Postest
z -2.46
Sig. asintot. (bilateral) 01

Fuente: Salida de resultados de SPSS

La tabla 12 estadisticos de contrastes, presenta la fila Significancia un valor de .01, por lo
que se puede decir que, la significancia es menor a .05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se
concluye que hay evidencias suficientes para plantear que la aplicacion del programa de practicas
organizacionales fue efectivo para mejorar el calor de los trabajadores con un nivel de significacion
del 5%.

Hipotesis 2.

H>: La aplicacion de un programa de practicas organizacionales impacta positivamente en
las recompensas de los trabajadores.

Como fue necesario también una prueba de rangos con signos de Wilconxon para muestras

relacionadas se utilizo la informacion que a continuacion se presenta:
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Ho: Md =0
Hz: Md # 0

Md = Mediana de las diferencias del programa de practicas organizacionales
a= 0.05, es decir, nivel de significancia de 5%

Si la significancia < .05 se rechaza la Ho.

Tabla 13. Rangos, dimension de recompensa

Rango Suma de
N promedio rangos
Postest — Pretest Rangos negativos 4 5.38 21.50
Rangos positivos 12 9.54 114.50
Empates 2
Total 18

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Tabla 14. Estadisticos de contraste de la dimensién de recompensa de los trabajadores

Prueba de rangos con signo

de Wilconxon Pretest- Postest
VA -2.41
Sig. asintot. (bilateral) 02

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Como se observa en la tabla 14 el valor de significancia .02 es menor que el .05 se rechaza

la hipotesis nula y se acepta que: la aplicacion de un programa de practicas organizacionales
impacta positivamente en las recompensas de los trabajadores. Sin embargo, es importante

comentar que a pesar que doce de los casos tuvieron rangos positivos, también se presentaron

cuatro rangos de empate y dos negativos (ver tabla 13).
Hipotesis 3.

Hs: La aplicacion de un programa de practicas organizacionales influye positivamente en el

apoyo de los trabajadores.
Para realizar la contrastacion de la hipotesis se presentd simbdlicamente asi:
Ho: Md =0
Hs: Md =0
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Md = Mediana de las diferencias del programa de practicas organizacionales
a= 0.05, es decir, nivel de significancia de 5%

Si la significancia < .05 se rechaza la Ho.

Tabla 15. Rangos, dimension de apoyo de los trabajadores

Rango Suma de
Rangos N promedio rangos
Postest - Pretest Rangos negativos 3 8.33 25.00
Rangos positivos 14 9.14 128.00
Empates 1
Total 18

Fuente: Salida de resultados de SPSS

En la tabla 15 se observa que se analizaron 18 pares de participantes. Hubo tres rangos
negativos, un empate y catorce positivos. Lo que significa que en la mayoria de los casos existio
una diferencia positiva, sin embargo, en cuatro de los casos no, en los que se refiere a la dimension
de apoyo al trabajador.

Tabla 16. Estadisticos de contraste de la dimension de apoyo a los trabajadores

Prueba de rangos con signo de

Wilconxon Postest — Pretest
Z -2.45
Sig. asint6t. (bilateral) .01

Fuente: Salida de resultados de SPSS

De acuerdo a los resultados de la tabla 16, se concluye que hay diferencias significativas en
la valoracion de la mejora en el apoyo de los trabajadores entre antes y después de la implantacion
del programa de practicas organizacionales (sig. .01<.05), en otras palabras, el programa si influye

positivamente en la dimensién de apoyo.

Hipotesis 4.
Ha. La aplicacion de un programa de practicas organizacionales contribuye positivamente
en los estandares de desemperio de los trabajadores.
Se plante6 simbdlicamente lo siguiente:
Ho:Md =0
Hs: Md =0
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Md = Mediana de las diferencias del programa de practicas organizacionales
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a= 0.05, es decir, nivel de significancia de 5%

Si la significancia < .05 se rechaza la Ho.

Tabla 17. Rangos, dimension de estandares de desempefio

Rango Suma de
Rangos N promedio rangos
Postest — Pretest Rangos negativos 0 .00 .00
Rangos positivos 18 9.50 171.00
Empates 0
Total 18

Fuente: Salida de resultados de SPSS
Los resultados de la tabla 17, arrojaron que el total de los casos tuvieron rango positivo por
lo que el 100% manifesté un impacto positivo en la dimension de estandares de desempefio.

Tabla 18. Estadisticos de contraste de la dimension de los estandares de desempefio

Prueba de rangos con signo

de Wilconxon Postest - Pretest
vA -3.73
Sig. asintdt. (bilateral) 00

Fuente: Salida de resultados de SPSS

Una vez realizada la prueba se observa en la tabla 18 que el valor de p es de .00 menor a
.05 por lo tanto, se rechaza Ho, y se acepta Has La aplicacion de un programa de préacticas
organizacionales contribuye positivamente en los estandares de desempefio de los trabajadores.

En general, la tabla 19 presenta las nueve dimensiones que de acuerdo Litwin y Stringer
conforman clima organizacional, se evaluaron dichas dimensiones antes y después (pretest-postest)
de la aplicacién de un programa de practicas organizacionales mismas, que se les aplico la prueba
de Wilconxon para muestras relacionadas. Se obtuvo un total de 101 rangos positivos, 52 rangos
de empate y solo 9 negativos, es decir, 62% de los rangos recibieron una evaluacién positiva
después de la aplicacion del programa, 32% un empate, mientras, solo un 6% lo midié de forma
negativa. Es demuestra que en su mayoria existi0 una diferencia positiva, posterior a la

intervencion.
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Otro elemento importante es que de acuerdo a la prueba de Wilconxon la dimension con
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mayores rangos positivos (rango promedio 136) fue estdndares de desempefio, mientras la de
mayores rangos negativos (rango promedio 26) fue estructura.

Otro dato relevante del contraste de la prueba fue, que el 89% de las dimensiones exponen
una significancia menor a .05, es decir, muy alejadas de la zona de rechazo, por lo que, existe
evidencia suficiente para rechazar Ho en estas ocho dimensiones, sin embargo, la dimension de
estructura presenta una significancia de .25 superior a .05 lo que nos indica que Ho: no se rechaza
en la dimension de estructura (ver tabla 19).

Tabla 19. Conjunto de dimensiones del clima organizacional

Dimensién del Suma de
clima Rangos N rangos Significancia
organizacional promedio
Rangos negativos 4 26.00
Rangos positivos 8 52.00
Estructura 0.25
Empates 6
Total 18
Rangos negativos 3 19.50
. Rangos positivos 12 100.50
Responsabilidad 0.01
Empates 3
Total 18
Rangos negativos o 0.00
Rangos positivos 15 120.00
Recompensa 0.00
Empates 3
Total 18
Rangos negativos (0] 0.00
. Rangos positivos 10 55.00
Riesgo 0.00
Empates 8
Total 18
Rangos negativos o 0.00
Rangos positivos 6 21.00
Calor 0.02
Empates 12
Total 18
Rangos positivos 1 3.50
Rangos negativos 9 51.50
Apoyo 0.01
Empates 8
Total 18
Rangos negativos (0] 0.00
Estandares de Rangos positivos 16 136.00 0.00
desempefio Empates 2 ’
Total 18
Rangos negativos 1 5.50
. Rangos positivos 13 99.50
Conflicto 0.00
Empates 4
Total 18
Rangos negativos o 0.00
. Rangos positivos 12 78.00
Identidad 0.00
Empates 6
Total 18

Fuente: elaboracion propia
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Conclusiones generales
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Las teorias administrativas abordan las practicas organizacionales desde su enfoque teorico, pero
ninguna cubre totalmente el tema, por lo que, se complementan entre si, incluyendo las teorias
conductistas. Las teorias de la administracion y organizacionales son las bases y fundamentos de
las practicas organizacionales, ya que mediante estas los gerentes cuentan con formas de como
realizar sus funciones, sin embargo, para cada empresa es necesario disefiar su propio modelo de
administracion y por ende utilizar sus propias series de practicas organizacionales en base a su
caracteristicas y perfil.

Elaborar y ejecutar practicas organizacionales contribuye en dos sentidos de manera
sustancial a las empresas, permite contar con una serie de mecanismos e instrumentos como
manuales, procedimientos y métodos formales para lograr la eficiencia organizacional, lo que se
logré incrementar de acuerdo a los resultados obtenidos. Por otro lado, las practicas que realizan
la funcion mas importante son aquellas tendientes al empleado, al provocar las percepciones en los
individuos derivadas de la ejecucion de las mismas, es decir, los resultados significativos como es
el compromiso organizacional, mayor desempefio, productividad y por ende la rentabilidad de la
empresa (Grueso y Toca, 2012).

Por otra parte, respecto al trabajo de campo en la accion, se pudo concluir que es inevitable
la resistencia al cambio, ya que cuando se les presento el proyecto fue la primera limitante a vencer,
otro elemento importante es el apoyo de la gerencia durante el desarrollo del proceso de
investigacion accién, si los empleados no observan la participacion de la administracion no
consideran serio el trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se logré un impacto considerable en las practicas de
las microempresas, ya que en las practicas asociadas al empleado actualmente se evalla al
trabajador cada 6 meses con el metodo 360° y mediante el cumplimento de objetivos establecidos
mensualmente, el sueldo de los trabajadores del area de ventas es un sueldo base y comisiones por
venta realizadas (estandares de desempefio y recompensa).

Los empleados comparten y conviven el dia de sus cumpleafios, posadas navidefias,

reuniones de equipo de trabajo, se conocen todos y predomina un ambiente de amistad (calor).
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Ademas, se le responsabiliza y se les brinda la confianza para realizar el trabajo individual. Las

“E1 saber de mis hijos
hard mi grandeza

decisiones se toman de forma mas cautelosa (riesgo y responsabilidad). La estructura
organizacional es rigida no se les permite a los empleados total libertad, sin embargo, si estan
definidos los trabajos y organizados (estructura).

En cuanto al apoyo recibido por sus jefes es insuficiente, es decir, solo en algunas ocasiones
se les comprende cuando cometen un error, en cambio por parte de sus compaferos si reciben
ayuda y colaboracion en los trabajos dificiles (apoyo). Y en lo que se refiere a la identidad, la
organizacion fomenta la vision, mision, objetivos y valores, sin embargo, no son coherentes con
aplicacion de sus valores, estan mas preocupados por sus intereses que por la satisfaccion de los
trabajares (identidad).

Se observd que al trabajador si, se le invita a manifestar sus ideas, pero no se sienten con la
confianza para hacerlo, tratan de evitar las discusiones ya que mencionan que sus opiniones no
seran tomadas en cuenta por la administracion (conflicto).

En cuanto a la evaluacién del clima organizacional mediante el cuestionario de Litwin y
Stringer, la percepcion de los trabajadores de las microempresas pas6 de malo y regular (pretest) a
entre regular y bueno después de la aplicacion de las practicas organizacionales asociadas al
empleado (postest). La dimensién con una mejor percepcion fue: estandares de desempefio,
compensacion, mientras, la estructura y el apoyo fueron los que menor impacto positivo lograron.

Respecto al impacto del programa de practicas organizacionales en el clima organizacional,
se concluye que existe una influencia positiva de la implementacién del programa segin el
resultado de la prueba de Wilcoxon con un valor significancia de .00 que acepta que la aplicacion
de las préacticas organizacionales influy6 en el clima organizacional, debido a que la organizacion
cuenta con normas de desempefio y politicas de incentivos. Ademas, se pudo comprobar el tamafio
del efecto que resulto muy alto, lo que significa que las veces que se repita dicha prueba debe
garantizar mismo resultado y su potencia estadistica la cual se demostro que existe un 99% de
confiabilidad en dicha prueba. Sin embargo, esto a pesar de los resultados obtenidos en los rangos

estadisticos donde se identificd que de los dieciocho pares (trabajadores) que se estudiaron solo

Universidad de Sonora o
@
0



Afio 15 / Nim. 37 / Enero-junio 2022
< ) Revista de Investigacion Académica sin Frontera ols)

SEvisTA B ISSN 2007-8870

INVESTIGACION ACADEMICA SIN FRONTERA UN'SON

ocho (45%) manifestaron una percepcion de impacto positivo del clima organizacional, mientras,

“E1 saber de mis hijos
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que la mayoria un 55% presento un empate en su percepcion.

En lo referente a las practicas gerenciales. Se logré mayor eficiencia debido, a que se cuenta
con un plan que presenta el direccionamiento estratégico de las microempresas (practica de
planeacion estratégica), de tal forma que los empleados pudieron comprender la direccion de la
empresa, formular su vision, mision, estrategias y valores para generar una nueva cultura, sus roles
y mejorar la comunicacion, sin embargo, para crear una nueva cultura es necesario llevar a la
practica cotidiana sus valores.

Se definieron los niveles jerarquicos ya que se elabor6 el organigrama y descripciones de
cada uno de los puestos provocando que el personal conociera sus responsabilidades y lineas de
autoridad. También se logro incrementar las ventas mediante la planeacion estratégica y las
estrategias del plan de marketing operativo mix.

Se disefid un manual de politicas y procedimientos para el puesto jefe de compras,
principalmente con la intencion de contar con proceso de compra formal, al utilizarlo se logré
optimizar los recursos y seleccionar los proveedores que brindan mayores beneficios, ademas se
actualizé la base de datos del sistema de inventario a un 70%.

En la area de recursos humanos, se utilizo la guia elaborada lograndose asi la contratacion
del jefe de compras, cuatro asesores de ventas y se nombro un gerente de negocio para sucursal de
Tecuala, todo esto con la intencién de disminuir la rotacién de personal que era del 213% la cual
se redujo al 66%, con la evaluacién del desempefio, se identificé que los trabajadores con menor
rendimiento y se les envid a capacitacion en atencion a clientes, en sistema administrativos y
administracion. Por otro lado, con la valuacion de puestos, permitié actualizar los sueldos al
personal, compras, contadora interna, asesores de ventas, para el caso de los asesores de venta se
les disefio un esquema de sueldo base mas comisiones, de esta forma trabajaron por metas logrando
algunos su cumplimiento. Y se cumplié con el registro diario de los movimientos contables y
financieros ya que no se realizaba de manera formal con dicho registro.

En lo que se refiere a los resultados de la evaluacién del PyMe-Jica, se concluye que se

gener0 un avance en la formalizacion de las practicas organizacionales gerenciales en las diferentes
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areas de la empresa, ya que el promedio general en la etapa de diagndstico inicial (pretest) fue de
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6 (regular), mientras, que posterior a la aplicacion de las practicas propuestas en el plan de accion,
fueron evaluadas nuevamente y se logro una calificacion promedio 8 (bien).

Con la intervencién también se observd en los empleados un cambio de actitud y
satisfaccion en aquellos que se le equilibro sus sueldos, hay una mayor motivacion en los
vendedores ya que ahora se preocupan por lograr sus objetivos asignados para obtener un ingreso
mayor.

Respecto a la gerencia se muestra disponible a continuar con el cambio para lograr mejoras,
se encuentran satisfechos con lo logrado y existe interés por continuar con otros proyectos
relacionados con dicho trabajo de investigacion.

En relacion al primer objetivo especifico, se evalud la influencia del programa de practicas
organizacionales en la mejora del calor de los trabajadores. Se concluye que existe una influencia
del programa poco positiva, segun los resultados obtenidos y la prueba de Wilcoxon con un valor
significancia de .01 que acepta que la aplicacion del programa mejora el calor en los trabajadores.

En relacion al segundo objetivo especifico respecto la variable programa de
practicas organizacionales con la dimension las recompensas, concluye que existe una influencia
positiva del programa, ya que se logré cambiar de regular a buena y a si mismo se comprobo la
hipétesis con la prueba de Wilcoxon resultando un valor significancia de .016 menor a .05 lo cual
sé acepta que la aplicacion del programa mejora las recompensas de los trabajadores.

En relacion al tercer objetivo especifico que hace referencia a la variable programa de
practicas organizacionales con la dimension apoyo, concluye que existe una influencia poco
positiva del programa en el apoyo, ademas la prueba de Wilcoxon arrojo un valor significancia de
.01 es decir mayor a .05 lo que permitié aceptar que la aplicacion del programa de las practicas
mejora el apoyo de los trabajadores, sin embargo, esto no demuestra el tamafio del impacto.

De acuerdo al cuarto objetivo planteado se concluyo que la aplicacion de un programa de
practicas organizacionales mejora los estandares de desempefio de los trabajadores. De igual forma,
se puedo constatar con los resultados de la prueba de hipoétesis realizada de Wilconxon ya que

arrojo como resultado un valor de significancia .00 los que es superior a .05.
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Es importante mencionar que se cumplieron los objetivos planteados para esta
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investigacion, toda vez, que, a través de la aplicacion de las practicas organizacionales formales en
un grupo de microempresas comerciales se logré mayor participacion de los empleados ya que se
estableci6 un dia a la semana realizar una reunion de resolucion de problemas o mejoras en cada
unidad de negocio.

Limitaciones de la investigacion

La investigacion presento ciertas limitaciones, primero se realiz6 en un contexto especifico,
segundo se realizé en un grupo pequefio de microempresas y de un tipo comercial, lo que limita la

generalizacion de sus resultados.

Recomendacion

e Para los propietarios, continuar con la implementacion y supervision de las préacticas
organizacionales para que se convierta en un habito y a la vez en una cultura, ademas, los
resultados sean mejores para todos los interesados.

e Se debe continuar actualizandose, adaptando y agregando nuevas practicas
organizacionales gerenciales, como asociadas al empleado de acuerdo a las necesidades.

e Tomar mas en cuenta al personal en la toma decisiones a su nivel y brindarle mayor apoyo
y comprension.

e Que cuando se contrate al personal no se le den falsas expectativas lo que se prometa se les
cumpla.

e No realizar cambios constantemente solo por realizar, sino que estén justificados y
principalmente consultados con todo el personal involucrado en el area.

e Elaborar un reglamento interno de trabajo y un manual de politicas de cada uno de las areas
de la empresa.
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