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Prefacio

La presente investigacion representa un hito en mi desarrollo profesional y personal
porque me permitid integrar lo aprendido a lo largo del postrado en Psicologia Laboral y
Organizacional en una aplicacion practica dentro de un departamento de una organizacion

de vanguardia.

Los seres humanos no estamos terminados, sino que por naturaleza buscamos
desarrollarnos, nos vamos construyendo a través de nuevas experiencias, aprendizajes e
interacciones. Esto no lo logramos solos, necesitamos ayuda para llegar a completar el
proyecto que Dios a puesto en nuestras manos, por €so quiero expresar mi aprecio y
sincero agradecimiento a mis queridos condiscipulos y a los siguientes maestros que

contribuyeron a hacer de mi una mejor persona:

Santos Delia Guajardo Victor Manuel Padilla Manuel Santacruz
Aurora Moyano Mario Acufia Daniel Mendoza
Rubén Trevifio Alma Gloria Gonzalez Javier Angel Quiroga
Javier Garza Manuel Almaguer Jos¢ Armando Pena

Gil Hernandez

Especialmente quiero pronunciar mi gratitud a mis asesores Jos¢ Armando Pefia Moreno y
Alvaro Antonio Ascary Aguillon quienes me guiaron con paciencia y sabiduria hasta

alcanzar este logro.

Finalmente pero no menos importante mi reconocimiento a Eduardo Leal quien fue mi
primer contacto con el postgrado y su universalidad y quien me impulso a realizar esta

investigacion al mas puro estilo del hijo prodigo.



Estudio Exploratorio de ADN Organizacional 5

1. RESUMEN.
La presente investigacion descubre y describe la relacion existente entre el proceso
cognitivo del talento humano y los factores del contexto organizacional expresados en la

percepcion del Tipo de Organizacion y del Compromiso con el Trabajo.

Para efectuar la investigacion se aplicaron directamente los cuestionarios “Mission DNA

Profiler” y “Work Engagement”a una muestra de 25 personas.

Los grupos de analisis exhibieron normalidad entre 25 y 75%. La probabilidad de
diferencias significativas en las medias de areas y género fue de 67 y 80%. El indice de
correlacion fue de 0.154 entre la percepcion del Tipo de Organizacion y los componentes

del Compromiso con el Trabajo.

Los resultados tienen aplicacion potencial en Desarrollo Organizacional y Calidad de

Vida del talento humano.
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2. INTRODUCCION.

2.1 Concepcion de la Idea a Investigar.

La idea de la investigacion ha seguido un proceso evolutivo desde su concepcion original
que fue la “Arquitectura de Organizaciones de Alto Desempefio” a nivel macro de un
sector de la industria nacional, hasta su materializacion en esta tesis, pasando por un
cambio de objetivo de Meta-Analisis a la difusion del Estado del Arte de dos florecientes
corrientes del conocimiento, el ADN Organizacional y la Psicologia Positiva, continuando
por una reduccion de alcance al llevarla a nivel de un departamento de proyectos de una
organizacion manufacturera transnacional, manteniendo siempre el enfoque hacia
encontrar un balance entre los resultados de la organizacion y el bienestar de quienes la

conforman.

Considero que vivimos en un mundo obsesionado con los niimeros, preocupados con la
prediccion y el control, y extasiado con los andlisis de moda que nos llenan de clichés
como: "Show me the numbers", "If you can't measure it, it doesn't count" etc.

En las escuelas de negocios el sesgo es enorme, porque simple y sencillamente no se
entrena con la profundidad debida (lo digo con toda la propiedad que me da el
conocimiento) a los estudiantes de MBA’s en temas de personalidad, psicologia y
humanidades. Es decir, los lideres de proyectos se entrenan para la uni-dimensionalidad y
la técnica de los datos duros, pero son carentes del lado emocional y miran con desdén a
las habilidades “suaves” como actitudes, comunicacion, capacidad de interrelacionarse y
el auto-conocimiento, por eso al analizar el departamento de proyectos de una empresa y
querer explicar sus resultados, se habla de: horas-hombre, portafolio de proyectos, valor

ganado, balanceo de recursos, costo actual, valor ganado, costo final esperado, analisis de
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riesgos, ruta critica, etc. (no estoy en contra de estos conceptos), pero para mi estan en
primer termino las personas, por las dos razones siguientes:

a) Es a través de la persona como se alcanzan los resultados, es un tema holistico y
sistémico, la técnica nos hace eficientes, pero no necesariamente efectivos.

b) En la actualidad abundan los temas personales, como por ejemplo, un directivo
enfocado a la eficiencia que se le olvido la ética y es que hay proyectos tan buenos que
aguantan un liderazgo patologico, al igual que hay otros tan malos que ni los mas

competentes pueden mantenerlos a flote.

Debido a lo anterior, emprendi un largo camino de observacion, estudio y reflexion en el
que al final encontré que tradicionalmente la ciencia psicologica ha dedicado mucho
esfuerzo a estudiar los aspectos negativos y patologicos del ser humano (ansiedad, estrés,
depresion, etc.), por eso se evaluara el Compromiso con el Trabajo (uno de los factores de
la Psicologia Positiva un nuevo paradigma que nos permitird privilegiar las bases del
bienestar psicoldgico y de la felicidad asi como de las fortalezas y virtudes humanas,
como por ejemplo, la creatividad, la inteligencia emocional, el humor, la sabiduria, la

felicidad, la resiliencia, etc.).

Por otro lado, como las organizaciones en general y en particular los proyectos tienen una
complejidad tUnica y son wuna dindmica donde interactian los subsistemas
administrativos/estructurales, tecnoldgicos/econdomicos, informativos/de toma de
decisiones con el ser humano y aunque los factores de éxito de los proyectos estan
perfectamente estructurados y pueden adoptarse con gran facilidad o inclusive copiarse,

pueden resultar en un fracaso porque todo proyecto es distinto, todo es contextual, tiene
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vigencia limitada y dependen en gran medida de la percepcion individual, para explicar

esos procesos de interaccion/percepcion se utilizara un estudio de ADN Organizacional.

2.2 Planteamiento del Problema de Investigacion.

2.2.1 Objetivos de la Investigacion.

Promover dos conceptos recientes que delimitan la nueva frontera del conocimiento en la
psicologia organizacional y laboral, el DNA Mission Profiler (ADN Organizacional)
como una poderosa herramienta de diagnostico organizacional y el Work Engagement
(Compromiso con el Trabajo) como uno de los factores de la Psicologia Positiva que

refleja un estado de plenitud del trabajador.

2.2.2 Preguntas de la Investigacion.

(Existen diferencias de percepcion en el Compromiso con el Trabajo y el perfil del ADN
Organizacional en la estratificacion de la muestra (referencia, investigacion, area,
nacionalidad y género)?

(Existe correlacion entre el ADN Organizacional y el Compromiso con el Trabajo?

2.2.3 Justificacion de la Investigacion.
Presentacion del estado del arte e introduccion de nuevos paradigmas en Psicologia

Organizacional.

Porque el departamento a analizar desarrolla proyectos y se apoya en las practicas del PMI
(Project Management Institute) que ha desarrollado lo que ellos llaman el cuerpo de
conocimiento de administracion de proyectos (PMBoK por sus siglas en idioma inglés) y

esta compuesto por las areas de administracion de: alcance, tiempo, costo, calidad,
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comunicaciones, riesgo, procuracion, integracion y recursos humanos. Esta Gltima ha sido
frecuente inadvertida dejando las habilidades del dia con dia fuera de su documentacion
creando una deficiencia por omision.

Por la importancia que reviste la cultura organizacional como un recurso para alcanzar la
competitividad, bienestar y eficiencia (Leal, 2008, p.31) y porque las razones por las que
las organizaciones consistentemente exceden las expectativas de logro de su mision
prevalecen bajo la superficie de las mismas.

Para sentar las bases de conocimiento y potenciar el desarrollo sustentable (armonia entre
el medio ambiente, la economia y la sociedad) de las organizaciones, asi como facilitar el
que las personas puedan incrementar su satisfaccion mediante la capitalizacion de sus

oportunidades de crecimiento personal, profesional y economico.

Finalmente este es un estudio epistemologico (desarrollo, métodos y resultados de la
ciencia) que producird interés en investigaciones mas profundas que impactaran en la vida

social y econdmica de nuestra comunidad.
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3 MARCO TEORICO.

3.3 Elaboracion del marco teorico.

Partiendo de que el conocimiento no puede ser probado contra el mundo real debido a que

el mundo real es construido a partir de nuestros conceptos, proposiciones e imagenes se

desarrollo el Mapa Conceptual abajo mostrado, éste como una sintesis del proceso de

abstraccion de las principales ideas de publicaciones recientes Europeas (Espafia e

Inglaterra) y Americanas (México y Estados Unidos) para proporcionar un punto de vista

mas amplio presentandolo a partir de los tres elementos antes mencionados.

Mapa

Medio Ambiente Conceptual

Contexto Organizacional

*Estructura

*Informacioén

*Decisiones

*Motivadores

’ ' - - -
IMA Tipo de Organizacion
Compromiso con el Trabajo

2

Proceso Cognitivo del Individuo
*Personalidad

*Actitud

*Motivacién

Modelo incluyente en relacion a la Psicologia Positiva y ADN Organizacional,

(Propuesta estructural de disefio de Garcia Eduardo 2010).
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El modelo presenta como eje central a la organizacion (en este caso el departamento de
Ingenieria y Medio Ambiente) que proporciona el contexto organizacional acorde a su
estrategia y que es interpretado de manera particular de acuerdo al proceso cognitivo de
cada individuo expresando en su percepcion lo siguiente:

a) El tipo de organizacion (en base a su capacidad para alcanzar sus objetivos).

b) El compromiso con el trabajo de sus integrantes.

Todo lo anterior influenciado por el medio ambiente econémico, politico y social donde se

desenvuelve la organizacion.

Antecedentes Generales del ADN Organizacional y Psicologia Positiva.

a) ADN Organizacional.

Para hacer mas accesible las ideas complejas al comin de la gente se han creado
analogias o metaforas que sirvan de conducto para llevarlas a las masas, es por eso que
originalmente, se acufiaron los términos de clima y cultura organizacional predecesores
del ADN Organizacional.

“Clima Organizacional percepcion compartida entre los empleados respecto a su entidad
de trabajo por ejemplo organizacion, division, departamento o grupo de trabajo” (Landy,
2005, p.522).

“Cultura Organizacional lo que los empleados perciben y la manera en que esta

percepcion crea un patron de creencias, valores y expectativas” (Gibson, 2006, p.31).

b) Psicologia Positiva.
La APA en la Division 17, Society of Counseling Psychology, incorpora la Seccion de
Psicologia Positiva, que estudia las bases del bienestar psicolégico y de la felicidad asi

como de las fortalezas y virtudes humanas. A finales de los afios 1990 la creacion de la
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psicologia positiva fue impulsada por el Prof. Martin Seligman de la Universidad de
Pennsylvania. Una de las caracteristicas definitorias de la psicologia positiva respecto a
sus antecedentes historicos radica en que desde de sus principios se establece que su
investigacion se enmarcara dentro del método cientifico. De esta forma, los hallazgos
obtenidos asi como las aplicaciones tendran la garantia de haber sido validadas

cientificamente (Luthans, 2008, p.200).

Enfoques y/o Modelos sobre ADN Organizacional.

El ADN Organizacional esta basado en mas de 25 afios de experiencia conjunta de Gary
L. Neilson y Bruce A. Pasternack surge en el afio 2003, como resultado de los estudios a
través de su practica de consultoria de como las compaiiias se organizan y ejecutan su
operacion, proporciona de una forma facil y accesible la explicacion del porque algunas
empresas consistentemente logran su mision mientras que otras regularmente fallan o

quedan cortas en alcanzar sus resultados (Neilson, 2005, p.265).

No hay antecedentes del ADN Organizacional, pero si existen de su inmediato predecesor

la Cultura Organizacional, (Furnham, 2001, p.596) enlista los inventarios de cultura

ponderados con recursos psicométricos siguientes:

a) Allen y Dyer, 1980: El indice de diagnostico de normas, mide siete normas
conductuales.

b) Kilmann y Saxton, 1983: La investigacion de la brecha cultural, mide cuatro normas
de comportamiento en una matriz de 2X?2.

c) Glaser, 1983: El estudio de la cultura corporativa mide los cuatro tipos de valores y

creencias comunes de Deal y Kennedy.
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d) Sashkin, 1984: El cuestionario de creencias organizacionales mide diez valores
comunes entre los miembros de una organizacion.

e) Enz, 1986: La escala de congruencia de los valores organizacionales mide la similitud
de veinte y dos valores individuales con los de los altos ejecutivos.

f) O’Reilly et al., 1988: El perfil de las culturas organizacionales mide nueve categorias
de valor.

g) Cooke y Lafferty, 1989: El inventario de cultura organizacional mide las normas de

comportamiento clasificadas en doce escalas.

Contexto Organizacional.

ADN (Acido Desoxirribonucleico) es un tipo de 4cido nucleico, una macromolécula que
forma parte de todas las células. Contiene la informacion genética usada en el desarrollo y
el funcionamiento de los organismos vivos conocidos. Esta analogia es usada para de
manera resumida sefialar que estudia el funcionamiento, la herencia y variaciones de las

organizaciones (http://en.wikipedia.org/wiki/DNA).

ADN Organizacional es un concepto desarrollado para describir los factores
idiosincrasicos basicos que definen juntos la personalidad de una organizacion y con estos
predecir su desempeiio (Neilson, 2005, p.6).

-Idiosincrasicos, en esta metafora se equiparan los factores de toma de decision,
informacion, estructura y motivacion con los rasgos, temperamento, caracter, etc.,
distintivos 'y  propios de un individuo o de una  colectividad

(http://buscon.rae.es/drael/SrvitConsulta? TIPO BUS=3&LEMA=Idiosincracia)
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-Personalidad, en esta parabola se compara la prediccion de los resultados que una
organizacion obtiene con la prediccion de lo que una persona hard en una situacion
determinada (Cattell, 1996, p.297).

Contexto

Organizacional

INFORMACION

MOTIVADORES
ESTRUCTURA

ADN Organizacional “Sano” (Neilson, 2005, p.18).

Los cuatro bloques (Neilson, 2005, p.20).

Como los nucleoides que conforman el ADN humano, hay cuatro bloques de construccion
basicos en el ADN de cualquier organizacion: decisiones, informacién, motivadores y
estructura.

La fuerza impulsora de esto es la distribucion del trabajo y la forma de coordinacion del
mismo, facilitindole informacion a la gente para tomar decisiones correctas y motivadas

alrededor de la estrategia organizacional.
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Decisiones.

Mecanismos fundamentales de como y por quién las decisiones son tomadas. En cierto
nivel, cada persona dentro de la organizacion toma decisiones, dependiendo de que tan
bien y eficientes sean tomadas esas decisiones es el éxito organizacional para alcanzar su
mision porque definen que tan bien trabaja la organizacion, que tan rdpidas son
implementadas las acciones y al final cuanto se gasta para alcanzar el resultado. Es el
primer bloque que debe ser colocado y debe responder a las preguntas siguientes:

-¢Quién decide que?

-¢Cuantas personas estan involucradas en la decision?

-,Donde termina la autoridad de toma de decision de una persona t donde empieza la de
otra?

Informacion.

Meétrica para medir el desempefio y los procesos para coordinar actividades y transferencia
de conocimiento. Mala informacion es el equivalente de la comida chatarra, obstruye las
arterias de comunicacion, infla el cuerpo con calorias vacias y engaiia al organismo
haciéndole creer que esta nutrido cuando de hecho esta al borde de una crisis. Sin
informacion exacta y disponible, los tomadores de decision no pueden hacer movimientos
rapidos e inteligentes y los empleados no pueden recibir el reconocimiento positivo o
negativo que sus acciones merecen. Es el segundo bloque que debe ser colocado y debe
responder a las preguntas siguientes:

-, Como se mide el desempefio?

-¢Cémo se coordinan las actividades y la transferencia de conocimiento?

-¢Como son comunicadas las expectativas y los avances?

-¢Quién sabe qué y, quién necesita saber qué?
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-,Como se recibe la informacion las personas que la requieren de las personas que la
tienen?

Motivadores.

Incentivos, alternativas de carrera, valores y cultura de la empresa y otros elementos que
dirigen el comportamiento de las personas. Los motivadores van mas alla del dinero, ellos
también cubren todos los objetivos, incentivos y oportunidades de carrera. Las
recompensas economicas y no econdomicas pueden animar a las personas a alinear sus
metas con las de la organizacion.

Es el tercer bloque que debe ser colocado y debe responder a las preguntas siguientes:

-, Qué objetivos, incentivos y alternativas de carrera tienen las personas?

-¢Como son reconocidos econdmica y no econdmicamente por sus logros?

-¢Son animados por medios explicitos o implicitos a cuidar que?

-¢Estan las metas de las personas alineadas a las metas organizacionales?

Estructura.

El modelo organizacional del todo. La estructura es el bloque mas visible y es donde la
mayoria de los programas de cambio organizacional inician, precisamente por ser muy
evidente se pueden mover cuadros y lineas y demostrar cambios. Pero la reestructuracion
no es la solucion a la mayoria de los problemas organizacionales por eso es el tltimo
bloque que debe ser colocado y algunas de las preguntas que debe responder son las
siguientes:

-¢Cémo se ve la jerarquia organizacional?

-¢Cémo son conectadas los cuadros y las lineas en el organigrama?

-¢Cuantos jefes hay y cuantos dependientes directos tiene cada nivel?
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El desafio fundamental es alinear estos cuatro bloques para que trabajen juntos, la forma
en que ellos se combinan e interactian mayormente en determinar los rasgos Unicos de

comportamiento y capacidad para lograr su mision.

Proceso Cognitivo del Individuo.

Las teorias cognoscitivas enfatizan que la conducta es establecida no solo por el medio
ambiente donde se desenvuelve el individuo sino también y de manera primaria por las
actitudes, creencias y expectativas de éste (Engler, 1996, p.403).

El comportamiento de la persona esta determinado por la vinculacién de personalidad,
actitud y motivacion (Gibson, 2006, p.104).

Teorias

Cognoscitivas

Medio ambiente

viduo

Cree

-Personalidad (Ellis, 1978, p.428), en su Terapia Racional Emotiva expresa una teoria de
personalidad que sugiere que el ser humano tiene cuatro procesos basicos
interrelacionados: percepcion, movimiento, pensamiento y emocion.

-Actitud, un sentimiento positivo o negativo hacia un objeto (Engler, 1996, p.499)
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-Motivacion, segun la teoria de las expectativas de Victor Vroom, indica que la fortaleza
de una tendencia a actuar de cierta manera depende de la fortaleza de la expectativa de
que el acto serd seguido de un resultado determinado y de lo atractivo que ese resultado

sea para el individuo (Robbins, 1999, p.187).

Tipos de organizacion (Neilson, 2005, p.7).

Basado en la naturaleza de los cuatro bloques del ADN y el grado de conexion en y entre

ellos la mayoria de las organizaciones caen en uno de los siete tipos de organizacion de

los cuales cuatro son enfermos y tres sanos:

. Resiliente: Suficientemente flexible para rapidamente adaptarse a los cambios del
ambiente externo manteniendo consistentemente el enfoque y la alineacién a una
mision coherente.

« Precision Militar: Frecuentemente dirigido por un experimentado equipo pequefio y
comprometido, es exitoso por la superior ejecucion y eficiencia de su modelo de
operacion.

« Justo a Tiempo: Inconsistentemente preparado para el cambio, pero puede girar en “un
peso” sin perder de vista el “bosque”.

o Outgrown: Demasiado grande y compleja para ser eficientemente controlada por un
equipo pequeio, tiene todavia que democratizar la autoridad de toma de decisiones y
tiende a reaccionar lentamente a cambios externos a los cambios externos.

« Sobre Manejada: Multiples capas de administracion crean paralisis de tanto analisis en
este ambiente burocratico y altamente politico.

. Ajuste e Inicio: Contiene el marcador de gente inteligente con entusiasmo y empuje,

pero frecuentemente ellos no estiran en la misma direccién al mismo tiempo.
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. Pasivo-Agresivo: Congeniando y aparentemente libres de conflicto, esta organizacion

construye facilmente consensos, pero batallan para implementar los planes acordados.

Una vez que conoces tu tipo de organizacion puedes mantener lo que esta bien y corregir

lo que anda mal y sacar un desempefio superior.

Psicologia Organizacional Positiva.
La psicologia organizacional positiva nace en 2001, sus creadores Kim Cameron, Jane
Dutton, y Bob Quinn visualizaron este nuevo campo de estudio y fundaron en 2002 en la
Universidad de Michigan, el Center for Positive Organizational Schoolarship dedicado al
estudio y la aplicacion de recursos y competencias humanas que pueden ser medidas,
desarrolladas y gestionadas con el objetivo de mejorar el desempefio organizacional. Para
esto, se requirié conocer las caracteristicas de las personas positivas comenzando por el
estudio de:

e Las emociones positivas (alegria, disfrute, gozo, interés y orgullo).

o Estados afectivos positivos (optimismos, resistencia y elevacion).

e Motivacion positiva (engagement y flow).

Compromiso con el Trabajo.
Consiste en la intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la

organizacion (Hellriegel, 2004, p.54 y Muchinsky, 2002, p.274).
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Los procesos cognitivos del individuo de percepcion del contexto organizacional y del

medio ambiente se manifiesta en el trabajo con los comportamientos siguientes:

. “Vigorosidad: Altos niveles de energia y activacion mental en el trabajo, voluntad y
predisposicion de invertir esfuerzos y persistencia, incluso ante las dificultades.

« Dedicacion: Asociada al entusiasmo, orgullo e inspiracion en el trabajo.

« Absorcion: Estado de concentracion, sentimiento de avance rapido del tiempo y

dificultad para desligarse del trabajo” (Palaci, 2005, p.360).



Estudio Exploratorio de ADN Organizacional 21

4 METODO.

4.4 Definicion del tipo de investigacion.

El presente es un estudio exploratorio/correlacional, el primero del Tipo de Organizacion
segun el ADN Organizacional y del Compromiso con el Trabajo uno de los factores de la

Psicologia Positiva y el segundo de la relacion existente entre ambos.

4.5 Establecimiento de la hipétesis y especificacion de variables.

Hipotesis de Diferencia entre Variables (grupos):

(Existe diferencia en la percepcion hacia el compromiso con el trabajo entre el grupo de
referencia y el de investigacion?

Hi: X1#X>

Ho:X1=X:

Variables: Calificacion por Elemento del Compromiso con el Trabajo:
Xi: Grupo de Referencia.

X Grupo de Investigacion.

Hipotesis de Relacion de Causalidad:
(Existe correlacion entre el Tipo de Organizacion y el Compromiso con el Trabajo?
Hi: Iy # 0

HO:rxy:O

Variables:
x: Compromiso con el Trabajo.

y: Tipo de Organizacion.
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Hipotesis de Diferencia entre Variables (grupos):

(Existe diferencia por area sobre el Tipo de Organizacion?

(Hay discrepancias por nacionalidad sobre el Tipo de Organizacion?
(Existe divergencias por género sobre el Tipo de Organizacion?

Hi: X1# X2# X3

Ho:X1=X>=Xs

Variables: Calificacion del Tipo de Organizacion:

Xi: Area.

X : Nacionalidad.

X3 : Género.

4.6 Seleccion del disefio de investigacion.
El disefio de investigacion de esta tesis es del tipo no experimental sin manipulacion de

variables.

4.7 Seleccion de la muestra.

La unidad de analisis es el personal del departamento de Ingenieria de Medio Ambiente y
sus caracteristicas son:

Género.

Nacionalidad.

Area.
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La designacion de la muestra se llevo a cabo por medios probabilisticos.

Sample Size to Estimate the Mean of a
Normal Distribution

User defined parameters

Estimated Standard Dev 3
Half Interval Width 1
Confidence Level 90.00%
Resuts
Estimated Sample Size (n) 24.3

SPC XL is Copyright (C) 1999 Digital Computations, Inc. and Air
Academy Associates, LLC. All Rights Reserved. Unauthorized
duplication prohibited by law.

La eleccion de los encuestados fue aleatoria manteniendo proporcionalidad con el

universo.
Género. Nivel de | Nacionalidad. Areas.
Estudios.
Universo. 5 Fem. 46 Licenciatura. 3 Ven.
66 Mas. 25 Maestria. 7 Arg. 9.
61 Mex.
Muestra. 3 Fem. 17 Licenciatura. 2 Ven.
22 Mas. 8 Maestria. 2 Arg. 8.
21 Mex.
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Escenario (breve descripcion sobre la organizacion evaluada).
Departamento de Ingenieria y Medio Ambiente de una empresa manufacturera

transnacional con su base localizada en el area metropolitana de Monterrey, N.L.

4.8 Instrumento.

Tomando en cuenta que el primer paso en procesos de cambio es evaluar la condicion
existente y compararla contra la deseada (Aamodt, 2004, p.451) se aplico a las personas
de la organizacion una herramienta de diagnostico del contexto organizacional y otra de su
proceso cognitivo que nos permitieran obtener su percepcion respecto al Tipo de
Organizacion y el Compromiso con la misma.

Para la recoleccion de datos se inicio seleccionando el Mission DNA Profiler ANEXO 1y
el Cuestionario de Compromiso con el Trabajo ANEXO 2, instrumentos existentes dentro
de la bibliografia, esto con el propdsito de asegurar la validez y confiabilidad de los
mismos, posteriormente se procedié a la aplicacion aleatoria de los instrumentos entre la

muestra para concluir con la codificacion y preparacion de los mismos para su analisis.
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S RESULTADOS.

5.9 Analisis de los Resultados.

Argentina
8% Venezuela

8%

México
84%

El universos del departamento es de 70 personas de los cuales el 10% es Argentino y el 4%

Venezolano la muestra aleatoria tiene una representatividad de nacionalidades buena.

Medio Ambiente

12% Proyectos
(o]

24%

Infraestructura
16%

Automacion
Construccion 24%

24%

La muestra aleatoria tiene una buena representatividad de areas que conforman el

departamento.
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Calificacion

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Tipo de Organizacion

Los tipos de organizacién tienen una correlacion casi perfecta (r*=1) con la calificacion
resultante  (7=Resiliente, 6=Precision Militar, 5=Justo a Tiempo, 4=Outgrown

3=Sobremanejada, 2=Ajuste ¢ Inicio y 1=Pasiva-Agresiva).

Percepcion del TO

Calificacion

©

0 1 2 3 4 5 6 7
Tipo de Organizacion (TO)

La grafica nos indica los resultados de la muestra respecto a la percepcion del tipo de

organizacion, encontrando que solo un tipo de organizacion no fue elegido.
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Normal Distribution

Mean = 51.52 Histograma
Std Dev = 16.983

KS Test p-value = .0040
16 1
15
14
13
12
11
10

# Observationes
[e0)

7
6 1 —
5
4
31 —
2
1 _—] [ —

== ——
0 ! ‘
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Tipo de Organizacion

El histograma muestra la distribucion de tipos de organizacioén resultantes de la encuesta

donde el valor KS de la prueba p indica un 99.6% de probabilidad de resultados no normales.

0 30

T o
o
o
N
o
N
3]

L
Estructura ‘ ‘

1. A nivel gerencial medio, el numero promedio de directos es

2. Las promociones incluyen movimientos lateraleisle una posicién a otra al mismo nivel jerarquigol

I Il
T T
I I
f f }
3. Empleados “Fast Track” pueden esperar promociones aqui. : : ﬁ

Derechos de Decisiones

4.Lacultura de esta organizacién puede ser mejor descrita como. [T T #

5. Las decisiones importantes estratégicas y operativas son rapidamente traducidas en accione

6. El principal rol de los jefes es..

7. Los superiores sobre mi en jerarquidise ensucian las mano$ por involucrarse en las decisiones operativas

8. Una vez tomada, las decisiones son vueltas a evalu:

9. Cada quien tiene una buena idea de las decisiones/acciones por las cuales el o ella es

Informacién

10. Sobretoda esta izacion lidia con cambios significativos e en el ambiente exterfiol

11. Informacién importante acerca de nuestro ambiente extemo llega a los superiores rapidamer(i@

12. Lideres de tienen la 6n que necesitan para entender el impacto final de
elecciones del dia con dia sobre toda la organizacion y su mision

13. Raramente enviamos mensajes i a nuestros cliente

14. La informacion fluye libremente a través de las fronteras

15.Lideres de proyectalngenieros tiene acceso a las métricas que necesitan para medir los impulsores claves de su misii

Motivadores
16. Si la organizacion tiene un mal afigeero un rea operativa particular tiene un buen aficel de esa area
operativa tendria un ignificat mejor que el de un 4rea operativa que se

17. Ademis del pago muchas otras cosas motivan a los individuos a hacer un buen trabaj

18. El proceso de evaluacion de desemperio individual diferencia la clase de fio atidecuado y bajo

19. La capacidad para entregar de

influye el avance en la carrera y los imientps




Estudio Exploratorio de ADN Organizacional 28

La escala de Liker utilizada por los autores del instrumento, es de dos items lo que nos
permite revisar sesgos claramente definidos de percepcion como lo fue en las preguntas
siguientes:

4.-Descripcion de la cultura de Mando y Control.

5. Decisiones importantes rapidamente traducidas en acciones.

10. Manejo exitoso de cambios significativos e inesperados en el ambiente externo.

11. Informaciéon importante acerca del ambiente externo llega a los superiores rapidamente.
18. El proceso de evaluacion de desempefio individual diferencia la clase de desempefio alto,

adecuado y bajo.

[Generol(All)

Total

4 Count of Calif|

o Q o c o © Q = o ©
s 8 2 s 8 s ? § 3 2 S o8 &2
o€ o€ 3 = > 5 @ 2 e > p
25 2 2 g s ] 5 o = L oG B o
3F ? 3= £ 8 c2 3 = SE a2
4 [¢] £ 4 o
o
3
Argentina México Venezuela
[Pais[Organizacion

La percepcion del tipo de organizacion por nacionalidad muestra diferencias de dos lugares.
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Total

4 Count of 20. Tu Area

[0) [0) o © [0) [0) (= c © [0)
g8 | 2 € | 38| 8 | 2| & | 28| € | S| o8| 5 | g2 £
o)) >0 = £ » = £ o > 0
% E [} o] % E o] [} ® T o]
20 Z Z ERd] e o0 Z 20 = S = ER] 5 29 =
= ke
=l o 3 =+ E o 2 3 S - 3 DI: s S =1 o 5<:n 3
4 4 1S 4 4 [e] i
[
>
o
Infraestructura Medio Proyectos Automacion2 Construccion2
Ambiente|

[20. Tu Area]Organizacion|

La percepcion del tipo de organizacion por area del departamento muestra diferencias

significativas de media y de dispersion.

Normal Distribution

Mean = 43.0 Histograma Extranjeros
Std Dev = 18.0

KS Test p-value = .4649
3 -

2.5 4

# Observations
o

0.5
0
22.to 40.9 to 59.7 to
<= <= <= 66.
28.3 471
Class

Estratificando por nacionalidad se encuentra mayor normalidad (46.5%) en el tipo de Org.
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Normal Distribution

Mean = 36.667 Histograma Proyectos
Std Dev = 17.096

KS Test p-value = .4541
4

3.5

N
o
|

# Observations
N

1.5
14
0.5 A
0
22.to 40.9to 59.7 to
<= <= <= 66.
28.3 471
Class

Estratificando por area de proyectos es mayor la normalidad (45.4%) en el tipo de Org.

Normal Distribution

Mean = 49.0 Histograma Construcciéon
Std Dev = 19.667
KS Test p-value = .2677

4 -

3.5 1

N
N <)
) |

# Observations

N
<)
|

0.5 4

22.to 28.3 40.9 59.7
<= to<= to<= to<=
28.3 34.6 471 66.

Class

Estratificando por area de construccion no mejora la normalidad (26.7%) en el tipo de Org.
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Normal Distribution

Mean = 56.0 Histograma Automacién
Std Dev = 11.798

KS Test p-value = .2782
4 .

3.5 1

# Observations
N
N 3] w

N
]
|

0.5

Class

Estratificando por area de automacion no mejora la normalidad (27.82%) en el tipo de Org.

Normal Distribution

Mean = 54.0 Histograma Género Femenino
Std Dev = 12.0

KS Test p-value = .7590
2 .

# Observations

0.8
0.6
0.4
0.2 1
1,”&‘/0 L”Q}P 1,”660
fébg\o @'\‘Q\o 650@
Class

Estratificando por genero femenino mejora la normalidad (75.9%) en el tipo de Org.
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Normal Distribution

Mean = 51.182 Histograma Generé Masculino
Std Dev = 17.746

KS Test p-value = .0040
14

# Observations

22.to<= 31.to<= 40.to <= 58. to <=
31. 40. 49. 67.

Class

Estratificando por género masculino se demuestra una muy baja normalidad (0.04%) en el
tipo de Org. a diferencia del género femenino se infiere que éste género mantienen un claro

sesgo que puede ser influenciado mayormente por uno de los factores del proceso cognitivo.
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t Test Analysis (Mean)
Ext Nac Total
1.0  0.82638 0.82638
1.0 1.0
1.0

t Test Analysis (Mean)

Automacion Construccion Proyectos Total
Automacion 0.332011 0.305938 0.260789
Construccion 1.0 0.916582 0.988763

Proyectos 1.0 0.912524
Total 1.0

t Test Analysis (Mean)
Fem Masc
0.208375 0.260789
1.0 0.800058
1.0

Los resultados representan el valor-p de las hipdtesis siguientes:
-Nacionalidad vs Total.
-Areas vs Total.

-Género vs Total.

La interpretacion es la probabilidad de concluir falsamente que la hipotesis de investigacion
es el valor mostrado (la hipotesis de investigacion es que las medias no son iguales) es decir:
1-P valueX100= % de confiabilidad de que las medias no son iguales, lo que significa que los

valores pequefios confirman la hipotesis de investigacion.
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Normal Distribution

Mean = 4.4424 Histograma Total
Std Dev = 0.715

KS Test p-value = .5273

# Observations

3.0to<=4.0 40to<=5.0 5.0t0<=6.0
Class

El compromiso con el trabajo (Work Engagement) que esta compuesto por la absorcion, la

dedicacion y la vigorosidad en el trabajo tiene una normalidad del 52.7%.

Correlacion Compromiso vs Tipo Org

Tipo Organizacién

Existe baja correlacion del Compromiso con el Trabajo y el Tipo de Organizacion.
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REFERENCIA N=1,275 trabajadores

espafioles de diferentes ocupaciones y

INVESTIGACION N=25 trabajadores

latinoamericanos del departamento de

sectores socio-economicos (Palaci, | Ingenieria y Medio Ambiente de una
2005, 376). empresa del Area Metropolitana de
Monterrey.
% Vigorosidad | Dedicacion | Absorcion | Vigorosidad | Dedicacion | Absorcion
Muestral
Muy |<§ <2.6 <1.41 <1.21 3.5 2.4 1.8
Bajo
Bajo | 5-25 2.6-3.51 1.41-2.99 | 1.21-2.25 | 3.5-4.0 2.4-4.0 2.5-3.2
Medio | 25-75 3.52-4.99 3-4.5 2.6-4.1 4.17-5.5 4.0-5.6 3.3.-4.7
Alto | 75-95 5-5.99 4.6-5.5 4.2-5.1 5.67-6.0 5.6-5.8 4.7-5.7
Muy | >95 >5.99 >5.5 >5.1 6.0 5.8 5.8
Alto
Media 4.32 3.71 3.31 4.8 4.6 4.0
Desv. 1.04 1.28 1.14 0.87 1.04 1.1
Est.
Rango 0-6 0-6 0-6 3.5-6 2.4-5.8 1.8-5.8

Existe un contraste en las tres variables, sin embargo es mas claramente diferente la muestra

de referencia y la de investigacion en el atributo de dedicacion, donde la discrepancia entre

los valores de medias es de 0.9 y en los valores de desviacion estandar es de 0.24.
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t Test Analysis (Mean)
P-value = 0.145

La interpretacion es la probabilidad de concluir falsamente que la hipotesis de investigacion
es el valor mostrado 84.5% (la hipotesis de investigacion es que las medias de la muestra de
investigacion no son iguales a las de la muestra de referencia) es decir, 1-p valueX100= % de
confiabilidad de que las medias no son iguales, lo que significa que los valores pequefios

confirman la hipétesis de investigacion.

Normal Distribution

Mean = 3.9533 Histograma de Absorcion
Std Dev = 1.0121

KS Test p-value = .6804

# Observations

1.0to <=2.0 2.0to<=3.0 3.0to <=4.0 40to<=5.0 5.0to <=6.0
Class

La Absorcion en el trabajo muestra una normalidad del 68%, lo cual podemos asociar al
factor de Extroversion dentro de los cinco grandes rasgos de personalidad (Engler, 2002,

p.315).
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Correlacion Absorcion vs Tipo Org

Tipo Organizacién

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0

Absorcion

Se analizaron las correlaciones de cada uno de los factores del Compromiso con el Trabajo y

el Tipo de Organizacion encontrando una mejor correlacion.

Normal Distribution

Mean = 4.648 Histograma Dedicaciéon
Std Dev = 1.0445

KS Test p-value = .3485

# Observations

2.0to<=3.0 3.0to<=4.0 4.0to<=5.0 5.0to <=6.0
Class

La dedicacion al trabajo tiene una normalidad del 34.8%, lo cual podemos relacionar al factor

de Escrupulosidad dentro de los Cinco Grandes rasgos de personalidad (Engler, 2002, p.315).
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Correlacion Dedicacion vs Tipo Org

Tipo Organizacién

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0

Dedicacion

La dedicacion no tiene significancia estadistica basado en el bajo nivel de correlacion que

presenta con el Tipo de Organizacion.

Normal Distribution

Mean = 4.76 Histograma Vigorosidad
Std Dev = 0.8661

KS Test p-value = .3138

# Observations

3.0to<=4.0 4.0to<=5.0 5.0t0 <=6.0
Class

La vigorosidad tiene también una baja normalidad 31.4%, puede vincularse al nivel de rasgo

de actividad del Modelo Jerarquico de Eyseneck. (Engler, 2002, p.304)
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Correlacion Vigorosidad vs Tpo Org

Tipo Organizacién

0 1 2 3 4 5 6 7
Vigorosidad

La vigorosidad tiene un minimo de correlacion con el Tipo de Organizacion.

39
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6 CONCLUSIONES.

6.10 Hipotesis.

a) ¢Existen diferencias en el compromiso con el trabajo entre el grupo de referencia y el

de investigacion?

La hipotesis de investigacion es valida, puesto que existen diferencias entre los promedios
de cada uno de los factores del compromiso con el trabajo. Se deduce por las diferencias
en medidas de tendencia central y en dispersion que la divergencia puede provenir de la
diferencia en el tamafio de la muestra del grupo de referencia que nos proporciona
normalidad en los datos y en la heterogeneidad del mismo, puesto que la aplicacion del
instrumento al grupo de referencia fue a personas con diferentes ocupaciones y niveles

S0C10-econOmMicos.

b) ¢Existe correlacion entre el ADN Organizacional y el Compromiso con el Trabajo?

Se confirm6 la hipoétesis de investigacion la cual afirmaba, que el indice de correlacion
seria diferente a cero, lo cual se ratifico tanto en el resultado global del Compromiso con
el Trabajo como en los resultados individuales de Vigorosidad, Absorcion y Dedicacion,
con lo cual, se infiere que mediante la promocion de la Psicologia Organizacional
Positiva se tendra mejor desempefio en las organizaciones y una mejor calidad de vida en
el trabajo. Sin embargo, como el indice de correlacion fue bajo, hay que aclarar que lo
anterior no es la panacea y como la mayoria de las cosas el resultado depende de multiples
factores adicionales como son:

. El disefo del puesto

. El sistema de recompensa

. Las competencias de las personas

. Los tipos de liderazgo
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c) (Existe diferencia de percepcion por nacionalidad, area, género sobre el ADN
Organizacional?

Los hallazgos de esta hipdtesis son los siguientes:

Respecto a la diferencia de percepcion por nacionalidad no hay tal discrepancia por lo que
la hipotesis es nula. Esto nos asegura que el instrumento es aplicable para culturas

latinoamericanas.

Concerniente a la diferencia entre areas, si existen contraste entre las areas de proyectos y
construccion contra la de automacion con lo cual se afirma la hipotesis de investigacion y
se puede deducir que los factores contextiiales de la organizaciéon no son equiparables o
que las caracteristicas de los procesos cognitivos de los individuos de esa area son
distintas.

No obstante, en base a lo homogéneo de los integrantes de las areas podemos afirmar que
los factores contextuales de la organizacion son los que hacen la diferencia en la

percepcion entre areas y presentan la pauta para iniciar un proceso de cambio planeado.

Referente a la diferencia de percepcion entre géneros la hipotesis de investigacion resulto
positiva, con lo que se infiere que el género es un factor influyente en los procesos
cognitivos, también se descartan los factores contextuales de la organizacion en virtud de
que los individuos encuestados pertenecen a diferentes areas de las comparadas en la

hipotesis previa.
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6.11 Alcances y Limitaciones.

El alcance primario recomendado para la aplicacion de esta investigacion reside en el
Desarrollo Organizacional como una herramienta adicional de diagndstico que contribuya
a facilitar el cambio en los niveles individual, grupal y organizacional para mejorar su

efectividad y calidad de vida.

La principal limitacion del presente estudio son las caracteristicas de afinidad en los
perfiles de la muestra ya que se observa un sesgo, se sugiere continuar la investigacion
ampliando lo siguiente:

. La muestra, incluyendo perfiles de diferentes contextos organizacionales y procesos
cognitivos de individuos para confirmar la validez de las hipotesis.

. La cantidad de variables, agregando una medicion directa de los procesos cognitivos
mediante la evaluacion de la personalidad y actitud analizando los resultados con
regresion de variables multiples.

. La influencia individual de cada uno de los bloques que conforman el ADN

Organizacional.

6.12 Criterio de Validez Externo.

Se realizaron entrevistas personales con algunos de los participantes en la muestra de
investigacion donde se les mostraron los resultados para conocer sus opiniones respecto a
la confiabilidad de los mismos.

En resumen, el consenso fue que hubo factores de influencia en los resultados que no
fueron tomados en cuenta como son los superiores y la antigiiedad en el puesto los cuales
consideraron que condiciona la veracidad de las respuestas ya que suponen siempre fueron

parciales por temor a represalias.
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