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RESUMEN

Tema: Diagnostico del clima organizacional en los trabajadores del
ambulatorio rural Il Mirimire “Dr. José Curiel Abenatar”, Municipio San
Francisco, Parroquia San Isidro Labrador, Estado Falcon, Venezuela, 2007.
Autor: Cordero G, Alfredo J.

Universidad Catolica Andrés Bello.

El clima organizacional es un factor determinante en la eficacia
administrativa, considerando que el comportamiento del grupo esta
condicionado por la percepcion que tenga de la organizacion. Se realizé un
diagnéstico del clima organizacional en los trabajadores del ambulatorio rural
[l Mirimire, Estado Falcon, Venezuela, aplicandose una investigacién de tipo
no experimental descriptiva transversal; se seleccion6 una muestra de 25
participantes que represento el 62% de la poblacién. Se disefié un
instrumento tipo encuesta donde se describieron una serie de variables,
dicho cuestionario constd de 75 preguntas con respuestas cerradas,
obteniéndose los siguientes resultados: los factores participacion, libertad en
el trabajo, el tipo de supervision, la toma en cuenta de iniciativas e ideas
sobre el ambulatorio, se pudo inferir que los jefes confian en el grupo de
trabajo y promueven la integracion entre los miembros, de alli que existe
participacion en la organizacion, promoviéndose un liderazgo participativo,
existiendo una verdadera integracion del grupo de trabajo en el ambulatorio.
En relacion a la variable estimulacién en el trabajo, se encontré una
disconformidad en la remuneracion y los beneficios que ofrece la institucion,
mientras que lo referente a los beneficios de salud la mayoria de los
trabajadores estan conformes, sin embargo, el personal no siente verglienza
de formar parte de la institucién. En cuanto a la variable comunicacién se

determind que existe un proceso de comunicacion abierto y que se informa

viii



de manera oportuna los aspectos de la mision, vision, objetivos y metas, lo
cual establece un clima organizacional positivo, igualmente se detectd que la
mayoria de los trabajadores tienen acceso a la informacion y que existe
facilidad en el manejo de la informacion desde la alta gerencia al resto de los
trabajadores. En cuanto a la capacitacion de los trabajadores, se pudo
detectar que a pesar que los jefes animan a los empleados para que se
capaciten y se reconozca este como medio para el desarrollo y la
preparacion, en la institucién no se pone mucho énfasis en el desarrollo
personal e intelectual. En cuanto condiciones de trabajo, la mayoria de los
trabajadores consideran que este tienen un alto nivel y cumplen las

condiciones minimas para garantizar la satisfaccion de ellos.



ABSTRACT

Theme: Diagnosis of organizational climate in the rural workers outpatient II
Mirimire "Dr. Abenatar Jose Curiel, San Francisco County, San Isidro
Labrador Parish, Estate Falcon, Venezuela, 2007.

Author: Cordero G, Alfredo J.

Andres Bello Catholic University.

The organizational climate is a determining factor in administrative
efficiency, whereas the behaviour of this group conditioned by the perception
that the organization has. We performed an analysis of organizational climate
in the rural workers outpatient Mirimire Il, Falcon State, Venezuela, to apply
research-type non-experimental narrative cross, a sample of 25 participants
representing 62% of the population. We performed a survey type instrument
which described a series of variables, the questionnaire consisted of 75
questions with answers closed, the following results were obtained: the
factors participation, freedom at work, the kind of supervision, taking into
account initiatives and ideas on ambulatory, it was inferred that heads rely on
the working group and promote integration among members, hence there is
participation in the organization, promoted a participatory leadership, there is
a true integration of the working group in the clinic . Referring to the variable
stimulation at work, found a discrepancy in pay and benefits offered by the
institution, while regarding the benefits of most health workers are complying,
however, the staff does not feel shame part of the institution. As for the
variable communication was determined that there is a process of
communication open and to be informed in a timely manner aspects of the
mission, vision, goals and objectives, thereby providing a positive

organizational climate also was detected that the majority of Workers have



access to information and that there is ease of information from the top
management to the rest of the workers. With regard to the training of workers,
it was learned that despite that heads encourage employees to be trained in
recognizing this as a means for development and preparation, the institution
not put much emphasis on the development personal and intellectual. As
working conditions, most workers believe that this is a high level and fulfil the

minimum conditions to ensure the satisfaction of them.

Xi



12

INTRODUCCION

La psicologia organizacional constituye una de las especialidades de
mayor expectativa e interés en las empresas de servicios y de produccion en
nuestro pais, y con gran requerimientos de confirmar planteamientos sobre
aspectos diagnosticos como proceso psicolégicos basicos subyacentes a la
actividad laboral que permita lineamientos de intervencion planificadas.

Los aspectos como desempefio laboral y las habilidades recurrentes
serdn los puntos mas atendidos en el diagnostico tanto lo relacionado a
procesos individuales y/o grupales, que son justamente demandas de
informacion de las areas de recursos humanos en las empresas actuales
requeridas para perfilar el funcionamiento psicoldgicos de los trabajadores,
grupos operativos, del sistema institucional y optimizar las tomas de

decisiones.

El planteamiento de un diagndstico organizacional supone asumir una
propuesta de modelo diagndstico considerando niveles y aspectos del
comportamiento con la finalidad de orientar el esfuerzo en la optimizacion de
los resultados organizacionales tanto a nivel cultural, productividad como en
satisfaccion laboral. Esto implica un compromiso de precision y

responsabilidad que conlleva:

Examinar cuidadosamente la realidad organizacional con el objetivo
de detectar los factores de interaccion relevantes, evaluar la importancia de
cada uno y plantear soluciones acertadas, tomando en cuenta aspectos

macro sociales como:
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- La Evolucion de las Organizaciones.

- Contextos Juridico Legales ineficientes.

- Culturas Organizaciones débiles y polarizadas.
- Deterioro en las Relaciones Humanas.

- Precarizacion del Trabajo.

- Inaceptabilidad del Mercado Laboral.

Un modelo de diagnostico desde la perspectiva de la psicologia
organizacional debe considerar las condiciones laborales que se ofrecen
para propiciar el rendimiento de quienes conforman la organizacién procesos
psicolégicos del individuo y del grupo inherentes al cumplimiento de tareas y
resultados organizacionales como la productividad, cultura y satisfaccion
laboral (1).

Por lo que planteo realizar un diagndéstico del clima organizacional en
los trabajadores del Ambulatorio Rural Tipo Il Mirimire “Dr. José Curiel
Abenatar”, del Municipio San Francisco, Parroquia San Isidro Labrador del

estado Falcon, Venezuela.

De acuerdo al problema planteado referido al diagndstico del clima
organizacional en los trabajadores del ambulatorio rural Il de Mirimire y en
funcion de sus objetivos, se incorporara el tipo de investigacion de disefio de
campo transversal descriptivo. Se contara con una poblacion o universo de
40 trabajadores del ambulatorio rural Il de Mirimire, se tomara como muestra
del estudio la totalidad del universo de los trabajadores del ambulatorio y se
aplicara un instrumento tipo encuesta, llamado escala de clima
organizacional, donde se vaciaran una serie de variables a evaluar en los

trabajadores de esta organizacion.
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CAPITULO|. EIl Problema de Investigacion

1.1. Planteamiento y Delimitacion del Problema

A través del presente estudio se pretende despertar la reflexion en el
sistema local de salud, sobre las condiciones laborales en las que se
desenvuelven los trabajadores del Ambulatorio Rural Tipo Il de Mirimire,
considerando que el Clima Organizacional es un factor determinante en la
eficacia administrativa tomando en cuenta ademas que el comportamiento
del grupo esta condicionado por la percepcion que tenga este de la
organizacién. De esta manera permitirA contar con un personal altamente
calificado, capaz de compartir los valores, lenguaje, estilos de comunicacion
y normativas propias de la organizacion. Todo esto fortalecera en alto grado
el contrato psicoldgico del personal del ambulatorio y por consiguiente se

desarrollaran climas de trabajo que permitiran la pro actividad del personal.

El Municipio San Francisco se encuentra ubicado en la Costa Oriental
del Estado Falcén. Cuenta con una superficie de 346Km? ' poblacién 11.207
habitantes, densidad 31,87%, poblacién rural 40,61%, tasa de natalidad
25,53 por 1000 habitantes, tasa de mortalidad infantil 3,34% por 1000
nacidos vivos, tasa de mortalidad en menores de 5 afios 9,52 por 1000
nacidos vivos, tasa de mortalidad general 2,90 por 1000 habitantes;
Ambulatorio Rural tipo Il, cuenta en el municipio con uno (01) Ambulatorios
Rurales tipo | con un numero de siete (07); poblacién atendida en el
ambulatorio 74,84%. Acueducto urbano uno (01), acueductos rurales dos
(02), cloacas urbanas 15%, letrinas, pozos sépticos y campos rasos 85%,
poblacion actual 13.057 habitantes de los cuales < 1 afio 312.11 — 4 afios
1162, 5 afos: 1677, 5 — 14 afos. 3314, 15 — 44 afios: 6027, 45 — 64 afos:
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1286, > 62 afios: 603. (1)

Cuando comparamos estos valores con los del Estado Falcon,
podemos ver que la poblacion es de 719.458 habitantes; la densidad de
poblacién es de 29,01 hab. /Km? el indice de natalidad 28.76%, y el indice
de mortalidad 4,34%.(2)

El clima es semiarido con una temperatura media anual de 27.7°C.
Existen dos épocas lluviosas de Octubre — Enero y de Mayo — Junio. La
regién es hiumeda por su altura. La superficie es guedosa formada de piedra
caliza, arenisca y arcilla. La vegetacion conformada por grandes arboles

como el saman, cedro, caoba y quebro hacho (2).

En el Ambulatorio Rural Tipo Il Mirimire “Dr. José Curiel Abenatar’
perteneciente al municipio San Francisco, realizaré un diagnostico del clima

organizacional, en los trabajadores dependientes de esta organizacion.

Este ambulatorio consta de dos (02) consultorios de Medicina General
Integral, tres (03) Salas de Observacién, una (01) Sala de TraumaShock, una
(01) Sala de Nebulizaciones, una (01) Sala de Inmunizaciones, un Servicio
de Laboratorio, un (01) Consultorio de Odontologia, una (01) Sala para
Contraloria Sanitaria, una (01) Sala para Evaluacion Oftalmoldgica, Sala de
Parto y puerperio, una (01) Farmacia, una (01) Sala de Descanso para

Enfermeras, Camareras, y la Residencia Médica.

Esta institucion cuenta con el siguiente personal:
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Personal Médico:

02 Médico Rurales, que cubren guardias de 24 horas todos los dias.

01 Medico coordinador, que labora de 8:00am a 3:00pm, de lunes a
viernes.

01 Médico Pediatra.

01 Médico Gineco-Obstetra, y 01 Lic. En Nutricidn, que realizan consultas

cada 15 dias.

Personal de Enfermeria:
01 Profesional T.S.U:
12 Enfermeras Auxiliares

Personal de Mantenimiento:

08 Camareras.
02 Obreros

Personal de Odontologia:
01 Odontdlogo

02 Auxiliares de Odontologia

Personal de Laboratorio:

01 Lic. En Bioanalisis
01 Auxiliar de Laboratorio.

Personal de Farmacia:

02 Auxiliares de Farmacia.



17

e Contraloria Sanitaria:

- 01 Médico Veterinario

e Personal de Optometria:

- 03 Técnicos en Optometria.

Este centro asistencial cuenta con un total de cuarenta trabajadores.

La Mision de esta Organizacion es contribuir con el logro del pleno
ejercicio del derecho a la salud y a la atencion de las personas de manera
universal y equitativa; al desarrollo humano sostenible, mediante la
planificacion, ejecucion, supervision y control de acciones de los servicios y
programas que se desarrollan, a través de la optimizacion de la red de
atencién ambulatoria y de su capacidad resolutiva. Promoviendo la atencién
de indicadores positivos y comportamientos saludables de la poblacion
atendida con un equipo de salud calificado, motivado y comprometido

trabajando conjuntamente con la comunidad organizada para su bienestar.

La visién es la de alcanzar una cobertura universal y de calidad en su
atencion en la salud a las personas, con directrices estratégicas que
fundamenten como enlace de éxito, la capacitacion del recurso humano y la
localidad del servicio. Con enfoque de géneros y de derechos para mejorar
su calidad de vida estableciendo criterios técnicos — administrativos para la
organizaciéon y el funcionamiento de los servicios y acciones con la

participacion de la comunidad, sedes sociales e instituciones.
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Sus valores son:

1. Derecho a la Vida. Como un factor inalienable y la proteccion a la familia
como asociacion natural de la sociedad y como espacio fundamental para

el desarrollo integral de las personas.

2.El Derecho a la Salud. Desarrollar politicas orientadas a elevar la calidad
de vida, el bienestar colectivo y el acceso a los servicios, con alcance
social y la participacion de las comunidades en la promocion y defensa de
la salud y en cumplimiento de las medidas sanitarias y de saneamiento

ambiental que establece la ley.

3. Atencién Oportuna y Relevante. Incorporar el enfoque de promocioén de la
salud y desarrollo en los distintos niveles de atencion de sistemas de salud
articulando respuestas transsectoriales y transdiciplinarias que aborden
precozmente los factores de riesgos y fortalezcan aquellos que son

protectores de la salud y la vida.

4. Responsabilidad. Estamos integrado al manejo de la complejidad creciente
e interpretacion de las responsabilidades que llevan aparejadas las
constantes y acelerados cambios sociales y politicos con un mayor
respeto, y operatividad del concepto de dignidad de la persona.

5. Productividad. Gestionar la organizacién administrativa y control de los
recursos, acciones y servicios de salud, para las personas en su ambito
politico — territorial, cumpliendo con el marco de directrices del ministerio
del poder popular para la salud publica quedando bajo responsabilidad los

resultados obtenidos.

6. Calidad. Promover el desarrollo de lineas de investigacion que respondan
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a las necesidades de las comunidades, segun condiciones socio —
econdmicas, con la disponibilidad de las comunidades operativas
representadas por los ambulatorios y hospitales clasificados, de acuerdo a

nivel de jerarquia de atencion.

7.Proactivo. Elaborar y mantener actualizado el diagnostico local de las
necesidades de la salud, asi como de las respuestas sociales e

institucionales derivados de ellas.

8. Eticos. Actuar de acuerdo a las normas y condiciones morales y materiales
basado en el respeto a la dignidad de las personas, en la relaciéon
meédico/paciente, en la responsabilidad individual, en el secreto

profesional.

9. Mantener la constancia en el andlisis de la informacion que da cuenta de
las necesidades de calidad de vida y salud de la poblacion con el

seguimiento, monitoreo y evaluacion de los programas de salud.

10. Nuestro Compromiso. Basado en el valor humano que conforma el
equipo de trabajo vinculandolo a las actividades de promocion y
proteccion de la salud de la poblacion con el esfuerzo, valor y aporte al

éxito de la institucion.

Partiendo de la premisa anterior, se planted realizar un diagndstico de
clima organizacional en los trabajadores del Ambulatorio Rural Tipo Il
Mirimire, “Dr. José Curiel Abenatar”, Municipio San Francisco, Parroquia San
Isidro Labrador. Estado Falcén. Venezuela. Septiembre — Diciembre 2007,
destacando que el logro de los objetivos comunes solo puede concretarse si

las personas que interactuan en las organizaciones establecen un contrato
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psicoldgicos lo suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la
misma actuando de manera armonica con las normas, valores, estilos de
comunicacioén, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguaje y

simbolos de la organizacion.

Es importante mencionar la participacion del comité de salud, el cual
es una organizacion de base comunitaria que facilita la participacion de la
poblacién en la planificacidon, ejecucidén y evaluacion de las actividades de
salud y calidad de vida. Puede ser promovido desde los consultorios y
clinicas populares, los hospitales del pueblo y por propia iniciativa de los
vecinos, en funcién del desarrollo integral de las personas en el ambito
ciudadano y colectivo. Su mision es integrar a los miembros de las
comunidades en torno al desarrollo de estrategias de promocion de salud y
calidad de vida en las busquedas de alternativas que den respuestas a las
necesidades sociales mas urgentes en los territorios y en interaccién con los
gobiernos municipales y regionales. Su visién ser una organizacion lider y
transformadora de nuestra realidad, que brinde espacios de concentracion,
comunicacién, fortalecimiento del sentido de pertenencia en los grupos de
base, que nos generen una cultura de convivencia, participacion, justicia
social y equidad que se articulen a procesos municipales, regionales, en
funcion de un desarrollo humano sustentable. Sus objetivos es gestionar y
movilizar recursos que los vinculen al plan de desarrollo social a nivel de
municipios y parroquias en respuestas a las necesidades sociales prioritarias;
establecer mecanismos de negociacion, planificacion y coordinacion para
articularse a los distintos servicios, programas y vidas sociales, en procura de
una mejor salud y calidad de vida y establecer y consolidar espacios
institucionales y comunitarios para el ejercicio pleno de los derechos

ciudadanos, con una vision de desarrollo humano integral .
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1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1.0bjetivo General

Diagnosticar el Clima Organizacional en los trabajadores del
Ambulatorio Rural Tipo Il Mirimire, “Dr. José Curiel Abenatar”, Municipio San
Francisco, Parroquia San Isidro Labrador. Estado Falcon. Venezuela.

Septiembre — Diciembre 2007.

1.2.2.0bjetivos Especificos

1. Identificar el Clima Organizacional en los trabajadores del Ambulatorio

Rural Tipo Il Mirimire, “Dr. José Curiel Abenatar”.

2.Medir el Clima Organizacional en los trabajadores de este Centro

Asistencial.

3. Plantear soluciones que ayuden a mejorar el Clima de esta Organizacion.

1.3. Justificacidon e Importancia de la Organizacion

Hoy en dia, investigaciones de Clima Organizacional bien disefiadas,
asi como encuestas orientadas a saber mas acerca de la gente, se han

convertido en una herramienta gerencial estratégica.

Este tipo de investigaciones permite tomar decisiones para atraer
talentos, asi como para motivarlos y retenerlos, y ademas de permitir
también manejar el cambio mas efectivamente e incrementar la satisfaccion

del cliente, la productividad y la calidad.
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Hay grupos que ofrecen a sus clientes inigualables capacidades de
encuestas de Clima Organizacional, basadas en sistemas de informacion con

avanzadas herramientas de diagndstico, de procesamiento y reportes.

En un estudio realizado por Ribera (2000), en una muestra de colegios
de Antofagasta (Perd) se propone realizar el diagnostico del clima
organizacional mediante cuestionarios en los que se pregunta a los
empleados sus percepciones acerca de variables tales como: estructura,
relaciones humanas, liderazgo, trabajo en equipo, recompensas,
reconocimientos y autonomia. Se hace mencion a las variables tratadas por

Likert y se determina un clima participativo. (3)

En dos empresas chilenas se diagnosticaron variables de clima
organizacional. La primera es una organizacion estatal, el Servicio de Salud
Ambiental de Santiago, y la segunda es una organizacién privada, la fabrica
textil Heller S.A. En ambas se realiz6 el estudio con un cuestionario basado
en las dimensiones Likert (1967), adaptado. Las variables dependientes para
correlacionar los indices de clima organizacional fueron la productividad, el
ausentismo y la rotacion de los equipos de trabajo evaluados. Los procesos
intervenidos posteriormente fueron la ergonomia, el trabajo en equipo, y la
estructura organizacional. Asimismo, se hicieron mediciones comparativas de

clima organizacional una vez al afio, en 1997 y 1998. (4)

El Centro de Sistemas de Conocimiento (CSC), mediante el apoyo del
Dr. Ricardo Flores, profesor del centro, llevo a cabo un estudio de clima
organizacional para Petroleos Mexicanos-Exploracion. Las variables que se
estudiaron fueron: comunicacion, mejora continua, sentido de pertenencia,

planeacion, condiciones de trabajo, capacitacion y desarrollo, liderazgo,
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trabajo en equipo, ambiente social. (5)

Una investigacion realizada por el psicologo Marcelo Mancilla S. y el
ingeniero Claudio Parra Retamal pretende conocer la percepcion del clima
que manifiestan el personal de las diferentes plantas para determinar
aguellas de mayor y menor dafio. El estudio se realiza en el sector de la
salud en Valparaiso — San Antonio, Chile. Se aplic6 un instrumento de
medicibn de clima organizacional. Se obtuvo una cuantificacion
estadisticamente significativa sobre el estado de motivacion, liderazgo,
participacion y reciprocidad en todos los establecimientos y servicios clinicos

o departamentos. (6).

La Dra. Nidia Marquez Morales publicé un trabajo en la revista cubana
de medicina general integral del 2001 donde pretende desarrollar un modelo
de integraciéon docencia-servicio que permita el disefio e instrumentacion de
estrategias de cambio en instituciones de atencion primaria de salud (APS).
Se analizan los elementos siguientes: Propésito de la organizacion,
estructura organizativa, relaciones institucionales, sistema de estimulo,
liderazgo. Se emplearon las entrevistas a los cuadros de la institucion y el

cuestionario a los trabajadores para determinar el clima organizacional. (7).

En este sentido, diversas investigaciones reportan que la percepcion
del clima es influenciada por el liderazgo (Holpin y Croft, 1963; Halpon,
1976), por la Imagen Gerencial (Toro, 1997; Herrada 1997, Pérez 2000,
2004; Pérez y Maldonado, 2004). Esta influencia es directa; es decir, cuanto
mas positiva se percibe la direccién, el liderazgo y la imagen gerencial, mas
positiva veran la percepcion del clima total de la organizacion. En
concordancia con lo anterior, Alvarifio Et al, (2000) opinan que, en efecto la

reciente literatura subraya la importancia de una buena gestion para el éxito
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de los establecimientos. Ella incide en el clima organizacional, en las formas
de liderazgo y conduccion institucionales, en el aprovechamiento 6ptimo de
los recursos humanos y del tiempo, en la planificacion de tareas y la
distribucion del trabajo y su productividad, en la eficiencia de la
administracion y el rendimiento de los recursos materiales y, por cada uno de

€s0s conceptos, en la calidad de los procesos. (8, 9, 10,11)

En la investigacion realizada por Toro (2001), se reporta, a partir de
una muestra de 24 organizaciones colombianas y un total de 7147 personas,
que la imagen gerencial explica el 51% de la varianza total observada en la
percepcion del clima total de las organizaciones expresa que la informacién
obtenida, a partir de estos estudios, muestra que la imagen gerencial es una
percepcion que los colaboradores se forman del estilo y actuaciones de su
jefe; asi mismo, evidencia la calidad percibida de las interacciones verticales
en el trabajo e impacta significativamente cada una de las dimensiones del

clima y, por consiguiente, “al incidir tan ampliamente sobre el clima
organizacional, incide sobre la satisfaccion de las personas, sobre su
compromiso, sobre su desempeiio laboral y finalmente sobre su eficiencia,

eficacia y productividad.(12,13)

En los resultados reportados por Pérez (2000, 2001) donde el clima
organizacional se estudié en tres organizaciones venezolanas, mediante 15
variables, que a su vez, se constituyen en descriptoras de dimensiones que
facilitan la interpretacion de la realidad organizacional que comparten las
personas. Esas dimensiones son la imagen gerencial, calidad de ambiente,
integracion organizacional, vitalidad organizacional. Los resultados subrayan
la imagen gerencial como la de mayor peso en el clima total de la
organizacioén, al tiempo que explican el 69% de la integracion organizacional,

y el 33% de la vitalidad organizacional y el 26% de la calidad del ambiente.
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Significa esto que cuanto méas favorable es percibida la imagen gerencial,
mA&s positiva es la integracion organizacional, la cual se traduce en mejor
comunicacioén y mayor cooperacion. Asi mismo, cuando se mejora la imagen
gerencial, se optimizan la vitalidad organizacional y la calidad del ambiente.
(12,13)
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CAPITULO Il. Marco Tebérico

2.1. Definicion del Clima Organizacional

Una buena medida de funcionamiento de toda organizacion lo
constituye el clima organizacional, concepto referido a la percepcion de los
trabajadores con respecto a la institucibn en que laboran. La realidad
psicosocial se convierte en el factor de influencia y funciona como variable
moderada, entre estructuras, procesos de la organizacién y comportamientos
individuales (14).

El clima laboral es una metafora para aludir directamente a los
factores que determinan el ambiente psicosocial de una organizacion. En su
calidad de metafora el término se refiere a la atmodsfera social de una
determinada empresa u organizacion y que determina el grado de bienestar y
satisfaccion que se puede encontrar en ella (15).

Como otros tantos conceptos de psicologias de las organizaciones no
es posible encontrar una definicion cominmente aceptada (16,17), en su
lugar se encuentran al menos dos corrientes conceptuales marcadamente
diferentes. La primera de ellas insiste en el clima laboral como el conjunto de
atributos o caracteristicas que definen objetivamente una organizacion. La
otra corriente conceptual insiste en el clima laboral como el resultado de la
percepcion de los sujetos de las caracteristicas que tiene la empresa y la

organizacién, y como tal un producto individual o grupal (16, 17,18).

El clima de la organizacion pasa a ser una cuestion individual, o del

agregado de multiples individuos en un grupo; lo importante no son las
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caracteristicas reales y objetivas de la organizacion, sino su percepciéon por

parte de los sujetos.

Desde esta perspectiva, el concepto de clima recoge lo que se ha
denominado “El Teorema de Tomas”. “Si las personas perciben algo como
real, es real en su consecuencia” Es esta dimension perceptiva la que suele
resaltarse en la mayoria de estudio sobre clima laboral. La definicion mas
comunmente aceptada es la que descansa en la naturaleza subjetiva de los
atributos organizacionales y que estipula que la percepcion del individuo se
apoya en una serie de caracteristicas presentes en la organizacion. La
evaluacion y andlisis del clima toma el enfoque de estudiar y encuestar las
percepciones de los sujetos sobre los temas relevantes de la vida de la
organizacion. En la actualidad todavia no se ha alcanzado un consenso total
en cuanto a la definicion de clima en cualquier caso los enfoques en los
estudios del clima laboral no deben considerarse como opuestos 0 auto
antagonicos, sino mas bien complementarios. Se podria considerar que las
diferentes perspectivas sobre el clima laboral pueden considerarse como
fases de un proceso que parte de las caracteristicas objetivas y termina en la
representacion psicoldgica que el individuo se hace de la organizacién (19,
20, 21, 22,23).

Carvajal (2000) plantea estar de acuerdo con el planteamiento de
Dessler (1993) que dice que no hay un consenso en cuanto al significado del
termino, las definiciones giran al rededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos
percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo; se supone ademas

como una fuerza que influye en la conducta del empleado (24, 25, 26, 27).

Constituyendo los anteriores conceptos de Clima Organizacional
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expresion del enfoque de sintesis planteado en el epigrafe anterior al
contener la percepcion que la persona tiene de la organizacion para la cual
laboran, y la opinion que se haya formado de ella, siendo el reflejo de los
valores culturales mas profundos de la organizacion, por lo que se puede
inferir que el clima es el ambiente de trabajo propio de la organizacion
(28,29).

La teoria de Clima Organizacional de Likert establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relacion estara determinada

por la percepcion.

1. Variables Causales:

Definida como variables independientes, las cuales estan orientadas
a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y las administrativas, las decisiones, las actitudes y la
competencia. (25,26)

2. Variables Intermedias:

Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de
la empresa reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,
comunicacibn y toma de decisiones. Estas variables revisten gran
importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.
(25,26)
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3. Variable Finales:

Surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, y estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion, tales como productividad, ganancia
y perdidas (25,26).

Si las caracteristicas psicolégicas de los trabajadores sirven para
interpretar la realidad que los rodea, estas también se ven afectadas por los
resultados obtenidos en la organizacion, de esto se infiere entonces que el
Clima Organizacional es un fendémeno circular en el que los resultados
obtenidos por las organizaciones condicionan la percepcion de los
trabajadores (25,26). El clima influye en la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion en el empleo. Los empleados esperan ciertas recompensas,
satisfacciones y tienen frustraciones basandose en la percepcion que tienen

del clima en la organizacion (29).

2.2. Tipos de Clima Organizacional

La interaccibn de estas variables trae como consecuencia la

determinacién de dos grandes tipos de clima organizacional, estos son:

2.2.1. Clima de tipo autoritario.
2.2.1.1. Sistema Autoritario explotador.

2.2.1.2 Sistema Autoritario paternalista.

2.2.2. Clima de tipo Participativo.
2.2.2.1. Sistema Consultivo.

2.2.2.2. Sistema Participacion en grupo.
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El Clima autoritario, sistema | autoritario explotador se caracteriza
porque la direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se
percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es

casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

El sistema Il autoritario paternalista se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacién para los trabajadores, los supervisores
manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que

se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

El clima participativo, sistema Ill, Consultivo, se caracteriza por la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido
a los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la
delegacion. Esta atmoésfera estd definida por el dinamismo y la

administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

El sistema IV, participacién en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccién, la toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacién fluye de forma vertical-
horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivaciéon es la
participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el
equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través

de la participacion estratégica.
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Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los
sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible

creando un clima favorable dentro de la organizacion.
Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en
la en la teoria anteriormente planteada, su autor disefio un instrumento que

permite evaluar el clima actual de una organizacion con el clima ideal.

Likert disefio su cuestionario considerando aspectos como:

e Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en

los empleados.

e Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se

utilizan para motivar a los empleados y responder a las necesidades.

e Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los
distintos tipos de comunicacion que se encuentran presentes en la

empresay como se llevan a cabo.

e Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la
relacion supervisor — subordinado para establecer y cumplir los
objetivos.

e Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones

asi como la distribucion de responsabilidades.
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e Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada

para establecer los objetivos organizacionales.

e Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion de

control en los distintos estratos organizacionales.

e Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referido a la planificacion

y formacion deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo

operacional, a través de la medicidn de las dimensiones ya citadas.

La metodologia para aplicar el instrumento estd fundamentada en
presentar a los participantes varias opciones por cada concepto, donde se
reflejara su opinidn en relacion a las tendencias de la organizacién (ambiente

autocratico y muy estructurado o mas humano y participativo).

Los aspectos gue componen el continuo de opciones se denominan sistemas

1, 2, 3, 4, que a continuacion se explican brevemente:

1. Sistema explotador — autoritarismo se basa en los conceptos de gerencia

de la teoria X de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

2.Sistema Benevolente — Autoritario relacion directa subordinado — lider,
donde el subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones
con el trabajo, ya que el énfasis esta en la relacion uno — uno (supervisor —

supervisado).

3. Sistema consultivo liderazgo participativo donde el lider consulta con su
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gente a nivel individual para proceder a tomar decisiones.

4. Sistema participativo o de grupos interactivos basado en la teoria de Mag
Gregor donde se hace énfasis en la interaccion de equipos en todos los

procesos criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con
un punto de partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada
categoria; (b) el que debe prevalecer; (c) los cambios que se deben implantar
para derivar el perfil Organizacional deseado.

Otros instrumentos para medir el Clima Organizacional:

Existen otros cuestionarios como el de Litwin y Stringer en el que se
presentan una gama de variables organizacionales como la responsabilidad
individual, la remuneracion, el riesgo y toma de decisiones, apoyo Yy

tolerancia al conflicto.

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick se basa en once
dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacién, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, status, centralizacién de

la toma de decisiones y flexibilidad de innovacion.

El cuestionario de Halpin y Crofts basado en ocho dimensiones, las
cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en una escuela
publica, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente y
cuatro al comportamiento del Director; estas dimensiones son: desempefio,
implicacién del personal docente en su trabajo, obstaculos; sentimiento del

personal docente al realizar las tareas rutinarias, intimidad: percepcion del
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personal docente de relacionarlo con la posibilidad de sostener relaciones
amistosas con sus iguales; espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales

de los docentes; actitud distante: comportamientos formales e informales del
director donde prefiere atenerse a las normas establecidas antes de entrar a
una relacion con sus docentes; importancia de la produccion;
comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director; confianza,
esfuerzos del director para motivar al personal docente y consideracion:
referido al comportamiento del director que intenta tratar al personal docente

de la manera mas humana.

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se
infiere que las dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de
un autor a otro y en algunos casos se reafirman entendiéndose que existen
dimensiones comunes para la medicién del clima organizacional. Sin embargo,
el especialista debe asegurarse que se trabaje con la medicion del clima
organizacional, es que las dimensiones que incluya su instrumento estén
acordes a las necesidades de la realidad organizacional y a las caracteristicas
de los miembros que la integran, para que de esta manera se pueda garantizar

gue el clima organizacional se delimitara de una manera precisa.
Para los efectos de este estudio se tomara como punto de referencia

la teoria de Likert, por ser la teoria mas explicita que se pudo encontrar en la

revision bibliografica sobre el clima organizacional. (28)

2.3. Estructura del Clima

Entre la estructura del Clima Organizacional sobresalen dos aspectos

en los que han insistido diferentes investigadores: La multidimensionalidad y
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la sectorialidad.

La multidimensionalidad alude al hecho de que, a un formando una
estrecha unidad, el clima laboral se compone de mdltiples aspectos, siendo
incapaz ninguno de ellos explicar o de absorber la totalidad del concepto, de
sus efectos y consecuencias utilizando el simil metereoldgico, el clima no se
compone solo de la temperatura, aunque esta pueda ser muy importante,
sino que son muchos y variables los componentes que determinan la
estructura y los efectos del Clima Organizacional. El clima es el producto de
los diferentes aspectos objetivos, como la estructura y los procesos
organizacionales, y de los diferentes aspectos sujetivos como son las
conductas y las experiencias de los trabajadores. Esta naturaleza
multidimensional del clima, hacen que las variables no sean siempre faciles
de definir, debido a la interaccion que se produce entre ellas, lo que dificulta

el proceso de aislamiento conceptual de las mismas (17,18 ,23).

La sectorialidad matiza el concepto de globalidad que tiene el clima
laboral. Si bien el clima es una variable que distingue a las organizaciones
como un todo entre si, no obstante el clima no es homogéneo en toda la
organizacién, sino que puede tener variaciones muy importantes aludiendo
de nuevo a la metafora que da origen al concepto, cabe hablar de
“Microclimas Organizacionales” que responden a circunstancias, situaciones
y personalidad peculiares y que hacen que departamentos de una misma
organizacion pueden tener climas muy diferentes entre ellos (17, 18, 23).

2.4. Determinantes de Clima Laboral

El Clima Laboral puede considerarse como efecto y resultado de la

estructura de los procesos de la organizacion. Los elementos de la estructura
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a los que se hace alusion mas frecuentemente han sido en tamafio, la
centralizacién, la formalizacion, el ambiente fisico, la especializacion de la
tarea y la densidad (17,18).

El tamafio organizacional ha sido considerado frecuentemente,’el
primer indicador de la estructura”, ya que determina a su vez otros aspectos
de la estructura. En general, los resultados de las investigaciones tienden a
proponer que las organizaciones de mayor tamafio son mas burocraticas,
con una normativa mas estricta y rigurosa. La consecuencia de ello es la
aparicién de climas pocos flexibles, formalizados y generalmente de bajo

compromiso e implicacion personal. (17,18, 21, 23)

La concentralizacion, entendida basicamente como formalizacion de
la toma de decisiones en los niveles mas elevados de la organizacion genera
un clima escasamente participativo, mientras que, a la inversa, los climas
percibidos como descentralizados sueles ser considerados como climas

calidos y facilitadotes de la relacion. (17,18, 21, 23)

Cuando el clima existente es fuertemente jerarquico se producen
climas escasamente creativos. Las empresas creadoras se caracterizan por
climas abiertos, participativos, calidos y frecuentemente informales. (17,18,
21, 23)

Entre los determinantes del clima laboral, probablemente mas
estudiados sean los estilos de liderazgo ademas de estos factores
organizacionales influye en el clima la personalidad de los empleados,
entendida esta como un conjunto de necesidades como expectativas y de
objetivos personales. Personalidades con un alto nivel de inestabilidad

emocional serdan mas susceptibles de considerar negativamente las
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adversidades comunes a toda organizacion. Por otra parte las
responsabilidades duras y que puedan caracterizarse por alguno de los
trastornos de la personalidad antisocial, generan climas dificiles y molestos.
Especial interés ha suscitado el estudio de las “personalidades abrasivas” o
personalidades caracterizadas por un nivel de exigencia, demandas y
rigurosidad muy alto, con escasas contraprestaciones de apoyo y solidaridad
(17,18, 21, 23).

Otro de los determinantes del clima laboral es el entrenamiento, el
cual es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades, en funcién de objetivos definidos. A juicio de
Chiavenato (2007), el entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacién, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Para el

autor los principales objetivos del entrenamiento son:

1. Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas
del cargo.

2. Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo
en su cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede
ser considerada la persona.

3. Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas

receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

El entrenamiento es una responsabilidad de linea y una funcién de
staff. Desde el punto de vista de la administracion, el entrenamiento

constituye una responsabilidad administrativa. En otras palabras, las
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actividades de entrenamiento se basan en una politica que lo reconoce como
responsabilidad de cada administrador y supervisor, quienes deben recibir
asistencia especializada para enfrentar esa responsabilidad. Para realizar la
politica, pueden asignarse entrenadores de staff y divisiones de

entrenamiento especializadas.

El entrenamiento debe tratar de orientar tales experiencias de
aprendizaje hacia lo positivo y beneficio, y complementarlas y reforzarlas con
actividades planeadas para que los individuos en todos los niveles de la
organizacion puedan adquirir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar
aguellas actitudes y habilidades que los beneficiarian a si mismos, y a su
empresa. Por consiguiente, el entrenamiento cubre una secuencia
programada de eventos que pueden expresarse COMoO un proceso continuo

cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite.

El proceso de entrenamiento se parece a un modelo de sistema

abierto cuyos componentes son:

1 Entradas. Individuos en entrenamiento, recursos empresariales,
informacion, habilidades, etc.

2 Procesamiento u operacion. Proceso de aprendizaje individual, programa
de entrenamiento, etc.

3 Salidas. Personal habilitado, éxito o eficacia organizacional, etc.

4 Retroalimentaciéon. Evaluacion de los procedimientos y resultados del
entrenamiento, a través de medios informarles o investigaciones

sistematicas.
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2.5. Efectos del Clima Laboral

El clima afecta a procesos organizacionales como la comunicacion la
toma de decisiones y la solucion de problemas, el tratamiento de los
conflictos y los niveles de implicacion y participacion. EI modelos de
causalidad desarrollado por el constructo de Clima Laboral considera que la
influencia  sobre la conducta laboral no proviene de hechos o de
acontecimientos aislados, ni tampoco que provenga de aspectos particulares
de la organizacién, sino que su influencia se ejerce de forma global y
persistente, como corresponde a una atmosfera psicolégica particular,
diferentes investigaciones han puesto de manifiesto que el clima es “un
factor ecologico principal” en la determinacion  de las conductas laborales
(15, 17, 18).

No parece que se pueda hablar de una relacion causal en sentido
estricto de la palabra, ya que el clima como tal colectivo que es filtrado por la
personalidad individual de los sujetos. Mas que de un efecto causal habria
que hablar de un preeditor lato del sentido de la conducta, o0 mas
estrictamente, de un factor de probabilidad de la aparicion de determinadas
conductas. En general, puede considerarse el clima como un moderador
entre las caracteristicas de los individuos y la conducta que estos
desarrollan, es decir, como un factor emocional relativamente estable. Los
accidentes, la satisfaccion laborar y el rendimiento estaran relacionadas con
el clima pero las investigaciones empiricas no siempre respaldan esta logica
(17,18, 21, 23).
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2.6. Variables del Clima Organizacional

Las variables que son descritas en este epigrafe constituyen de
interés para el autor por las caracteristicas del sector de la produccion
industrial cubana al que se orienta el estudio, las referencias de los trabajos
anteriores, y los propios objetivos del trabajo, para con ello proyectar la

investigacion.

Grupos: Dos o0 mas individuos interactuando independientes que se reldnen
para alcanzar objetivos especificos. Los mismos pueden ser formales;
existen de forma oficial, o informales; aquellos que conforman las personas
por afinidades o intereses comunes al margen de la oficialidad. Desde el
punto de vista de la calidad es una variable clave por la necesidad de
formacion de circulos de calidad y/o equipos de mejora en el proceso de

lograr la participacion e involucramiento del empleado. (29)

Resulta sustancial el considerar los intereses de los distintos grupos
relacionados con la organizacion. El interés, concepto asociado generalmente

a la motivacion econdmica, en este caso es mas amplio, y comprende:

e Necesidades: carencias que expresan la dependencia del ser humano del

mundo externo, actuando como estimulante de la actividad.

e Motivaciones: objetivos o metas que orientan la actividad presente o

futuras aspiraciones.

o Actitudes: predisposiciones a la actividad.

¢ Actividad: conducta o respuesta impulsada por la necesidad.
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Para ser eficaces, los miembros de un equipo necesitan contar con
ambiente de apoyo, claridad de funciones, metas superiores y un adecuado
liderazgo. (29).

Es necesario que los empleados estén cerca de las personas con
quien se sienten bien trabajando para que sea mas facil la participacion de
los mismos a la hora de alcanzar los objetivos establecidos. La participacion
es el compromiso mental y emocional de las personas en las situaciones de
grupo, que las estimula a colaborar con las metas de este y a compartir la
responsabilidad. Es un proceso compartido que puede aumentar el poder de
los empleados y del supervisor, porque el poder es un recurso que expande.
(30)

Para hacer verdadera la participaciéon, hay que facultar, hay que dar
autoridad a los empleados y confiar; ellos tienen que sentir que han

conformado el sistema de trabajo y que es bueno. (30)

Liderazgo: El papel de un lider es influir a otros a lograr con entusiasmo
objetivos especificos. Mucho importa conocer sobre el liderazgo (26,27) en
esencia distinguir entre los llamados lideres oficiales o formales (quienes
ocupan cargos directivos) y los lideres reales (a quienes tiende a seguir la
gente al margen de su cargo directivo) que pueden coincidir con los oficiales
y €s0 es conveniente para la organizacion. El liderazgo verdadero o real es

hoy condicién de éxito para las organizaciones (30,32).

Los lideres ponen en practica tres tipos de habilidades:

e Técnicas: conocimientos y aptitudes de la persona sobre cualquier tipo de

procedimiento o técnica.
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e Humanas: Capacidad de trabajar eficientemente con las personas y formar

equipos de trabajo.

e Conceptuales: Capacidad de pensar en términos de modelos, marcos de

referencia y relaciones, como los planes a largo plazo. (29).

e Sistemas de estimulacién al trabajo. Constituyen acciones dirigidas a que
los empleados alcancen los objetivos de la organizacién y satisfagan sus
necesidades personales, cuyos efectos representan beneficios tanto para los
empleados como para la organizacion, logrando que ambas partes cubran

sus expectativas y perciban equidad. (30).

Es necesario considerar las necesidades de los trabajadores, el tipo

de trabajo y el ambiente de la organizacion. (29).

El empleo de sistemas de estimulacion debe caracterizar un enfoque
integrador donde se consideren necesidades, motivaciones y conducta de los
grupos de interés de la organizaciéon, que en lo fundamental muchas veces
se desconoce al implantar sistemas de pagos y estimulacion y aunque
aparentemente cambia el ambiente de trabajo, no se logran cambios en los
valores culturales de la organizacion, finalidad a la que debe estar dirigido,
para fomentar pensamientos que no solo busquen beneficios para los
miembros de una organizacién, sino que exista una orientacion hacia la
calidad de vida de la sociedad, como precisa Deming en su frase "...hacer el
pastel mas grande, no tomar el pedazo mayor" o como define Taguchi, " la
calidad es la pérdida ocasionada a la sociedad desde el momento que se

expide el producto”.
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- No sélo existen los estimulos materiales sino también los de orden social,
donde R. Moss Kanter (1986) ofrece los siguientes principios para lograr los

Mmismos:

e Primer Principio: Destaque los éxitos mas que los fracasos. Uno tiende a
descuidar los aspectos positivos si vive buscando constantemente los

negativos.

e Segundo Principio: Exprese su reconocimiento y premie en forma abierta y
publica. Si no se hace en publico, el reconocimiento pierde mucho de su

efecto y no consigue el propdsito para el cual esta previsto.

e Tercer Principio: Adecua el reconocimiento y el premio a las necesidades

peculiares de la gente que ha de recibirlos.

e Cuarto Principio: Esfuércese por establecer una conexién inequivoca y
clara entre los logros y los premios. Asegurese de que la gente entienda
por qué la premian y cuales son los criterios utilizados para establecer las

recompensas. (30).

Para la estimulacibn al trabajo se pueden realizar acciones
econdmicas extrasalariales, identificadas por la remuneracion o gratificacion
en especies, que esta cobrando gran fuerza (33). Como expresa P. Louart,
desde el punto de vista fiscal, constituye una gratificacién en especie aquella
gue permite a un asalariado beneficiarse, gratuitamente o por un precio

reducido, de un bien o de un servicio.
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Aunque los sistemas de pago en sus titulaciones varian por paises e

incluso por empresas, existe una clasificacion internacional. (34)

Se deben conformar sistemas de indicadores que en el aspecto
cuantitativo y cualitativo nos sirvan para el analisis y proyeccion, entre los
cuales se encuentran los datos y andlisis economicos y los referentes a la
productividad, portadores energéticos y materias primas utilizados, utilizacion
de las capacidades, aprovechamiento de la jornada laboral, clima
organizacional, calidad de la produccién y/o servicio otros que permitan un
punto de referencia para resolver los problemas existentes, proyectar los

resultados que se quieran obtener y constatar los que se logran.

Proceso de toma de decisiones: El andlisis de proceso tiene gran

importancia, sin lugar a dudas para la toma de decisiones. Para poder
comprender el proceso de toma de decisiones, es necesario considerar el
concepto de decisién, como la eleccidén que se hace entre medidas optativas,
siempre que se conozcan éstas. Marrero (2001). En este proceso interviene
un conjunto de subdecisiones, entre ellas: la decision de buscar
medidas optativas, la decisién de determinar las posibilidades de éxito y la
eleccion real de las medidas optativas para satisfacer mas plenamente las
posibilidades (38).

En una situacion de toma de decisiones, la definicion y la generacion
de alternativas, es el aspecto crucial de dicho problema de decisién, dada la
complejidad con que se realiza este proceso e influenciado por el ambiente
dinamico e incierto en el cual opera la organizacion. Aqui también se deben
considerar factores, tales como la presencia de metas incompatibles y la
responsabilidad y la autoridad para la toma de decisiones. Generalmente,

para la eleccion de la mejor alternativa, se establece el conjunto de
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soluciones posibles o factibles del problema de decision analizado y a
continuacion, se asocia a cada solucion o alternativa, un nuamero que
representa el grado de aceptacion que tiene cada alternativa para el centro
decisor; es decir, se establece un ordenamiento de las soluciones factibles.
Seguidamente, utilizando técnicas matematicas mas o menos sofisticadas,
se procede a buscar entre las soluciones factibles, aquella que posee un
mayor grado de aceptacion y se considera a dicha alternativa como la mejor

solucion. Marrero (2001).

Para lograr verdadera la participacion o implicacion, hay que facultar, hay
gue dar autoridad a los empleados y confiar; ellos tienen que sentir que han
conformado el sistema de trabajo y que es bueno. Necesitan tomar decisiones sin

tener que contar en todo momento con alguien de sus superiores.

La posibilidad que puedan tener los equipos, de tomar determinadas
decisiones, es la tendencia que se persigue en el mundo actual, unida a

lograr un liderazgo ubicuo: todos son lideres. Portuondo (2004).

e Motivacion: Disposicion del individuo hacia objetivos que impulsan y
orientan su actividad (conducta) determinadas por las necesidades a
satisfacer. No es un estado sino un proceso.

o Necesidades: carencias que expresan la dependencia del mundo
externo de las demandas que se hacen al individuo actuando como

estimulante o impulso de la actividad devenida medio.

o Motivacion positiva: disposicion y orientacion del desempefio hacia

una o mas tareas para conseguir algo que realmente atrae.
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o Motivacion negativa: disposicion y orientacion del desempefio hacia

una o mas tareas para asi poder evitar algo que desagrade o moleste.

o Motivacion extrinseca: aquella que orienta la actividad a objetivos
externos a la persona, tales como el salario, los alimentos, el vestir,

las condiciones de trabajo, etc.

o Motivacion intrinseca: aquella que orienta la actividad a objetivos
internos de la persona, tales como la responsabilidad, la autoestima,

el desarrollo de la tarea en si, la realizacién o logro. (30).

El enfoque motivacional de administracion participativa que McGregor
(1960) denominara teoria y, en contraste con la que denominara teoria X,
basada en el enfoque Tayloriano, busca la participacion activa de
los empleados en la gestion laboral, integrando la planeacion y la ejecucién,
buscando el autocontrol o control interno por parte del trabajador,
aumentando la cooperacién del trabajo para el logro en términos psicolégicos
de la satisfaccion por el trabajo en si a través de la autorrealizacion de la

personalidad.

En este tipo de enfoque se consideran las teorias motivacionales
centradas en la satisfaccion de las necesidades, buscando en especial el

logro o autorrealizacion, o de desarrollo del trabajo en si.

El taylorismo esta centrado en el control externo, basado en la
suposicién de que una persona fuere motivada a trabajar si las recompensas
y las sanciones van vinculados directamente a su desempefio. Al analizar el

enfoque motivacional Tayloriano, conductista de estimulo-respuesta (E-R), el
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psicologo social norteamericano A.S. Tannenbaum plantea que su principal
deficiencia sefialaba: "era el factor hombre: ese ser complejo, evasivo,
emocional, social y algunas veces irracional, cuyas formas de comportarse

abarca la esencia de la organizacion”. (Tannenbaum 1968). (36)

Sin embargo, el sistema Taylor hizo aportes incuestionables, y el
propio pago a destajo individual que utilizé como motivacién principal adn
tiene vigencia para trabajos individuales o a domicilio, con independencia de
determinados flujos o procesos cooperados, si se garantiza el necesario

reconocimiento social o moral.

El enfoque motivacional de las relaciones humanas surge a partir de
1930 en EE.UU., cuando se evidenciaba que los estudios del trabajo no
podian limitarse a los problemas derivados del ajuste maquina-hombre, y se
hacia necesario atender a las relaciones sociales incrementadas por la
industrializacion. En las investigaciones que se desarrollaron en la planta
Hawthorne de la Western Electric Company de EE.UU., Elton Mayo
encabezé la conocida teoria de las "las relaciones humanas"”, a partir de la
cual la consideracion de los grupos laborales y sus relaciones
interpersonales eran aspectos decisivos en la productividad del trabajo. El
mismo concluye que la existencia de pequefios grupos sociales surge con
inminencia como expresion objetiva de la necesidad de cada persona de

sentir, de tener conciencia de su personalidad.

Las relaciones entre los individuos se basan en sentimientos de
simpatia y antipatia, poseyendo los grupos a que pertenecen sus propios
valores, normas y reglas de conductas. La administraciéon tiene que tratar no
tanto con individuos aislados como con los grupos de individuos, incluso con

el sistema de grupos de individuos. (30).


http://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/indephispa/indephispa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/etica-axiologia/etica-axiologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/evoteoadmin/evoteoadmin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/servpublicos/servpublicos.shtml#RELAC
http://www.monografias.com/trabajos14/servpublicos/servpublicos.shtml#RELAC
http://www.monografias.com/trabajos14/servpublicos/servpublicos.shtml#RELAC
http://www.monografias.com/trabajos11/apuntso/apuntso.shtml#grupo
http://www.monografias.com/trabajos11/estacon/estacon.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/personalidad/personalidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/index.shtml

48

Maslow desarrollo su teoria acerca de la motivacion donde en la base
estan las necesidades fisiolégicas, le siguen las necesidades de seguridad,
de pertenencia o amor, de estimacion, y por ultimo, las necesidades de
autorrealizacion donde yacen los motivos mas fuertes que conducen a la
plena realizacion humana. Solo después que estén satisfechas las cuatro
primeras necesidades puede manifestarse la necesidad de autorrealizacion.
(29, 30).

Herzberd, por otra parte, desarroll6 un modelo de dos factores basado
en el mantenimiento y la motivacion. Los factores de motivacion mas
importantes son el trabajo en si mismo, el logro, el crecimiento personal, la
responsabilidad, el progreso y el reconocimiento. Estos son motivadores

intrinsecos mas que extrinsecos.

Maslow destaca las necesidades psicoldgicas, mientras que Herzberg
lo hace en condiciones laborales para satisfacer las necesidades del
empleado. El segundo propone que en la sociedad moderna muchos
trabajadores han satisfecho ya sus necesidades de orden inferior, por lo que
ahora sienten motivados principalmente por necesidades de orden superior.
Antes de su investigacién, los gerentes se centraban en los factores

extrinsecos de mantenimiento, casi siempre con malos resultados.

Ahora se comprende mejor la diferencia entre ambos factores, y se
estdn tomando mas en cuenta los intrinsecos, porque al atenderlos se
obtiene un mejor resultado para el empleado, la organizacion y la sociedad,
es decir, dirigir enfocados a los empleados trae mejores resultados que dirigir
enfocados a la produccién (19) y a la sociedad, en sintonia con una

organizacion basada a los principios de calidad enunciados en las Normas
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ISO 9000:2000.

Otro modelo es el de las expectativas desarrollado por Victor H.Vroom
ampliado y refinado por Porter (1980), Lawler (1981) y otros: La motivacion
es un producto de dos factores: que tanto se desea una recompensa
(valencia), que tan probable se estima que el esfuerzo resultara en el
desemperio exitoso (expectativa) y el estimado de que tal desempefio llevara

a la recompensa.

Los modelos de motivacion se conocen como teorias cognoscitivas
porque estan basados en el pensamiento y sentimiento. Se refieren al ser
interior del individuo y a la visiébn del mundo que tiene cada persona. Los
modelos cognoscitivos dominan el pensamiento de la motivacion. Las
personas tienen necesidades internas y estan conscientes de ellas. Los
gerentes motivan al personal ofreciéndole condiciones laborales que
satisfagan sus necesidades internas del empleado, al mismo tiempo que

logran los objetivos de la organizacion.

Para entender la motivacidbn como proceso es necesario ver la siguiente
relacion: necesidad — motivo — actuacion (reflexiéon, toma de decisiones,

actuacion) — objetivo meta — necesidad satisfecha. Beloso (2004).

Una necesidad insatisfecha puede dar una frustracibn que se
caracteriza por tristeza, ira contra los obstaculos que no permitieron obtener
el objeto meta. La misma depende de la personalidad, el nivel de tolerancia a
la frustracion, la autovaloracion y de las experiencias anteriores que

provocaron frustracion.

Motivos: Se perciben como expresiones de las necesidades de una
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persona; por tanto estos son personales e internos. Estos forman parte del
ambiente laboral que propicia la gerencia para alentar a los trabajadores a

desempeiniar sus tareas. (30).

Estudiosos como C. Rogers (1986), K. Ishikawa (1988) y F.L.
Gonzalez (1989) han insistido en la importancia de la participacion y el
desarrollo de las necesidades superiores de logro como los motivadores mas

fuertes y efectivos de la realizacion en el trabajo. (37, 38).

Comunicacion: La comunicacion es la transferencia de informacion y

comprension de una persona a otra. Es compartir el significado. Una persona

puede iniciar el proceso pero no lo puede completar. El receptor lo completa.

Pasos: Desarrollar una idea, codificarla, transmitirla, recibirla,

decodificarla y utilizarla.

La comunicacion ascendente es especialmente fructifera cuando se
alienta a los empleados a comentar sobre lo que piensan, en lugar de que se
restrinjan solo a contestar las preguntas sobre los temas que son mas

importantes para la gerencia. (29).

Santana (2003) hace referencia una publicacion realizada por Trelles
(2001) donde se demuestra el porqué la comunicacién organizacional es una
ciencia, dentro de las ciencias sociales y ella da las herramientas para
demostrar que no solo tiene la funcion de transmisora de mensajes. Alli,
refiriendose a la comunicacion organizacional, se plantea que:"... Centra su
atencion en el analisis, diagndstico, organizacion y perfeccionamiento de las
complejas variables que conforman los procesos comunicativos, a fin de

mejorar la interrelacion entre sus miembros, y entre estos y el publico
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externo, lo que conduce a un mejor funcionamiento de la empresa o

institucion, y al fortalecimiento de su identidad” (39, 40)

Existen varias razones por las cuales puede ocurrir una falta de
comunicacién; a veces no se dice lo que se piensa, el que emite un criterio
esconde sus sentimientos y el que los recibe e interpreta a su forma, no deja
entre ver que piensa al respecto. Se cree que el 75% de la comunicacién oral
se pasa por alto, se entiende mal y se olvida enseguida. Las palabras tienen
distintos significados para personas que tienen diferentes culturas. Las
personas piensan a un ritmo de 400 a 500 palabras por minuto, pero
pronuncian apenas de 125 a 150, lo cual deja mucho tiempo para

desintonizar. (41).

Algunas de las barreras de la comunicacidbn mencionadas por Picard

(2002) son:

a. La orden: decirle a una persona de manera autoritaria que debe hacer,

implica que sus juicios carecen de solidez y socava su autoestima.

b. La amenaza: darle a una persona un ultimatum para que cambie, recalca

el castigo.

c. El elogio manipulador: puede usarse para controlar o manipular, lo que

hace a las personas recelosas a asumir una postura defensiva.

Sin dudas, la comunicacién influye en la cultura de la organizacién,
tanto en la forma de comunicarla hacia lo interno y a lo externo de ella, como

en la propia construccion de dicha cultura. (40)
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Capacitacion: Capacitar constituye la actividad que permite garantizar
y preparar al individuo para la competencia de un oficio o profesion, cuyo
nivel de complejidad abarca desde una simple habilidad hasta el dominio
profundo de conocimientos tedricos avanzados, asi también la formacion
de hébitos cognoscitivos y capacidad creativa con la que pueda enfrentar la
dinamica del proceso productivo en su area de influencia laboral. (42).

En el informe de 1996 del Programa de las Naciones Unidas para el
desarrollo se planteo que: "En el siglo XXI el rdpido adelanto de la tecnologia
y la comunicacién abrird la posibilidad de saltar varios decenios, pero solo si
los paises pobres logran dominar los nuevos conocimientos y competir”, "
apuntar que es imprescindible hacer inversiones que aumente la
capacitacion de la gente y a su vez garanticen la satisfaccion de necesidades

bésicas de las personas. Informe (1996).

En estudios realizados en otros paises demuestran que las empresas
que han triunfado, han realizado iniciativas en diversos campos de la gestion
de los recursos humanos, como en; capacitacién, participacion e
involucramiento de sus trabajadores en la gestion empresarial, sistema de
seleccion y reclutamiento de personal, cambios en distintos sistemas de
remuneracién a partir de sistemas de pago y estimulos basados en los

resultados de grupo e individuales. (43).

Las empresas necesitan trabajadores con una formacién tal que le

permita adaptarse con mayor facilidad a los cambios del mundo externo.

En ocasiones se plantea contar con una fuerza capacitada, sin
embargo, se comenten errores elementales por un problema de falta de
conocimientos y lo que sucede es que el personal fue adiestrado pero no de

acuerdo a las necesidades de la empresa.
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La falta se ubica fundamentalmente en el personal operario, aunque
también en los niveles directivos. Es necesario citar algunas palabras de
Ulises Rosales del Toro (2003), donde se demuestra el conocimiento de la
realidad por parte de los directivos en los mas altos niveles y que deben ser
interpretadas a niveles mas bajos también, el mismo dice: "No se puede
lograr la recuperacion de la agroindustria azucarera sin la capacitacion”, "No
se puede lograr éxito en ninguna obra sin preparar a los hombres que tienen
la mision de llevarla adelante”, "Los retos de la agroindustria azucarera

requieren hoy mas que nunca capacitar a su fuerza laboral".

Precisamente en el sector de la economia cubana, particularmente un
estudio realizado en el é&rea industrial, destaca entre los principales
problemas que presenta para enfrentar un cambio hacia la calidad, la falta de

estimulacién y capacitacion. (44).

Condiciones de trabajo: La seguridad e higiene industrial tiene

fundamental importancia, pues partiendo del principio de que la fuerza
productiva mas importante en cualquier fase de desarrollo de la sociedad es
el ser humano, corresponde a la empresa a preservar la salud y vida del
trabajador. Por lo anticuado de las instalaciones y la carencia de una
tradicion de seguridad e higiene del trabajo, el indice de frecuencias de
accidentes y enfermedades es alto, inclusive se han dado casos de

accidentes mortales. (45)

Las malas condiciones de trabajo son extremadamente
antiecon6micas. De nada sirve mejorar la disposiciéon de un taller o los
métodos del obrero utilizando procedimientos altamente técnicos y ahorrando

unos segundos en cierta operacion, si se pierden horas a causa de las malas
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condiciones de trabajo en todo el proceso (30). Son decisivas en la
preservacion de la salud y el bienestar de los trabajadores asi como en la

productividad del trabajo y en la ganancia de la empresa.

Desempeiio, Satisfaccion laboral, Disciplina, Fluctuacion:

El desempefio, la satisfaccién, la disciplina y la fluctuacion son
considerados por Garciga (1995) y Guimarais (2003) como elementos del
Clima Organizacional, y para otros se ven influenciados por el Clima de la
Organizacion, tales como P. Goncalves (2000); Ferreira (2003); Carvajal
(2000); Hall (1996) y Davis (1985). Para su mejor estudio se representaron
en la figura 1.1, basado en los autores Cuesta (1999) y Davis (1985). La
figura se hace para comprender la relacion entre los conceptos
mencionados. (46, 42, 24, 25, 26, 27, 30, 29).

A Evaluacion

/7
Expectativas: Desempeifio: Expectativas:
- Estructura organizativa Grupo, toma de deci- - Estructura organizativa
- Condiciones de trabajo siones, comunicacion y - Condiciones de trabajo
- Capacitacion .| liderazgo .| - Capacitacion
Satisfacciéon o Disciplinas o Fluctuacion laboral o
insatisfaccién .| indisciplinas .| no
—»| laboral " "

Figura 1.1. Percepcion por parte de los empleados del flujo de los recursos humanos y su
relacién con las variables del clima organizacional. Fuente: Elaboracion propia, basado en
los autores Cuesta (1999) y Davis (1985).

A modo de una breve explicacion de la figura se puede plantear, que

el trabajador llega a su puesto con determinadas necesidades y expectativas
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que desea satisfacer en su empresa, también trae sus preocupaciones,
problemas sociales, entre otros que no deben ser olvidados por la direccion,
pues se trata hoy dia de enfocarse a las personas y para poder avanzar en la
produccion. En su labor diaria se relaciona con sus compafieros y se
comunica a todos los niveles, percibe como es su relacion con su superior, lo
cual es fundamental en su estabilidad laboral. Al hombre se le debe permitir
participar en la toma de decisiones, se le debe facultar para que conozca,
controle y modifique las alteraciones del proceso. Ya al ser compensado
podra estar satisfecho o no segun el cumplimiento de sus expectativas y de
ahi comportarse de una forma correcta o no, en caso negativo se estara en

peligro de una posible fluctuacion.

El obrero debe ser evaluado para saber si cuenta con la suficiente
competencia para seguir en el puesto de trabajo. La evaluacion del
desempeiio consiste en un procedimiento que pretende valorar el

rendimiento en la organizacion.

e Desempeiio: Actividades que realiza el trabajador para cumplir con los

objetivos establecidos.

e Satisfaccién: Es un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables
mediante los cuales los empleados perciben su trabajo. Expresa el grado
de concordancia entre las expectativas que cada persona genera y las

compensaciones que el empleo provee.

La insatisfaccion en el trabajo se traduce en ausentismo, rotacion del
personal y robos, por lo que los directivos deben preocuparse por desarrollar

la satisfaccion de los empleados. (29).
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¢ Disciplina del trabajo: cumplimiento de los objetivos del puesto o equipo de

trabajo en correspondencia con los objetivos de la empresa.

¢ Fluctuacion real: es la salida consumada ante lo cual no se puede tomar

ninguna medida pues el trabajador ya se ha marchado.

¢ Fluctuacion potencial: relacionada con el deseo latente del trabajador de
marcharse el cual no se ha hecho efectivo por no haber encontrado aquél
empleo que reuna los requisitos que esta buscando y que se corresponda

con las expectativas que esa persona tiene. (30).

La fluctuacién puede estar provocada por varias causas; una de las
mas comunes es la relacionada con el contenido del trabajo y los salarios
qgue se reciben, otra de las causas es la relacionada con las condiciones
laborales. En algunos casos también se reflejan las pocas posibilidades de
superacion y promocion que les brinda la entidad y también inconformidad

con los métodos y estilos de direccién.

Los motivos personales mas frecuentes en Cuba lo constituyen los
problemas con la vivienda, la carencia de circulos infantiles que garanticen el
cuidado de los nifios, la atenciéon a familiares enfermos, las salidas del pais,
lejania del centro de trabajo y problemas con el transporte. Hernandez et al.
(2004).

Variables de Diagnoéstico Organizacional:

e Las Condiciones Laborales: Constituyen un factor importante de analisis
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en la problemética de cualquier organizacion y se refiere a los elementos
que determinan y propician el cumplimiento de las tareas ocupacionales
asi como a las situaciones que viven los trabajadores; incluyen la duracion
del trabajo, organizacién y contenidos del mismo servicios sociales vy
remuneraciones, higiene y seguridad en el trabajo practicas y principios

administrativos; jornadas laborales entre otros.

e Los procesos psicologicos de compleja explicacion teérica y dificil
medicion cientifica, esta referida al funcionamiento cognitivo y afectivo con
los trabajadores enfrentan su actividad ocupacional, el abordaje objetivo y
oportuno de procesos como la comunicacion, aprendizaje, motivacion,
valores, etc. Puede aportar significativamente en la determinacion de los
requerimientos basicos de ciertos puestos de trabajo y en el desarrollo de

programas de intervencion.

Las limitaciones metodoldgicas para su diagnéstico son aspectos que
deben superarse la importancia del tema. Los resultados organizacionales
expresados por la productividad alcanzada, la cultura organizacional y el
grado de satisfaccién con el trabajo desempefiado, son también materia de
estudio y cuya importancia radica en la materializacion del proyecto de

realizacion personal e institucional (1).

Se postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relacionan con ciertas propiedades de la organizacion, tales

como.

e Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la
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organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e in

estructurado.

Responsabilidad (Empowerment): Sentimiento de los miembros de la

organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision gque reciben
es de tipo general y no estrechan, es decir, el sentimiento de ser su propio

jefe y no tener doble control de su trabajo.

Recompensas: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho, es la

medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo.

Desafid: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin

de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entra pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Sentimientos de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de ambas partes de los directivos y de

otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el, apoyo mutuo,
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tanto de niveles superiores como inferiores.

e Estandares: Percepcion de los miembros acerca de énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas del rendimientos.

e Conflictos: Implica el grado en que los miembros de la organizacién, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

¢ Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo en general, es la

sensaciéon de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

La caracterizacion del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos  organizacionales, permitiendo introducir cambios
planificados en actitudes y conductas de los miembros en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre
otros estratégicamente implica las posibilidades de desarrollo organizacional
en tanto coadyuve ala retroalimentacion, a la conciencia de las normas
disfuncionales existentes; incrementen en la interaccion y la comunicacion,
confrontar las discrepancia, lograr el entendimiento y el aprendizaje

organizacional, la participacion y el empoderamiento del recurso humano y la
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pro actividad. (47).

2.7. Influencias de la sociedad sobre el clima organizacional

Ivancevich (1922), plantea que las tendencias que conforman nuestra
sociedad en la presente influirdn en los climas de las organizaciones futuras.

Algunas de estas importantes tendencias sociales y sus repercusiones son:

Niveles educacionales: Como resultado de la educacion moderna, es
razonable suponer que los empleados, ahora tienden a ser mas conscientes
del mundo que los rodea. Buscaran puestos donde se utilice con plenitud sus

habilidades y capacidades. (48)

Diversidad de la fuerza de trabajo: En las Ultimas dos décadas se ha
visto un crecimiento en el numero de trabajadores de sexo femenino y de
gruido minoritarios. Con esta diversidad, serd mas dificil la creaciéon de un

ambiente de trabajo que sea mas motivador y creativo. (48)

Adelantos tecnoldgicos: Muchas organizaciones ahora operan con
equipos diferentes a los que se usaban hace veinte afios 0 menos. Muchas

prevén cambios todavia mas grandes para el futuro. (48)

Contratos laborales: Los contratos con los sindicatos influyen
directamente en los que pueden hacer las organizaciones en dos areas
importantes del clima organizacional: sistemas de disefios de puestos y

sistema de recompensas. (48)

Reglamentos gubernamentales: Aunque muchos de estos no tienen
influencias directas sobre el clima organizacional, todos ellos tienden a

disminuir las opciones de la organizacién. Sera cada vez mas dificil funcionar
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de una forma individualizada que satisfaga las necesidades de una fuerza de
trabajo diversa. (48)

Crecimiento organizacional: Las grandes organizaciones dominan
en forma creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil
crear ambientes de trabajo motivadores, creativos, en las grandes
organizaciones donde los empleados no ven facilmente una conexion entre

su propia conducta y el desempefio total de la organizacion. (48)

Atractivo del descanso: Desde que la industria de la recreacion en
tiempo libre ha tenido un gran crecimiento en la sociedad, cada dia es mas
atractivo dejar de trabajar; entonces el trabajo tendr4d que ofrecer al

empleado algo que no pueda obtener fuera. (48)

En concordancia con lo anteriormente planteado, expresa que al
gerente se le exige un accionar dirigido a convertirse en un promotor de
cambios en la organizacion. Al respecto, explica tres perspectivas que se
presentan en la literatura gerencial, sobre lo mas importante que debe hacer
un gerente. La primera se refiere a la perspectiva de la organizacion,
indicando que el gerente debe hacer las cosas de forma rapida,
eficientemente, al menor costo posible, con el esfuerzo minimo y con
resultados extraordinarios. La segunda es sobre los colaboradores, segun la
cual, éstos aspiran ser tratados con equidad, que sus gerentes comuniquen y
sean honestos, compartan expectativas, que coordinen sus esfuerzos, pero
gue también trabajen con ellos, asumiendo responsabilidades, reconociendo
los esfuerzos, asi como resolviendo problemas y compartiendo créditos. La
tercera se refiere a la perspectiva del gerente: Su tarea consiste en equilibrar
las funciones que involucran, tanto la organizacibn como a sus

colaboradores. Esta accion lo convierte en un agente de cambio impuesto
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por las transformaciones constantes, propias del entorno y con tendencias
cagdticas, por lo que los gerentes deben tomar conciencia del compromiso de

mejorar la organizacion en todas sus ordenes. (Pérez, 2001). (49)

Por otra parte, propone como una necesidad, considerar a las
personas en la organizacioén “exactamente como queremos que ellos traten a
nuestros clientes”. Expresa que se puede comprar el trabajo de una persona,
pero no se puede comprar su corazon ni su mente; en el corazéon estan su
lealtad y su entusiasmo y en su mente, su creatividad, su ingenio y sus

recursos intelectuales. (Covey 1995). (50).

En este sentido, coinciden en plantear la necesidad de que las
practicas laborales estén dirigidas a crear un clima o atmésfera afectiva, que
facilite los procesos de desarrollo del personal de las organizaciones pues
cualquier proyecto que desestime la influencia del area afectiva del individuo
en su actividad diaria, minimiza las ganancias que la organizacion pudiera
obtener como consecuencia del mismo. El desarrollo de la organizacion
implica el cambio del patron de relaciones que posee por supuesto que esto
involucra a la propia organizacion y su clima. Lo que ocurre es un desarrollo
del patrén no las unidades separadas que comprende ese patron. La
ecologia de las organizaciones, desde esta perspectiva, plantea que las
organizaciones y sus ambientes de trabajo, estan comprometidos con un
patrén de cocreacion, donde cada uno produce y potencia al otro. Asi se
comprende el porqué las organizaciones son capaces de influenciar la
naturaleza de su ambiente. Ellas juegan un rol activo en la delineacion de un
futuro exitoso, especialmente, cuando actian concertadamente atendiendo
su clima. (Maldonado, 2006 y Pérez de Maldonado 2000): El ambiente
conceptual que genera o crea la gerencia, estara dirigido a estimular una

actitud o estructura mental positiva que tenga, a la vez, un efecto saludable



63

en el deseo del individuo de participar en el cambio y la innovacién
organizacional. Tal ambiente tendra, ademas, que ver con la creacion de una
estructura mental que permita a la persona entender porgue es ventajoso
ofrecer sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion
capacitandole, al mismo tiempo, para el logro de sus metas personales. En
fin, una de las principales funciones de la gerencia es, pues, la creacion de
un clima organizacional favorable, tanto fisico como mental, que induzca a la
gente a contribuir espontanea y voluntariamente con sus esfuerzos a lograr
cambios y obtener los objetivos planteados. Sin éste ambiente fisico —
conceptual apropiado en esfuerzos de los participantes pueden resultar

ineficaces o, peor aun, nulos o inexistentes. (Sulbaran 2002) (51,52, 53)

CAPITULO Ill. Marco Metodolégico

3.1. Consideraciones Generales:

Se realiz6 un diagndéstico del clima organizacional en los trabajadores
del Ambulatorio Rural Il Mirimire, “Dr. José Curiel Abenatar”, municipio San
Francisco, parroquia San Isidro Labrador, Estado Falcén, Venezuela. En el
periodo comprendido de septiembre a diciembre de 2007. Este municipio se
encuentra ubicado en la costa oriental del estado Falcon y cuenta con un
Ambulatorio Rural IlI, el cual su personal va hacer objeto de estudio en el

presente trabajo de investigacion.
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3.2. Tipo de Estudio

De acuerdo al problema planteado referido al Diagnéstico del Clima
Organizacional en los trabajadores del Ambulatorio Rural Il de Mirirmire y en
funcién de sus objetivos, Segun Sabino (2000), se incorpora el tipo de
investigacion descriptivo, que consiste en establecer una descripcion de la
realidad donde se genera el problema, tal cual como se produce, sin
alteraciones, observar y recolectar los datos directamente de la realidad, en
su situacion natural, profundizar en la comprension de los hallazgos
encontrados en la aplicacion de su instrumento y proporcionarle una lectura

de la realidad objeto de estudio. (59)

El estudio propuesto se adecua a los propoésitos de la investigacion no
experimental descriptiva donde no se ha planteado hipotesis, pero si se han
definido un conjunto de variables. El estudio descriptivo permitira describir
con precision, las caracteristicas del clima organizacional en los trabajadores
del ambulatorio rural II Mirimire del estado Falcon. Definiéndose asi el
estudio, con un disefio de investigacion en funcién de la distribucion temporal
o del numero de momentos donde se va ha introducir la recoleccion de

datos sera de tipo descriptivo transversal.

3.3. Poblacién y muestra.

3.3.1 Poblacion.

Segun Sabino (2000), se considera a la poblacion, “la totalidad del
fendmeno a estudiar en donde las unidades de poblacion poseen una

caracteristica comun” (p.145). La poblacion estara constituida por personas
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que laboran todos en el ambulatorio rural II Mirimire del estado Falcon,

alcanzado en total 40 personas. (59)

3.2.2 Muestra

Tomando en cuenta que el universo objeto de estudio constituye una
poblacion de tipo finita, en la medida que esta formada por un determinado
namero de elementos, dicha muestra segun Sabino (2000), es una parte
representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas deben reproducirse en
ella, lo mas exactamente posible. En este sentido se selecciono el 62% de la
poblacion resultando un total de 25 trabajadores, elegidos de manera
aleatoria simple, es decir que cada persona tenia la misma probabilidad de

ser elegido. (59)

3.4. Técnica e instrumento de Recoleccion de datos:

Se aplicd un instrumento tipo encuesta, donde se describierébn una
serie de variables para evaluar en los trabajadores del Ambulatorio Rural 1l
Mirimire. Se denomina Escala de Clima Organizacional (EDCO). El
cuestionario consta de 75 preguntas con respuestas cerradas con las
alternativas “SI”, “DUDO”, “NO”. (Ver anexo 3)

Propésito: Con el estudio del clima organizacional en una empresa,
se pretende identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que
los individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.
Adicionalmente proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,

como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas
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que la componen.

Grupo de referencia (poblacidén destinataria): La EDCO va dirigida

a funcionarios de una empresa, dentro del area administrativa.

Extension: La prueba consta de 75 items. El tiempo de duracién para

desarrollar la prueba es de 75minutos.

Material a utilizar: Un computador, un pendrive con el instrumento.

Subescalas: en EDCO hay subescalas que valoran caracteristicas

especificas del clima organizacional como son:

. Relaciones interpersonales
. Estilo de direccion

. Sentido de pertenencia

. Retribucién

. Disponibilidad de recursos
. Estabilidad

. Claridad y coherencia en la direccion

I T S S N

. Valores colectivos

3.5.- Validez

La validez, segun Arias (2006), es la eficacia con que un instrumento
mide la comprension del contenido y las variables del estudio, libre de

distorsiones sistematicas de construcciéon o contenido. Se trata entonces, de
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verificar si el instrumento que se aplicara mide realmente los objetivos que se
proponen en el trabajo. (60). En tal sentido, el instrumento se someti6 a la
validacion de contenido a través de la técnica juicio de expertos
representados por los siguientes profesionales: un especialista en recursos
humanos, un Metodologo y un Medico con maestria en el ara de salud
publica; solicitando sus criterios para evaluar: a) Relacion con los objetivos
especificos; b) Contenidos; c) Claridad y d) Congruencia. Una vez analizado,
el instrumento para medir las variables indicadas, se realizaron las

correcciones pertinentes al cuestionario.

3.6.- Confiabilidad.

Luego de validado el instrumento, se midid su confiabilidad, en este
sentido Hernandez y Otros (2003), refieren que la confiabilidad del
instrumento se realiza para determinar hasta que punto es comprensible
parta la poblacion y cual es la consistencia interna de los items. Es de
sefalar que la confiabilidad se fundamenta en el grado de uniformidad con
gue los instrumentos de medicién cumplen su finalidad. (61). Esto es, denota
el grado de congruencia con que se realiza una medicion. Para la
determinacion de la confiabilidad del instrumento se usaron los calculos
estadisticos del Coeficiente Alfa de Cronbach (ver anexo 4), la cual segun
Hernandez y Otros (2003), es utilizada en instrumentos de alternativas de

respuestas mixtas. (61). Esta formula esta representada por la siguiente

ecuacion:
— Donde:
i K5 o = Coeficiente de Cronbach
CcE= 1 I = Numero de items utilizados para el
i g célculo

>S2 = Suma de la varianza de cada item
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En el caso del estudio el coeficiente a resulté = 0,90 0 90% el cual
se considera un valor alto, pues este tiene que ser mayor o igual a 0,80 para

que el instrumento sea confiable segun los autores antes referidos.

3.7. Codificacion y Tabulacion.

En relacién a la codificacion sefialan Hernandez y Otros (2003), que
significa asignarle un valor numérico a cada item y variable de tal manera
gue los represente. Se trata de que a las categorias de cada item y variable
se le asignan unos valores que tienen un significado. (61). En consecuencia,
se puede decir que esta fase del trabajo consiste en establecer las preguntas
de la encuesta mediante numeros, lo cual hace més facil su seleccion por
parte del encuestado y ademas facilita su conteo una vez aplicado el
instrumento. Para este caso si se tienen las variables “si” = 1 “DUDO” = 2 y
“no”’=3. Este procedimiento permiti6 determinar la confiabilidad del
instrumento de una manera matematica, ya que segun la seleccion de los
items por parte de los encuestados arrojo un resultado determinado, cuyos

fueron tabulados y tratados estadisticamente.

Por su parte, la tabulacion se refirio al procedimiento mediante el cual
los datos obtenidos con el instrumento fueron agrupados por categorias, en
las cuales se ordenaron de acuerdo a las puntuaciones numéricas
resultantes en sus respectivas categorias en Cuadros construidas
debidamente para ello. Dichas Cuadros normalmente estan estructuradas de

las siguientes maneras: categorias, codigos y frecuencia, en consecuencia
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se presentan los datos de una manera ordenada y de manera manejable

para su analisis estadistico.

3.8. Técnicas Estadisticas.

Una vez codificado y tabulados los datos, sefiala Balestrini (2006), que
estos deben analizarse e interpretarse, de alli, que los mismos se deben
representar mediante técnicas graficas que permitan fijar los fenbmenos
estudiados a través de figuras, que puedan ser interpretadas y comparadas
facilmente entre si. (62). En consecuencia resulta util la estadistica
descriptiva, la cual proporciona una serie de medidas y calculos basicos que
permiten determinar tendencias y comportamientos, tales como la media
aritmética, la mediana, la moda y la desviacion estandar entre otras. Por otra
parte se encuentran otras herramientas: Puntuaciones, Razones, pruebas
paramétricas y analisis multivariados, las cuales se aplican segun la
naturaleza de los datos y del problema a investigar. Este proceso consistio
entonces en la presentacion de los datos de una manera ordenada y

organizada, lo cual que permitié un facil analisis.

En este contexto, en el presente trabajo de grado se disefiaron
Cuadros de frecuencia por categorias y luego se construyeron graficos de
tortas, brindando la oportunidad de presentar informacion y lo resultados de
una manera visual y mas facil de comprender. En esta etapa se procedio de

la siguiente manera:

a) Se realiz6 la distribuciéon de la frecuencia o puntuaciones, consistentes
en ordenar las puntuaciones en sus respectivas categorias. Para ello

se realiz0 una Cuadro resumen donde se ubicaran todas y cada una
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de las preguntas que contenia el cuestionario aplicado.
b) Se calcularon las frecuencias relativas o porcentaje, los mismos se

determinaron con la siguiente formula:

NC * 100
NT

Donde:
NC = numero de casos o frecuencia de una respuesta, y

NT = total de los casos

Este procedimiento se realiz6 para cada una de las preguntas que
conformaban el cuestionario. En la interpretacién el investigador tomé los
resultados del analisis, hizo referencia a las variables del estudio, en este
caso las que tienen que ver con el clima organizacional y les dio significado
en funcion de la investigacion, se estableci6 la conexion con los datos y la
teoria que se utilizO como marco referencial, ademas se explicaron las
discrepancias observadas en el andlisis, para lograr una sintesis global de lo

encontrado, relacionando los hechos en un todo coherente.
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3.9. Operacionalizacién de

OBJETIVO

Diagnosticar el clima | Grupo de | o Son dos 6 mas | e Es una variable clave | Preguntas:
organizacional en los | Trabajo individuos por la necesidad de | ¢Soy aceptado por mi grupo de
trabajadores del Ambulatorio interactuando formacion de circulos | trabajo? ¢Los miembros del grupo
Rural Tipo Il Mirimire “Dr. José independientes que se | de calidad y/o equipos | son distantes conmigo? ¢Mi grupo
Curiel Abenatar”. Municipio renen para alcanzar | de mejora en el proceso | de trabajo me hace sentir comodo?
San Francisco Parroquia San objetivos especificos. | de lograr la | ¢El grupo de trabajo valora mis
Isidro Labrador Esta-do Falcén participacion e | aportes? ¢Los miembros del grupo
Venezuela Septiembre - involucramiento del | tienen en cuenta mis opiniones?
Diciembre, 2007. empresario. ¢Mi jefe crea una atmésfera de
confianza en el grupo de trabajo?
SEl jefe confia en el grupo de
trabajo? ¢El trabajo en equipo con
otras instituciones es bueno?
¢Cuando las cosas no funcionan,
la institucidn es rapida en culpar a
otras?  ¢Existe integracién vy
cooperacidon entre los miembros de
las distintas areas de la institucion?
;Con frecuencia trabajamos en
equipo? ¢Mi  jefe inmediato
promueve la integracion en el
departamento? ¢Los empleados se
ayudan mutuamente cuando existe
exceso de trabajo? ¢El grupo de
trabajo es receptivo a los cambios
de la institucion? ¢El grupo de
trabajo comparte sus experiencias

laborales?

Sistemas de | Es un enfoque | Son acciones dirigidas a | Preguntas:
Estimulacién | integrador donde se |que  los  empleados | (Mi jefe generalmente apoya las
del trabajo consideran alcancen Ios_obj_etivos de | decisiones que tomc_J?_ ¢Estoy de
necesidades, Iat_ f organizacion y aculerd_o (;Ft)n I_c,)sf)benLeflmtc))s qge_tengo
. . 2 satistacen sSus | en la Insttucion” ¢LOS benericios ae
motivacion y conducta necesidades personales, | salud que recibocen la institucion
Qe !OS grupos de cuyos efectos resultan de | satisfacen mis necesidades? ¢Estoy

Interes de | peneficios los

organizacion.

para
empleados como para la
organizacion, logrando
gue ambas partes cubran

conforme con mi asignacién salarial?
¢Realmente me interesa el futuro de la
institucion? ¢;Me avergliienzo de decir
gue soy parte de la institucion? ¢Sin
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sus expectativas y
perciban equidad.

remuneracién es dificil trabajar horas
extras? ¢La institucién brinda
estabilidad laboral? ¢Mi jefe inmediato
promueve actitudes positivas?
¢Existen reconocimientos al trabajo
bien realizado por parte de la
institucion? ¢Mis necesidades basicas
son satisfechas adecuadamente? ¢En
nuestro departamento tenemos apoyo
a nuevas ideas e iniciativas para la
institucion? ¢Me siento parte de la
institucion? ¢Nuestro trabajo es un
reto diario y no una tarea mas? ¢Mi

jefe inmediato reconoce tanto los
logros individuales como los del
equipo de trabajo?

Comunicacié | Es la transferencia de | Es un fendomeno inherente | Preguntas:

n

informacién de
persona a otra

una

a la relacion grupal de los
seres vivos por medio del
cual estos obtienen
informacion acerca de su
entorno 'y de otros
entornos, y son capaces
de compartirla haciendo
participes a otros de esa
informacion.

¢El jefe es educado y cordial? ¢Las
Ordenes impartidas por el jefe son
arbitrarias? ¢Es dificil tener acceso a
la informacion para realizar mi trabajo?
;Entiendo de manera clara las metas
de la institucion? ¢Los directivos no
dan a conocer los logros de la
institucion? ¢Cuando necesito
informacion de otras dependencias las
consigo facilmente? ¢En nuestra
institucion sabemos que alcanzar los
objetivos, tiene consecuencias
positivas? ¢Mi jefe inmediato esta
orientado a los resultados obtenidos
en el trabajo diario? ¢Conozco los
objetivos y filosofia de la institucion?
¢Existe confianza entre los
compafieros de trabajo? ¢Se toman en
cuenta las iniciativas y sugerencias
personales? ¢Tenemos libertad para
organizar nuestro trabajo? ¢En nuestra
institucion existe una comunicacion
abierta y directa? ¢Se nos informa las
actividades que debemos
desempefar? ¢En la institucion los
conflictos se enfrentan con una actitud
positiva?
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Capacitacion

Es la preparacion de la
personaen el cargo

Es una actividad que permite
garantizar 'y preparar al
individuo para la competencia
de un oficio o profesion, cuyo
nivel de complejidad abarca a
partir de una simple
complejidad hasta el dominio
profundo de conocimientos
tedricos avanzados, asi también
la formacion de habitos
cognoscitivos 'y capacidad
creativa con la que pueda
enfrentar la dindmica del
proceso productivo en su area
de influencia laboral

Preguntas:

¢Recibo la capacitacion adecuada y oportuna para
alcanzar las nuevas demandas de mi trabajo? ¢En la
institucidon se pone mucho énfasis en el desarrollo
personal e intelectual? ¢La institucion promueve el
desarrollo  profesional de los integrantes del
departamento? ¢Mi jefe inmediato me brinda
orientacion para realizar mi trabajo? ¢Mi jefe
inmediato estimula los cambios y la mejora dentro
de la institucion? ¢Para mejorar el desempefio de
mis funciones deberia recibir algin tipo de
capacitacion? ¢Se nos anima a desarrollar nuestro
propio potencial dentro de la institucion? ¢La
institucion imparte adiestramiento continuo para
actualizar al personal? ¢La capacitacion del
personal es necesaria para el crecimiento de la
institucion? ¢La institucién evalla sus resultados
segun desempefio y preparacion del personal? ¢La
preparacion del personal es importante para su
desempefio laboral? ¢La permanencia laboral
depende de mi preparacion profesional? ¢El buen
desempeiio de mi trabajo depende de mi
preparacion para el cargo? ¢Me siento satisfecho
con la preparacidon que recibo en la institucion?
¢La capacitacién continua es necesaria par mi
desarrollo personal? ¢Mis aspiraciones se ven
frustradas por las politicas de la institucion?

Condiciones
de Trabajo

Es un principio en que la
fuerza productiva mas
importante en cualquier fase
de la sociedad es el ser
humana, corresponde a la
empresa preservar la salud
y vida del trabajador.

Conjunto de variables que
define la organizacion de una
tarea concreta y el entorno en
gue esta se realiza, en cuanto a
gue estas variables determinan
la salud de lo operario de la
triple dimension apuntada por
la O.M.S.

Preguntas:

¢Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo? ¢El entorno fisico de mi sitio de trabajo
dificulta la labor que desarrollo? ¢La iluminacion
del area de trabajo es insuficiente? ¢La institucion
contrata personal temporal? ¢Existe una gran
demanda de obtener resultados en el trabajo? ¢Las
herramientas de trabajo son las adecuadas?
¢Existe un ambiente de tranquilidad en el grupo de
trabajo? ¢Nos agrada nuestro trabajo? ¢El
ambiente laboral es agradable y dinamico?
;,Recomendarias a la institucion como un
excelente sitio de trabajo? ¢Cuando realizo mi
trabajo no requiero de supervision? ¢Tienes la
sensacion de que existe demasiada libertad en la
institucion? ¢Podemos organizar nuestro propio
programa de trabajo? ¢Mi jefe inmediato tiene
objetivos ambiciosos para nuestro departamento?
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Luego de aplicado el instrumento a la muestra de los 25 trabajadores
en el ambulatorio rural 1l Mirimire del Estado Falcén se obtuvo el siguiente
resultado, el cual es presentado en Cuadros de frecuencia y graficas de torta
para una mejor comprension

Variable Grupo
items 1

¢, Soy aceptado por mi grupo de trabajo?

Cuadro N°.2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 25 100,0 100,0 100,0
Fuente: EI Autor (2007)
Grafico N°. 1
asi
B Dudo
ONo

100%

Fuente: Propia
Anélisis items Ne. 1

De acuerdo al resultado reflejado en el grafico N°. 1, con respecto a la
pregunta si son aceptados por sus grupos de trabajo el 100% de los

encuestados manifesto con la opcion si.
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Variable Grupo
ftems No. 2

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Cuadro N°.3
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 7 28,0 28,0 28,0
DUDO 2 8,0 8,0 36,0
NO 16 64,0 64,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 2

asi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

Analisis items N°. 2

Con respecto al item referido si los miembros del grupo son distantes en el
grafico N°. 2, se observa que un 28% de los encuestados manifestd la

opcion si, mientras que el 8% opino que lo duda y otro 64% expreso que no.



Variable Grupo
ftems N. 3

Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo

76

Cuadro N°.4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 21 84,0 84,0 84,0
DUDO 3 12,0 12,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 3
12% 4%
asi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

84%

Analisis items N°. 3

Tomando en cuenta el resultado reflejado en el grafico N°.3, el 84% de los

encuestados opind que se sienten comodos en grupo, seguido del 12%

guienes manifestaron que lo dudan y un 4% expreso que no se sienten a

gusto.
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Variable Grupo
ftems Ne. 4

El grupo de trabajo valora mis aportes

Cuadro N°.5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos SI 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 4 16,0 16,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 4

4%

16%

osi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

Analisis items N°. 4

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°4, el 84% de los
encuestados manifestd que el grupo de trabajo valora los aportes de sus
miembros, mientras que un 16% opind que lo dudan y solamente un 4%

expreso la opcion no.
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Variable Grupo
ftems N°. 5

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Cuadro N°.6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: EI Autor (2007)
Grafico N°. 5

asi
B Dudo
ONo

88%

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 5

De acuerdo con el resultado reflejado en la grafica N°. 5, el 88% de los
encuestados opinaron que los miembros del grupo toman en cuenta las

opiniones de sus integrantes, mientras que solo un 12% expreso que lo
duda.



Variable Grupo
ftems N°. 6
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Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo

Cuadro N°.7
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 17 68,0 68,0 68,0
DUDO 4 16,0 16,0 84,0
NO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 6
16%
16% < 68% osi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°.6,
que el 68% de los encuestados manifestd que el jefe crea una atmdsfera de

confianza en el grupo, mientras que un 16% opiné que lo dudan, y solo un

Andlisis items N°. 6

16% expresaron que no.

se puede observar
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Variable Grupo
ftems No. 7

El jefe confia en el grupo de trabajo

Cuadro N°.8
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 2 8,0 8,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 7

Fuente: Propia

osi
B Dudo
ONo

Analisis items N°. 7

Tomando en cuanta el resultado reflejado en la grafica N°. 7, el 80% de los

encuestados opind que el jefe tiene confianza en el grupo, mientras que el

8% manifestd que lo duda y solamente un 12% opind que no.
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Variable Grupo
ftems No. 8

El trabajo en equipo con otras instituciones es bueno

Cuadro N°.9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 3 12,0 12,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 8

asi
B Dudo
ONo

76%

Fuente: Propia
Anéalisis items N°. 8

En relacion al item referente, acerca de si el trabajo en equipo con otras
instituciones es bueno, segun el resultado reflejado en la grafica N°. 8, el
76% de los encuestados opino si, seguido del 12% quienes manifestaron que
lo dudan y solo un 12% opind que no.
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Variable Grupo
ftems N°. 9
Cuando las cosas no funcionan, la institucion es rapida en culpar a otras
Cuadro N°.10

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 13 52,0 52,0 52,0
DUDO 3 12,0 12,0 64,0
NO 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 9

Fuente: Propia

De acuerdo al item relacionado con el hecho, que

36%

o

12%

asi
B Dudo
ONo

Andlisis items N°. 9

cuando las cosas no

funcionan, la institucion es rapida en culpar a otras. El resultado reflejado en

la grafica N°. 9, revela que el 52% de los encuestados manifesto la opcion si,

mientras que el 12% opind que lo dudan y el 36% opind no.



83

Variable Grupo
items Ne°. 10
Existe integracion y cooperacion entre los miembros de las distintas areas de la
institucion
Cuadro N°.11

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Grafico N°. 10

12%

asi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia
Analisis items N°. 10

Con respecto a la integracion y cooperacion entre los miembros de las distintas
areas de la institucion, el resultado reflejado en la grafica N°. 10, revela que el

88% de los encuestados opind que si y un 12% manifestd que lo duda.
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Variable Grupo
items N. 11
Con frecuencia trabajamos en equipo
Cuadro N°.12

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 21 84,0 84,0 84,0
DUDO 2 8,0 8,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 11

asi
B Dudo
ONo

-

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 11

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 11, relativo a la

el 84% de los
manifestd la opcién si, seguido del 8% quienes opinaron que lo dudan

frecuencia con se trabaja en equipo en la institucion,

mientras que solo un 8% expresaron que no.
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Variable Grupo
ftems No. 12
Mi jefe inmediato promueve la integracion en el departamento
Cuadro N°.13

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 3 12,0 12,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 12
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76%

Fuente: Propia

Analisis items N°. 12

En relacion al item, sobre si el jefe inmediato promueve la integracion en el
departamento, el resultado reflejado en la grafica N°. 12, sefiala que el 76%
de los encuestados opind que si, seguido del 12% que opind que lo dudan y
solo un 12% manifestd no.
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Variable Grupo
items Ne°. 13
Los empleados se ayudan mutuamente cuando existe exceso de trabajo

Cuadro N°.14

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 1 4,0 4,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 13
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88%

Fuente: Propia

Analisis items N°. 13

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 13, el 88% de los
encuestados opiné que existe un ayuda mutua cuando hay exceso de

trabajo, seguido del 4% quienes opinaron que lo dudan y el 8% opind que no.
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Variable Grupo
items Ne°. 14
El grupo de trabajo es receptivo a los cambios de la institucion
Cuadro N°.15

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 10 40,0 40,0 40,0
DUDO 6 24,0 24,0 64,0
NO 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 14

24%
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Analisis items N°. 14

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 14, el 40% de los

encuestados manifestd que existe receptividad en el grupo cuando se trata

de cambios en la institucion, seguido del 24% quienes opinaron que lo dudan

y el 36% opind que no.
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Variable Grupo
items N°. 15
El grupo de trabajo comparte sus experiencias laborales
Cuadro N°.16

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 1 4,0 4,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Grafico N°. 15
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 15

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 15, el 88% de los
encuestados opind que el grupo comparte sus experiencias laborales,

seguido del 4% quienes manifestaron que lo dudan y un 8% opin6 que no.
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE GRUPO
VARIABLE GRUPO
A continuacion el cuadro N°. 17 se hace un resumen de los resultados
obtenidos con todos los items de la variable grupo en el ambulatorio
Cuadro N°.17

ALTERNATIVAS
ITEMS
NRO. Sl DUDO NO TOTAL %

1 100% 0% 0% 100%
2 28% 8% 64% 100%
3 84% 12% 4% 100%
4 80% 16% 4% 100%
5 88% 12% 0% 100%
6 68% 16% 16% 100%
7 80% 8% 12% 100%
8 76% 12% 12% 100%
9 52% 12% 36% 100%
10 88% 12% 0% 100%
11 84% 8% 8% 100%
12 76% 12% 12% 100%
13 88% 4% 8% 100%
14 40% 24% 36% 100%
15 88% 4% 8% 100%

TOTAL 74,66 10,666 14,66 100 %

Fuente: EI Autor (2007)

Tomando en cuenta los resultados que se obtuvieron con los graficos
antes detallados y los cuales se resumen en la Cuadro 17 se puede observar
que la mayoria de los trabajadores encuestados en el ambulatorio (76,66%),
respuestas favorables en relacion al desarrollo de los grupos de trabajo
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dentro de la institucién, destacando que todos los empleados expresaron que
son aceptados dentro de sus grupos de trabajos, que son tomadas en cuenta
sus opiniones, que existe una atmosfera de confianza en el grupo y se toma

en cuenta el trabajo en equipo.

Asi mismo, se observan otros elementos en el clima laboral de la
institucion que permiten inferir que existe armonia y sinergia grupal en la
organizacién, tales como que no existe distancia entre los miembros del
grupo, las personas se sienten completamente cémodas en los grupos de
trabajo. De igual forma se valoran los aportes de los miembros del grupo, el
trabajo en equipo estad consolidado, existiendo integracion, cooperacion, y
ayuda mutua. Por otra parte, se puede observar segun los resultados
obtenidos, que la mayoria de los trabajadores consideran que su jefe confia
en el grupo de trabajo y promueve la integracion entre los miembros, de alli
gue se infiera que existe participacion en la organizacién, promoviéndose un

liderazgo de tipo participativo.

De esta manera, se puede inferir que existe una verdadera
integracion del grupo de trabajo en el ambulatorio, situacién esta que es
pertinente con lo sefialado por Keith y Newstrom (1985), en el sentido de
expresar que los grupos se reunen para alcanzar objetivos especificos. Los
mismos pueden ser formales; existen de forma oficial, o informales; aquellos
gue conforman las personas por afinidades o intereses comunes al margen
de la oficialidad, tomando en cuenta que este elemento se considera una
variable clave por la necesidad de formacion de circulos de calidad y/o
equipos de mejora en el proceso de lograr la participacion e involucramiento

del empleado.


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
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En el mismo orden de ideas, la circunstancia detectada con la
variable grupo, en los trabajadores del ambulatorio, se identifica con lo
apuntado por los autores, sobre la necesidad que tiene los empleados de
estar cerca de las personas con quien se sienten bien trabajando para que
sea mas facil la participacion de los mismos a la hora de alcanzar los
objetivos establecidos. La participacion es el compromiso mental y emocional
de las personas en las situaciones de grupo, que las estimula a colaborar
con las metas de este y a compartir la responsabilidad. Es un proceso
compartido que puede aumentar el poder de los empleados y del supervisor,

porque el poder es un recurso que expande.


http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/el-poder/el-poder.shtml
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
ftems N°. 16

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

Cuadro N.18
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 16 64,0 64,0 64,0
DUDO 6 24,0 24,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 16

osi
B Dudo
ONo

Andlisis items N°. 16

En relacion al resultado reflejado en la grafica N° 16, el 64% de los
encuestados manifestaron que su jefe apoya las decisiones que se toman,

seguido del 24% quienes opinaron que lo dudan y el 12% expreso que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
items N°. 17

Estoy de acuerdo con los beneficios que tengo en la institucion
Cuadro N°.19

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos SI 12 48,0 48,0 48,0
DUDO 3 12,0 12,0 60,0
NO 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 17
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12%

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 17

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 17, el 48% de los
empleados opind que se siente de acuerdo con los beneficios que ofrece la

institucion, seguido del 12% quienes expreso que lo dudan y el 40% opiné
que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
items N°. 18
Los beneficios de salud que recibo en la institucion satisfacen mis
necesidades
Cuadro N°.20

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 15 60,0 60,0 60,0
DUDO 2 8,0 8,0 68,0
NO 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 18
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 18

Con respecto al item referente, si los beneficios de salud que reciben los
trabajadores del ambulatorio satisfacen sus necesidades, el resultado
reflejado en la grafica N°. 18, revela que el 60% de los encuestados expresé

gue si, seguido del 8% quienes opinaron que lo dudan y el 32% opinaron no.



Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo

ftems N°. 19

Cuadro N°.21

Estoy conforme con mi asignacién salarial
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 4 16,0 16,0 16,0
DUDO 1 4,0 4,0 20,0
NO 20 80,0 80,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 19

Analisis items N°. 19
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Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 19, el 80% opin6

no se siente conforme con la asignacion salarial, mientras que un 16% de

los encuestados opind que se siente conforme y solo un 4% manifesté que lo

dudan.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo

ftems N°. 20

Realmente me interesa el futuro de la institucion

Cuadro N°.22

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 24 96,0 96,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 20
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Analisis items N°. 20

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 20, el 96% de los

encuestados expreso que se sienten interesados en el futuro de la
institucion, y solo un 4% manifesto que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo

ftems N°. 21

Me averglienzo de decir que soy parte de la institucion

Cuadro N°.23

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 3 12,0 12,0 12,0
NO 22 88,0 88,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 21
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Analisis items N°. 21

En relacién al resultado reflejado en la grafica N°.21, revela que 88% de los

trabajadores del ambulatorio expresé que no se avergiienzan al decir que

forman parte de la institucion y solo un 12% opind que si siente vergienza.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
ftems No. 22
Sin remuneracion es dificil trabajar horas extras
Cuadro N°.24

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos SI 19 76,0 76,0 76,0
NO 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 22
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 22

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°.22, el 76% de los
trabajadores encuestados en el ambulatorio opind que sin remuneracion es
dificil trabajar horas extras y solo un 24% manifestaron que no hace falta

remuneracion para laboral horas extras.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
ftems Ne. 23
La institucion brinda estabilidad laboral
Cuadro N°.25

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 2 8,0 8,0 84,0
NO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 23
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 23

Con respecto al item si la institucion brinda estabilidad laboral, el resultado
reflejado en la grafica N°. 23, revela que el 76% de los encuestados opino
gue la institucién si brinda estabilidad, seguido del 8% quienes manifestd que

lo dudan y el 16% expreso que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo

ftems N°. 24

Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas

Cuadro N°. 26

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 4 16,0 16,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)
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Fuente: Propia

Grafico N°. 24
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Andlisis items N°. 24
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De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 24, el 76% de los

encuestados expreso que su jefe inmediato promueve actitudes positivas, un

16% opin6 que lo dudan y el 8% manifesté que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
items Ne°. 25
Existen reconocimientos al trabajo bien realizado por parte de la instituciéon
Cuadro N°.27

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 11 44,0 44,0 44,0
DUDO 3 12,0 12,0 56,0
NO 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 25
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 25

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 25, sefiala que el 44% de

los encuestados percibe que reciben reconocimiento por parte de la

institucion cuando realizan bien su trabajo, un 12% lo dudan vy el 44% opind
que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
ftems N°. 26
Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente
Cuadro N°.28

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 6 24,0 24,0 24,0
DUDO 8 32,0 32,0 56,0
NO 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 26
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 26
Con respecto al item sobre si las necesidades basicas de los trabajadores
son satisfechas adecuadamente, la grafica N°. 26, revela que el 24% de los

encuestados considera que si, un 32% lo dudan y el 44% manifestd que no.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
ftems No. 27
En nuestro departamento tenemos apoyo a nuevas ideas e iniciativas para la
institucion
Cuadro N°. 29

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)
Grafico N°. 27
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 27

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°.27, el 80% de los
trabajadores encuestados manifiestan que en su departamento tienen apoyo
a nuevas ideas e iniciativas para la institucion, mientras que solo un 20% lo
dudan.
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Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
ftems No. 28
Me siento parte de la institucion
Cuadro N°. 30

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 24 96,0 96,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 28
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Fuente: Propia
Andlisis items N°. 28

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 28, el 96% de los
trabajadores encuestados opiné que se siente parte de la institucién y

solamente un 4% opin6 que no sienten esa impresion.



ftems Ne. 29
Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas
Cuadro N°.31

Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo
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Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos S 25 100,0 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 29
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Fuente: Propia

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 29, el 100% de los

trabajadores del ambulatorio encuestados opind que su trabajo es un reto

Analisis items N°. 29

diario y no una tarea mas.




Variable Sistema de Estimulacion de Trabajo

ftems N°. 30
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Mi jefe inmediato reconoce tanto los logros individuales como los del equipo

de trabajo

Cuadro Ne°. 32

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 17 68,0 68,0 68,0
DUDO 4 16,0 16,0 84,0
NO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 30
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Analisis items N°. 30
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En relacion al resultado reflejado en la grafica N° 30, el 68% de los

trabajadores encuetados opind que su jefe reconoce los logros individuales

como los del grupo, mientras que un 16% lo dudan y el 16% opiné no.
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE
ESTIMULACION DE TRABAJO
A continuacion en el cuadro N°. 33 se hace un resumen de los resultados
obtenidos con todos los items de dicha variable
Cuadro N°.33

ALTERNATIVAS

ITEMS

NRO. Sl DUDO NO TOTAL %
16 64% 24% 12% 100%
17 48% 12% 40% 100%
18 60% 8% 32% 100%
19 16% 4% 80% 100%
20 96% 0% 4% 100%
21 12% 0% 88% 100%
22 76% 0% 24% 100%
23 76% 8% 16% 100%
24 76% 16% 8% 100%
25 44% 12% 44% 100%
26 24% 32% 44% 100%
27 80% 20% 0% 100%
28 96% 0% 4% 100%
29 100% 0% 0% 100%
30 68% 16% 16% 100%

Fuente: El Autor (2007)

En relacidn a los resultados que se reflejaron en las graficas, desde la

15 hasta la 30, cuyo resumen se recoge en grafico N° 33, se observa que la
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mayoria de los trabajadores encuestados en el ambulatorio, se muestran
inconformes con los beneficios que les ofrecen en mismo, incluyendo las
remuneraciones salariales, no asi los beneficios de salud, donde se observa
que la mayoria esta de acuerdo con estos. Por otra parte los trabajadores

consideran que es necesario recibir un salario para trabajar horas extras.

Si en embargo a pesar de las expresiones manifestadas con los
beneficios, los trabajadores encuestados consideran que el ambulatorio les
brinda estabilidad laboral y se sienten comprometidos con el futuro de este,
ademas de sostener que sus jefes les brindan el apoyo en la toma de

decisiones, y apoyan las nuevas ideas e iniciativas para la institucion.

A pesar de lo manifestado por los encuestados de forma positiva, la
mayoria considera que en cuanto al reconocimiento para lo trabajadores
cuando el trabajo es bien realizado, mas de la mitad de las personas
manifesté resultados entre la opcion no o lo dudan, razéon por lo cual se

infiere que en este aspecto existe cierta debilidad en el ambulatorio.

En consecuencia, se infiere que la mayoria de los trabajadores del
ambulatorio se sienten satisfecho con las caracteristica del clima
organizacional de su organizacion atinentes a los sistemas de estimulacion
al trabajo; con pequefias inconformidades , de alli que esta circunstancia se
relaciona lo expresado por Cuesta (1999), quien considera que la
estimulacién en el trabajo constituyen acciones dirigidas a que los empleados
alcancen los objetivos de la organizacion y satisfagan sus necesidades
personales, cuyos efectos representan beneficios tanto para los empleados
como para la organizacion, logrando que ambas partes cubran sus

expectativas y perciban equidad.


http://www.monografias.com/trabajos4/acciones/acciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/eficiencia-y-equidad/eficiencia-y-equidad.shtml
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En este mismo orden de ideas, los resultados que se observan en los
graficos, con relacion al sistema de estimulaciéon de trabajo guardan
pertinencia con lo sefalado por Keith y Newstrom (1985), quien apunta que
es necesario considerar las necesidades de los trabajadores, el tipo de
trabajo y el ambiente de la organizacion y que el empleo de sistemas de
estimulacién debe caracterizar un enfoque integrador donde se consideren
necesidades, motivaciones y conducta de los grupos de interés de la
organizaciéon, que en lo fundamental muchas veces se desconoce al
implantar sistemas de pagos y estimulaciéon y aunque aparentemente cambia
el ambiente de trabajo, no se logran cambios en los valores culturales de la
organizacion, finalidad a la que debe estar dirigido, para fomentar
pensamientos que no solo busquen beneficios para los miembros de una
organizacion, sino que exista una orientacion hacia la calidad de vida de la

sociedad.


http://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-de-vida/calidad-de-vida.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/sociedad/sociedad.shtml

Variable Comunicacién
ftems N°. 31

El jefe es educado y cordial
Cuadro N°. 34
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 17 68,0 68,0 68,0
DUDO 2 8,0 8,0 76,0
NO 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 34
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 31

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 31, el 68% de los
encuestado expresé que su jefe es educado y cordial, mientras que un 8%
manifesto que lo duda y un 24% manifesto la opcion no.
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Variable Comunicacion
items N°. 32
Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias
Cuadro N°. 35

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 8 32,0 32,0 32,0
DUDO 2 8,0 8,0 40,0
NO 15 60,0 60,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 34
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 32
En relacion al item referente a si las érdenes impartidas por el jefe son
arbitrarias, de acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 32, el 60% de
lo encuestados manifestdé que no, un 32% de los encuestados sefald la

opcion si, y un 8% lo duda.



Variable Comunicacién
ftems N°. 33
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Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo
Cuadro N°.36

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 9 36,0 36,0 36,0
DUDO 1 4,0 4,0 40,0
NO 15 60,0 60,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 34
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 33

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 33, el 60%de los
encuestados opind no es dificil tener acceso a informacion para realizar el
trabajo, mientras que un 36% manifesté que siy 4% lo dudan.



Variable Comunicacién

ftems N°. 34
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Entiendo de manera clara las metas de la institucién

Cuadro N°.37

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 17 68,0 68,0 68,0
DUDO 5 20,0 20,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)
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Grafico N°. 34
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Analisis items N°. 34

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 34, el 68% de los
encuestados opiné que entienden claramente las metas de la institucién,

mientras que un 20% lo dudan y el 12% expreso que no entienden dichas
metas.



Variable Comunicacién
ftems N°. 35
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Los directivos no dan a conocer los logros de la institucion
Cuadro N°.38

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 16 64,0 64,0 64,0
DUDO 4 16,0 16,0 80,0
NO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 34
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 35

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 35, el 64% de los

encuestados opind que sus directivos dan a conocer los logros de la

institucion, seguido del 16% que expreso tener dudas y el 20% opino no.



Variable Comunicacién
ftems N°. 36
Cuadro N°.39
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 8 32,0 32,0 32,0
DUDO 4 16,0 16,0 48,0
NO 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 36

Analisis items N°. 36
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De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 36, el 52% manifesté que

cuando necesitan informacion de otras dependencias no las consiguen

facilmente, el 32% cree que si se consigue con fechad dicha informacion y

un 16% lo dudan.




Variable Comunicacién
ftems Ne. 37

En nuestra institucion sabemos que alcanzar los objetivos, tiene consecuencias

positivas

Cuadro N°.40
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Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 2 8,0 8,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia
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Andlisis items N°. 37

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 37, el 88% de lo

encuestados cree que el alcanzar los objetivos de la institucion tiene

consecuencias, mientras que un 8% lo duda y el 4% considera que no.




Variable Comunicacién
ftems N°. 38
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Mi jefe inmediato esta orientado a los resultados obtenidos en el trabajo

diario

Cuadro N°.41

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 3 12,0 12,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 38
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 38

En relacién al resultado reflejado en la grafica N°. 38, el 80% opind que su
jefe esta orientado a los resultados obtenidos en el trabajo diario, un 12% lo
duday el 8% cree que no.



Variable Comunicacién
ftems N°. 39
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Conozco los objetivos y filosofia de la institucion

Cuadro N°.42

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 18 72,0 72,0 72,0
DUDO 5 20,0 20,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 39

8%
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Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 39, el 72% de los

encuestados expresod que conocen los objetivos v la filosofia de la institucion,
mientras que un 20% lo dudan y el 8% considera que no.



Variable Comunicacién
ftems N°. 40
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Existe confianza entre los comparieros de trabajo
Cuadro N°.43

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 9 36,0 36,0 36,0
DUDO 13 52,0 52,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 40
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 40

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 40, el 52% de los
encuestados dudan que exista confianza entre los compafieros de trabajo, un

36% expresO que si existe confianza y solo un 12% opind que no existe
confianza.



Variable Comunicacién
ftems N°. 41
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Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales
Cuadro N°.44

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 16 64,0 64,0 64,0
DUDO 7 28,0 28,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 41
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Analisis items N°. 41

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 41, el 64% de los

encuestados opiné que se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias

personales, un 28% lo duda y el 8% expreso que no se toman en cuenta.



Tenemos libertad para organizar nuestro trabajo

Variable Comunicacién
ftems N°. 42

Cuadro N°. 45
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 23 92,0 92,0 92,0
DUDO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 42
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Andlisis items N°. 42

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N° 42, el 92% de los

trabajadores encuestados opind que existe libertad para organizar los

trabajos y solamente un 8% lo dudan.




Variable Comunicacién
ftems N°. 43
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En nuestra institucion existe una comunicacion abierta y directa

Cuadro N°.46

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 2 8,0 8,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 43
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Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 43, el 80%
trabajadores del

de los
ambulatorio encuestados expreso que existe una
comunicacién abierta y directa en la institucion, un 8% sefialé que lo duday
el 12% manifestd que no.
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Variable Comunicacion
items No. 44
Se nos informa las actividades que debemos desempeniar
Cuadro N°.47

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 21 84,0 84,0 84,0
DUDO 3 12,0 12,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 44
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Fuente: Propia
Andlisis items N°. 44

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 44, el 84% de los
encuestados manifestd que en el ambulatorio se informa de las actividades
que se deben cumplir, mientras que un 12% duda tal circunstancia y el 4%

cree que no.




Variable Comunicacién
ftems N°. 45
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En la institucion los conflictos se enfrentan con una actitud positiva

Cuadro N°.48

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 15 60,0 60,0 60,0
DUDO 8 32,0 32,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 45
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En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 45, el 60% de los

encuestados considera que

los conflictos se enfrentan con una actitud

positiva en el ambulatorio, mientras que un 32% lo duda y solo un 8%

considera que no.
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE
COMUNICACION
A continuacion en el cuadro N. 49 se hace un resumen de los resultados
obtenidos con todos los items de la variable comunicacion
Cuadro N°.49

ALTERNATIVAS
ITEMS
NRO. S DUDO NO TOTAL %
31 68% 8% 24% 100%
32 32% 8% 60% 100%
33 36% A% 60% 100%
34 68% 20% 12% 100%
35 64% 16% 20% 100%
36 12% 16% 52% 100%
37 88% 8% 4% 100%
38 80% 12% 8% 100%
39 72% 20% 8% 100%
40 36% 52% 12% 100%
41 64% 28% 8% 100%
42 92% 8% 0% 100%
43 80% 8% 12% 100%
44 84% 12% 4% 100%
45 60% 32% 8% 100%

Fuente: El Autor (2007)

De acuerdo a los resultados obtenidos en Las graficas desde la 31 a
la 45y revelados en el cuadro 49, se puede inferir que los trabajadores del

ambulatorio  consideran que existe un elevado nivel de educacién y
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cordialidad por parte de los jefes de la organizacion y que no se imparten de
manera arbitraria las 6rdenes de trabajo en esta; ademas de eso, se puede
observar que la mayoria de los trabajadores consideran que existe facilidad
en el acceso a la informacién para los trabajadores; se difunden de manera
clara las metas de la institucion, existe libertad para realizar el trabajo, los
directivos informan sobre los logros de la institucion a los miembros de esta;
y lo mas importante existe una comunicacion abierta. Estos aspectos, que se
trasforman en fortalezas en el Ambulatorio coadyuvan el establecimiento de

un clima organizacional armonioso, participativo y proactivo.

Dicha circunstancia esta acorde con lo sefalado por Santana
(2003), quien hace referencia el porqué la comunicacion organizacional es
una ciencia, dentro de las ciencias sociales y ella da las herramientas para
demostrar que no sélo tiene la funcion de transmisora de mensajes. Alli,
refiere que la comunicacién organizacional, centra su atencion en el analisis,
diagnéstico, organizacion y perfeccionamiento de las complejas variables
que conforman los procesos comunicativos, a fin de mejorar la interrelacion
entre sus miembros, y entre estos y el publico externo, lo que conduce a un
mejor funcionamiento de la empresa o institucion, y al fortalecimiento de su
identidad.

Por otra parte, el referido autor sefiala que existen varias razones por
las cuales puede ocurrir una falta de comunicacién; a veces no se dice lo que
se piensa, el que emite un criterio esconde sus sentimientos y el que los
recibe e interpreta a su forma, no deja entre ver que piensa al respecto. Se
cree que el 75% de la comunicacion oral se pasa por alto, se entiende mal y

se olvida enseguida.


http://www.monografias.com/trabajos11/gerencia/gerencia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/fciencia/fciencia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/integcie/integcie.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/contrest/contrest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/lacomunica/lacomunica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/diagn-estrategico/diagn-estrategico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/cambcult/cambcult.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/protocolo-empresa/protocolo-empresa.shtml#COMUNIC

Variable Capacitacion
ftems N°. 46

Recibo la capacitacion adecuada y oportuna para alcanzar las nuevas demandas

de mi trabajo
Cuadro N°.50
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 12 48,0 48,0 48,0
DUDO 3 12,0 12,0 60,0
NO 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 46
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Fuente: Propia
Andlisis items N°. 46

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N° 46, el 48% de los
encuestados opind que reciben la capacitacion adecuada y oportuna para
alcanzar las nuevas demandas de mi trabajo, mientras que un 12% lo duda vy el

40% expreso que no.
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Variable Capacitacion
items Ne°. 47
En la institucion se pone mucho énfasis en el desarrollo personal e intelectual
Cuadro N°.51

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 6 24,0 24,0 24,0
DUDO 5 20,0 20,0 44,0
NO 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 47
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 47

el 56% de los

encuestados cree que en la institucion no se pone mucho énfasis en el

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 47,

desarrollo personal e intelectual, mientras que un 24% opind que si se hace

énfasis en dicha situacién y 20% lo dudan.



Variable Capacitacion
ftems N°. 48

La institucion promueve el desarrollo profesional de los integrantes del

departamento
Cuadro N°. 52
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos S 12 48,0 48,0 48,0
DUDO 3 12,0 12,0 60,0
NO 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 48
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Fuente: Propia
Andlisis items N°. 48

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 48, el 48% de los
trabajadores encuestados expreso que si se promueve el desarrollo
profesional de los integrantes del departamento en la institucion, mientras

gue un 12% quienes lo duda y el 40% manifestd que no.



Variable Capacitacion

ftems N°. 49
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Mi jefe inmediato me brinda orientacion para realizar mi trabajo

Cuadro N°.53

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 2 8,0 8,0 84,0
NO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)
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Fuente: Propia

Grafico N°. 49
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De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 49, el 76% de los

encuestados manifestd que reciben orientacion para realizar el trabajo por
parte de su jefe, un 8% lo duda y el 16% expreso que no.




Variable Capacitacion
ftems Ne. 50
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Mi jefe inmediato estimula los cambios y la mejora dentro de la institucion
Cuadro N°.54

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 4 16,0 16,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 50
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Fuente: Propia

Andlisis items N°. 50

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 50, el 76% de los
trabajadores manifestd que sus jefes promueven el desarrollo profesional de

los integrantes del departamento, mientras que un 16% lo duda y un 8%
considera que no.



Variable Capacitacion
ftems Ne. 51
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Para mejorar el desempefio de mis funciones deberia recibir algun tipo de

capacitacion
Cuadro N°.55

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 2 8,0 8,0 88,0
NO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 51
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De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N° 51, el 80% de los

encuestados opinG que deberian recibir algin tipo de capacitacion para

mejorar el desempefio de sus funciones, mientras que 8% lo dudan y el 12%

expreso que no.




Variable Capacitacion

ftems N°. 52
Se nos anima a desarrollar nuestro propio potencial dentro de la institucion
Cuadro N°.56
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 16 64,0 64,0 64,0
DUDO 5 20,0 20,0 84,0
NO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 52
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Fuente: Propia

Analisis items N°. 52

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 52, el 64% de los
trabajadores encuestados manifestd que en la institucion se les anima a
desarrollar el potencial dentro de la institucion, mientras que un 20% dudan

tal situacion y el 16% cree que no.



Variable Capacitacion

ftems N°. 53
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La institucion imparte adiestramiento continuo para actualizar al personal

Cuadro N°.57

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 13 52,0 52,0 52,0
DUDO 4 16,0 16,0 68,0
NO 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 53
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Analisis items N°. 53

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 53, el 52% de los

encuestados opind que si se imparte adiestramiento continuo para actualizar
al personal, mientras que un 16% lo dudan y el 32% cree que no.
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Variable Capacitacion
items N°. 54
La capacitacion del personal es necesaria para el crecimiento de la
institucion

Cuadro N°.58

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 24 96,0 96,0 96,0
DUDO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Grafico N°. 54
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Andlisis items N°. 54

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 54, el 96% de los
trabajadores encuestados opind que la capacitacion del personal si es

necesaria para el crecimiento de la institucién y solo un 4% lo dudan.



Variable Capacitacion
ftems Ne. 55

136

La institucion evalla sus resultados segun desempefio y preparacion del

personal

Cuadro N°.59

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 15 60,0 60,0 60,0
DUDO 2 8,0 8,0 68,0
NO 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 55

Analisis items N°. 55
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De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 55, el 60% de los

encuestados opind0 que la

institucion evallda sus

resultados segun

desempeiio y preparacion del personal, un 8% lo dudan y el 32% cree que

no.



Variable Capacitacion

ftems N°. 56
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La preparacion del personal es importante para su desempefio laboral

Cuadro N°.60

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 24 96,0 96,0 96,0
DUDO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 56

Analisis items N°. 56
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En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 56, el 96% de los

encuestados consideran que la preparacion del personal es importante para
su desempefio laboral y solo un 4% lo duda.




Variable Capacitacion
ftems No. 57
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La permanencia laboral depende de mi preparacion profesional
Cuadro N°.61

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 8 32,0 32,0 32,0
DUDO 3 12,0 12,0 44,0
NO 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 57
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Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 57, el 56% de los

encuestados manifestd que su permanencia laboral no depende de su

preparacion profesional, mientras que un 32% cree que siy solo un 12% lo

dudan.



Variable Capacitacion

items N°. 58
El buen desempefio de mi trabajo depende de mi preparacion para el cargo
Cuadro N°.62
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 58
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Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 58, el 88% de los

encuestados opind que el buen desempefio de su trabajo depende de su

preparacion para el cargo, mientras que un 12% lo dudan.




Variable Capacitacion

items N°. 59
Me siento satisfecho con la preparacidon que recibo en la institucion
Cuadro N°. 63
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos S 14 56,0 56,0 56,0
DUDO 3 12,0 12,0 68,0
NO 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)
Grafico N°. 59
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Analisis items N°. 59

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 59, el 56% de los
encuestados expres0 que se sienten satisfecho con la preparacion que
recibe en la institucién, mientras que un 12% lo dudan y el 32% consideran

no se sienten satisfecho con dicha preparacion.



Variable Capacitacion
ftems N°. 60
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La capacitacion continua es necesaria par mi desarrollo personal

Cuadro N°.64

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 22 88,0 88,0 88,0
DUDO 2 8,0 8,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 60, el 88%
encuestados opiné que

Grafico N°. 60
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desarrollo personal, un 8% lo duda y un 4% cree que no.

de los

la capacitacién continua si es necesaria para el



Variable Capacitacion

items N°. 61
Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucion
Cuadro N°65
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 9 36,0 36,0 36,0
DUDO 3 12,0 12,0 48,0
NO 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 61
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Andlisis items N°. 61

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 61, el 52% de los
encuestados considera que sus aspiraciones no se ven frustradas por las
politicas de la institucion, mientras que un 36% cree que siy sunl2% lo
duda.
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE
CAPACITACION
A continuacion en el cuadro N°. 66 se hace un resumen de los resultados
obtenidos con todos los items de la variable capacitacion
Cuadro N°.66

ALTERNATIVAS

ITEMS

NRO. Sl DUDO NO TOTAL %
46 48% 12% 40% 100%
47 24% 20% 56% 100%
48 48% 12% 40% 100%
49 76% 8% 16% 100%
50 76% 16% 8% 100%
51 80% 8% 12% 100%
52 64% 20% 16% 100%
53 52% 16% 32% 100%
54 96% 4% 0% 100%
55 60% 8% 32% 100%
56 96% 4% 0% 100%
57 32% 12% 56% 100%
58 88% 12% 0% 100%
59 56% 12% 32% 100%
60 88% 8% 4% 100%
61 36% 12% 52% 100%

Fuente: El Autor (2007)

En relacion a los resultados observados en las graficas desde la 46 a
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la 61 y descritos en la Cuadro 66 , relativos a la variable capacitacion; la
mayoria de los encuestados consideran que a pesar de que los jefes
promueven la preparacion en la institucion, que se anima a los trabajadores
para que se capaciten con el fin de lograr un mejoramiento profesional y que
esta es indispensable para llevar a cabo una labor rutinaria en pro del buen
funcionamiento, se observa que los trabajadores perciben que no reciben la
capacitacion adecuada y oportuna para alcanzar las nuevas demandas y que
ademas en la institucién no se pone mucho énfasis en el desarrollo personal
e intelectual, lo cual se constituye como una debilidad de la organizacion y tal
situacion contraviene los sefialado Chiavenato (2007), quien sefala que el
entrenamiento implica la transmision de conocimientos especificos relativos
al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, y desarrollo de habilidades y que proporcionar oportunidades para
el desarrollo personal continuo, no sélo en su cargo actual, sino también en
otras funciones en las cuales puede ser considerada la persona, ademas de
cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas

receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.



Variable Condiciones de Trabajo

ftems N°. 62
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Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo
Cuadro N°.67

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 2 8,0 8,0 84,0
NO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 62

Analisis items N°. 62

asi
B Dudo
ONo

En relacion al item del espacio adecuado para realizar mi trabajo, de acuerdo

al resultado reflejado en la grafica N°. 62, el 76%

de los encuestados

expresd que si dispone del espacio adecuado para realizar el trabajo,
mientras que un 8% lo pone en dudas y el 16% manifestd no.




Variable Condiciones de Trabajo
ftems N°. 63
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El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
Cuadro N°.68

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 5 20,0 20,0 20,0
DUDO 3 12,0 12,0 32,0
NO 17 68,0 68,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 63

asi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 63

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 63, el 68% de los
encuestados opind que su entorno fisico no dificulta la labor que desarrolla

en el ambulatorio, mientas que un el 20% cree que si y un 12% expresan
que no.



items Ne°. 64
La iluminacion del area de trabajo es insuficiente
Cuadro N°.69

Variable Condiciones de Trabajo
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 10 40,0 40,0 40,0
DUDO 3 12,0 12,0 52,0
NO 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 64

Analisis items N°. 64

12%

asi
B Dudo
ONo

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 64, el 40% de los

encuestados manifestd que la iluminacion del area de trabajo es insuficiente,

mientras que un 12% lo ponen en dudas y el 48% expresaron que la

iluminacién no es suficiente.
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Variable Condiciones de Trabajo
items N°. 65
La institucion contrata personal temporal
Cuadro N°.70

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 11 44,0 44,0 44,0
DUDO 2 8,0 8,0 52,0
NO 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 65

asi
B Dudo
ONo

8%

Fuente: Propia

Analisis items N°. 65

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 65, el 44% de los
encuestados opiné que la institucion contrata personal temporal, un 8% lo

pone en dudas y el 48% expresaron que no se contrata dicho personal.
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Variable Condiciones de Trabajo
items N°. 66
Existe una gran demanda de obtener resultados en el trabajo
Cuadro N°.71

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 7 28,0 28,0 28,0
DUDO 9 36,0 36,0 64,0
NO 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Grafico N°. 66

asi
B Dudo
ONo

36%

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 66

En relacion al resultado reflejado en la grafica N° 66, el 28% de los
encuestados manifestdé que existe una gran demanda de obtener resultados
en el trabajo, seguido del 36% que opina, lo dudan y el 36% expreso que no

existe tal demanda.




Las herramientas de trabajo son las adecuadas

Variable Condiciones de Trabajo
ftems Ne. 67

Cuadro Ne°. 72
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 13 52,0 52,0 52,0
DUDO 5 20,0 20,0 72,0
NO 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Grafico N°. 67

asi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 67

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 67, el 52% de los

encuestados opind que las herramientas de trabajo son adecuadas, mientras

que un 20% lo ponen en duda y el 28% manifesté que dichas herramientas
no son adecuadas.



Variable Condiciones de Trabajo

items N°. 68
Existe un ambiente de tranquilidad en el grupo de trabajo
Cuadro N°.73
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 20 80,0 80,0 80,0
DUDO 3 12,0 12,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 68

o

Analisis items N°. 68

asi
B Dudo

ONo

Tomando en cuenta el resultado reflejado en la grafica N°. 68, el 80% de los

encuestados opinG que existe un ambiente de tranquilidad en el grupo de

trabajo, mientras que un 12% lo ponen en dudas y el 8% manifestd que no

hay tranquilidad.
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Variable Condiciones de Trabajo
items N°. 69
Nos agrada nuestro trabajo
Cuadro N°.74

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos SI 25 100,0 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 69

asi
B Dudo
ONo

100%

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 69

En relacién al resultado reflejado en la grafica N°. 69, el 100% de los

encuestados expreso que les agrada su trabajo.



Variable Condiciones de Trabajo
ftems Ne. 70

Cuadro N°.75

El ambiente laboral es agradable y dinamico
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 23 92,0 92,0 92,0
DUDO 1 4,0 4,0 96,0
NO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 70

4%

"\

Andlisis items N°. 70

asi
B Dudo
ONo

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 70, el 92% de los

encuestados opind que el ambiente laboral es agradable y dindmico,

mientras que un 4% lo ponen en dudas y el 4% no lo consideran asi.
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Variable Condiciones de Trabajo
ftems N°. 71
Recomendarias a la institucibn como un excelente sitio de trabajo

Cuadro N°.76

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 21 84,0 84,0 84,0
DUDO 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: El Autor (2007)

Grafico N°. 71

asi
Bl Dudo
ONo

Fuente: Propia

Analisis items N°. 71

De acuerdo al resultado reflejado en la grafica N°. 71, el 84% de los

encuestados opiné que recomendarias a la institucion como un excelente
sitio de trabajo y solo un 16% lo ponen en dudas.




ftems Ne°. 72

Cuadro N°.77

Variable Condiciones de Trabajo
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Cuando realizo mi trabajo no requiero de supervision

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Sl 4 16,0 16,0 16,0
S NO 21 84,0 84,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Fuente: Propia

En cuanto al resultado reflejado en la grafica N°. 72, el 84% de los

encuestados expresd que

Grafico N°. 72

16%

asi
B Dudo
ONo

Andlisis items N°. 72

cuando realizan su

supervision y el 16% no lo considera asi.

trabajo no requieren de




items N°. 73
Tienes la sensacion de que existe demasiada libertad en la institucion
Cuadro N°.78

Variable Condiciones de Trabajo
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Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 8 32,0 32,0 32,0
DUDO 4 16,0 16,0 48,0
NO 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

En relacion al resultado reflejado en la grafica N°. 73, el 52% de los

Grafico N°. 73

asi
B Dudo
ONo

Analisis items N°. 73

encuestados considera que no existe demasiada libertad en la institucion,

mientras que un 32% cree que si existe libertad y solo un 16% lo pone en

dudas.
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Variable Condiciones de Trabajo
items Ne°. 74
Podemos organizar nuestro propio programa de trabajo
Cuadro N°.79

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 19 76,0 76,0 76,0
DUDO 4 16,0 16,0 92,0
NO 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: El Autor (2007)

Fuente: Propia

Grafico N°. 74

Analisis items N°. 74

asi
B Dudo

ONo

Con respecto al resultado reflejado en la grafica N°. 74, el 76% de los

encuestados considera que

pueden organizar su propio programa de

trabajo, mientras que un 16% lo ponen en dudas y el 8% considera que no

pueden organizarlos.




Variable Condiciones de Trabajo
ftems Ne. 75
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Mi jefe inmediato tiene objetivos ambiciosos para nuestro departamento
Cuadro N°.80

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Sl 2 8,0 8,0 8,0
DUDO 2 8,0 8,0 16,0
NO 21 84,0 84,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: EI Autor (2007)

Grafico N°. 75

8%

asi
B Dudo
ONo

Fuente: Propia

Andlisis items N°. 75

Tomando en cuanta el resultado reflejado en la grafica N°. 75, el 84% de los
encuestados expresaron que el jefe no tiene objetivos ambiciosos para el

departamento, mientras que un 8% lo ponen en dudas y el 8% no lo cree asi.




159

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE
CONDICIONES DE TRABAJO
A continuacion en el cuadro N°. 81 se hace un resumen de los resultados
obtenidos con todos los items de la variable condiciones de trabajo.
Cuadro N°.81

ALTERNATIVAS

ITEMS

NRO. Sl DUDO NO TOTAL %
62 76% 8% 16% 100%
63 20% 12% 68% 100%
64 40% 12% 48% 100%
65 44% 8% 48% 100%
66 28% 36% 36% 100%
67 52% 20% 28% 100%
68 80% 12% 8% 100%
69 100% 0% 0% 100%
70 92% 4% 4% 100%
71 84% 16% 0% 100%
72 16% 0% 84% 100%
73 32% 16% 52% 100%
74 76% 16% 8% 100%
75 8% 8% 84% 100%

Fuente: El Autor (2007)

En cuanto a los resultados de las graficas desde la 62 a la 75 y
detallados en la Cuadro 81, se observa que la mayoria de los encuestados

se sienten a gusto y les agrada el trabajo que llevan a cabo en la institucion,
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ademas de expresar que las condiciones actuales de trabajo en el
ambulatorio en cuanto espacio fisico son adecuadas, existe un entorno fisico
adecuado, que existe una provision de herramientas acorde con cada

trabajo y trabajador son.

De esta manera, los resultados de la encuesta aplicada a los
trabajadores del ambulatorio, referentes a las condiciones de trabajo,
permite inferir que la mayoria de los miembros percibe que estas llenan sus
expectativas, tomando en cuenta las instalaciones fisicas como espacios; de
alli que dicha circunstancia es congruente con lo sefialado por Cuestas
(1999), quien apunta que las malas condiciones de trabajo son
extremadamente antieconémicas. De nada sirve mejorar la disposicion de
una organizacion o los métodos del que usan los trabajadores altamente
técnicos y ahorrando unos segundos en cierta operacion, si se pierden horas
a causa de las malas condiciones de trabajo en todo el proceso. Se debe
entender que las condiciones de trabajo son decisivas en la preservacion de
la salud y el bienestar de los trabajadores asi como en la productividad del

trabajo y en la ganancia de la empresa.

Por otra parte Cuesta (1999), sefiala que la seguridad e higiene
industrial tiene fundamental importancia, pues partiendo del principio de que
la fuerza productiva mas importante en cualquier fase de desarrollo de la
sociedad es el ser humano, corresponde a la empresa a preservar la salud y
vida del trabajador. Por lo anticuado de las instalaciones y la carencia de una
tradicion de seguridad e higiene del trabajo, el indice de frecuencias de
accidentes y enfermedades es alto, inclusive se han dado casos de

accidentes mortales.

De igual forma, tomando en cuenta lo expresado mayoritariamente por


http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/sehig/sehig.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml
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los trabajadores encuestados, en el sentido que cuando realizan su trabajo
no requieren de supervisién, que pueden organizar su propio programa de
trabajo y que existe un ambiente de tranquilidad en el grupo de trabajo, se
puede inferir que los jefes del ambulatorio promueven la participacion de
cada uno de los miembros o empleados, correspondiéndose esta
caracteristica con el clima participativo, sistema Ill, Consultivo, que se
caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados,
se les es permitido a los empleados tomar decisiones especificas, se busca
satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes
existe la delegacion. Esta atmosfera estad definida por el dinamismo y la

administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.
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CONCLUSION

Luego de analizado los resultados del instrumento aplicado a los

trabajadores del Ambulatorio Rural Tipo Il Mirimire “Dr. José Curiel Abenatar”

se llego a las siguientes conclusiones:

De acuerdo a lo expresado por los trabajadores en la encuesta, con
relacion a factores tales como la participacion, la libertad en el trabajo,
el tipo de supervision, la toma en cuenta de las iniciativas e ideas
sobre el ambulatorio, se pudo inferir que los jefes confian en el grupo
de trabajo y promueve la integracion entre los miembros, de alli que se
que existe participacibn en la organizacion, promoviéndose un
liderazgo de tipo participativo. se concluye que el clima presente se
corresponde con el tipo en e cual los jefes confian en el grupo de
trabajo y promueven la integracion entre los miembros, de alli que se
infiera que existe participacion en la organizacion, promoviéndose un
liderazgo de tipo participativo, lo cual se traduce a la existencia de un

clima participativo, sistema lIll, Consultivo.

Existe una verdadera integracion del grupo de trabajo en el
ambulatorio, ya que se observa que los trabajadores son aceptados
dentro de sus grupos, son tomadas en cuenta sus opiniones y existe
una atmosfera de confianza, dandole importancia al trabajo en equipo.
De igual forma, los empleados promueven acciones para de estar
cerca de las personas con quien se sienten bien trabajando, para que
sea mas facil la participacién de los mismos a la hora de alcanzar los
objetivos establecidos. La participacion es el compromiso mental y

emocional de las personas en las situaciones de grupo, que las
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estimula a colaborar con las metas de este y a compartir la
responsabilidad. Es un proceso compartido que puede aumentar el
poder de los empleados y del supervisor, porque el poder es un

recurso que expande.

En relacién a la variable a la estimulacion en el trabajo; se puede
resumir que existe una disconformidad en la remuneracion y los
beneficios que ofrece la institucién, mientras que en lo referente a los
beneficios de salud, la mayoria de los trabajadores estan conformes.
Sin embargo, se observan caracteristicas importantes, como el hecho
manifestado por la mayoria de los trabajadores, en el sentido de
sefalar que no sienten verglienza de formar parte de la institucion, lo
cual pone de manifiesto que existe un verdadero sentido de
pertenencia con la organizacion, lo que garantiza el éxito en el

cumplimiento de las labores por parte de los trabajadores.

En relacién a la comunicacién en el ambulatorio; se determin6é que
existe un proceso de comunicacion abierto y que se informa de
manera oportuna los aspectos de la misién, objetivos y metas lo cual
establece un clima organizacional positivo donde prevalece una
supervision participativa cordial y educada por parte de los jefes.
Igualmente, se detectdé que la mayoria de los trabajadores tienen
acceso a la informaciéon y que existe facilidad en el manejo de la

informacion desde la alta direccién al resto de los trabajadores.

En cuanto a la capacitaciéon de los trabajadores en el ambulatorio, se
pudo detectar que a pesar que los jefes animan a los empleados para

gue se capaciten y se reconoce la importancia de esta como medio
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para el desarrollo y la preparacion , en la institucion no se pone mucho
énfasis en el desarrollo personal e intelectual, ademas de observarse
gue en la organizacion poco se promueve el desarrollo profesional de

los integrantes del departamento.

En cuanto a las condiciones de trabajo, la mayoria de los trabajadores
consideran que estas tienen un alto nivel y cumplen las condiciones
minimas para garantizar la satisfaccion de ellos, de alli que se instruya
que tanto los espacios fisicos, habitaciones y cubiculos cumplan con
los requerimientos normativos exigidos para este tipo de instalaciones

sanitarias.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones descritas anteriormente se consideran

pertinentes las siguientes recomendaciones:

® Establecer de manera inmediata grupos de trabajo con especialistas
en recursos humanos para analizar especificamente los aspectos
relacionados con adiestramiento y desarrollo de los recursos humanos
del ambulatorio, para mejorara el comportamiento de estos, a fin de

generar mayor eficiencia en el desempefio de la organizacion.

® Realizar talleres de informacién con todos los trabajadores del
ambulatorio, a fin de difundir los resultados de la investigacion, lo cual
puede coadyuvar en una mejor eficiencia de desempefio en la
institucién, tomando en cuenta que los resultados del estudio

mayoritariamente representan fortalezas.

® Promover el desarrollo y capacitacion de los trabajadores del
ambulatorio mediante las Técnica de informacion, lo cual garantiza
minimizacién de los costos, mayor cobertura y ahorro de tiempo, ya
gue se pueden aprovechar los trabajadores de mayor experiencia para
que formen a los de menor pericia, asi mismo mediante la red de
Internet para material de apoyo y cursos en linea, lo que garantiza que
los miembros de la organizacion pueden formarse en el mismo sitio de

trabajo.

® Desarrollara proyectos de infraestructura para mejorar las condiciones
de las instalaciones fisicas del ambulatorio, los cuales pueden ser
financiados por organos gubernamentales, tomando en cuenta que se
trata de un centro de salud, lo que le daria celeridad al proceso de

financiamiento.



166

BIBLIOGRAFIA

RODRIGUEZ, D. (1999). Diagndstico Organizacional. Alfa Omega.

Grupo Editor. México.

Registro de la poblacion del Municipio San Francisco. Archivo
epidemioldgico del SILOS V. Afio 2006.

RIBERA LAM, MAILING (2000). “Clima_Organizacional de unidades
educativas vy la puesta en marcha de la reforma educativa”. Trabajo de

Diploma en opcion al titulo de Magister en Educacion con Mencién en

Gestion Educacional, en http://www.reduc.cl/reduc/rivera.

CABRERA G. A. (1999): “Clima Organizacional en empresas Chilenas”.
Volumen1NP° 2, en http://www?2.vel.br/ccb/psicologia/revista/oclima.htm.

FLORES, RICARDO (2004): “Estudios de Clima Organizacional para

petroleos Mexicanos — Exploracion y Produccion”. Centro de Sistemas

de conocimientos, en http:/www.mty.itesm.mx/die/ddre/transferencia
44/ng-09.htm.

MARCILLA S. M. Y C. PARRA RETAWAL. (1996). “Diagnéstico del
Clima Organizacional del Servicio de Salud. Valparaiso. San Antonio”,

en http://www.ssvsa.c/96_135.html.

MARQUEZ MORALES, N. (2001).’Estrategia de cambio en

Instituciones de Atencion Primaria de Salud’. Revista Cubana de

Medicina General Integral. La Habana. En
http://www.bvs,sdl.cu/revistas/mgi/vol1l7_6_01/mail462001.htm.


http://www.reduc.cl/reduc/rivera
http://www2.vel.br/ccb/psicología/revista/oclima.htm
http://www.ssvsa.c/96_135.html
http://www.bvs,sdl.cu/revistas/mgi/vol17_6_01/mai1462001.htm

10.

11.

12.

13.

14.

15.

167

Halpin, A y Croft, D. The organizational climate and individual value
systems upon job satisfaction. Personnel psychology, 22, 171-183. 1963.

Halpin, A. Theory and research in administration. New York: Macmillan
Inc.1976.

Toro, F. Relacion entre el clima organizacional y la imagen gerencial.
Conferencia presentada en el | Simposio colombiano sobre clima

organizacional. En memorias (pp. 77-82). Bogoté, 1997.

Herrada, A. Pasado. Presente y futuro de la medicion del clima
organizacional en el grupo de empresas Carvajal S.A. Conferencia
presentada en el i simposio colombiano sobre clima organizacional. En

memorias (pp. 47-55), Bogota, 1997.

Toro, F. El clima organizacional. Perfil de empresas colombianas.
Colombia, Cincel, 2001.

Pérez de M, I. La accion gerencial: transformando su empresa a partir del
clima organizacional. Conferencia presentada en el Il simposio

colombiano sobre clima organizacional, Medellin, 2001.

GUILLEN Y OTROS. (2000). Psicologia del Trabajo y Relaciones

Laborales. Espafia. McGraw Hill.

GONZALEZ — ROMA, V. Y PEIRU, J. M. (1999). Clima en las
Organizaciones Laborales y en los Equipos de Trabajo. Revista de
Psicologia General y aplicada, 52 (2 - 3). P4g.269 — 285.




16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

168

CASTILLO, J. J., PRIETO, C. (1990). Condiciones de Trabajo. Un
Enfoque Renovador de la Sociologia del Trabajo. CIS, Madrid.

MANAS, M. A; PEIRU, J. M.; GONZALEZ ROMA. (1998). El Clima de
los Equipos de Trabajo determinantes y consecuencias. Universidad de

Almeria, Almeria.

MANAS, M. A; PEIRU, J. M.. GONZALEZ ROMA, V; BELMONTE, J.
Clima de los Equipos de Trabajo y Satisfaccion Laboral en un Estudio

Longitudinal. En Psicologia del Trabajo. Nuevos Conceptos,

Controversias y aplicaciones. Editorial Piramide.

GARMENDIA, J. A, NAVARRO, M., PARRA, F. (1992). Sociologia
Industrial y de la Empresa. Aguilar. Madrid.

KAST, F., ROSENZWEIG, J. (1994). Administracién de las
Organizaciones. McGraw-Hill. México.

KATZ, D. Y KAHN, R. L. Psicologia Social de las Organizaciones.
México; Trillas. (1989).

LOPEZ PINTOR, R. (1992). Sociologia Industrial. Alianza. Universidad,
Madrid.

PEIRU, J. M. Psicologia de la Organizacion. Madrid. UNED. (1992).

P. GONCALVES, ALEXIS (2000) “Fundamentos del Clima
Organizacionales” Sociedad latinoamericana para la calidad, en http://

www.calidad.org/articles/dec97/2dec97.htm.


http://www.calidad.org/articles/dec97/2dec97.htm

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

169

FERREIRA, P Y L. DISLA CRUZ (2003): “Cultura Organizacional”’, en
http:/www.efgm.org1lPress_Room/Press%?20release%20Winners%20an
nounced%20_%20spanish.pdf.

CARVAJAL PENA, G (2000) “Importancia de la Cultura y Clima
Organizacional como factores determinantes de la eficacia del personal

civil en el contexto militar”. Trabajo Especial de Grado presentado

como requisito para optar el titulo de Especialista en Gerencia de

Recursos Humanos. Caracas.

HALL. R (1996): “Organizaciones, Estructura, Procesos y Resultados”.

2da Ediciéon. México. Printince Hall.

LIKERT, R (1967): The human organization: its management and valve.
New York. Mac-Graw Hill.

DAVIS KEITH Y JW. NEWSTROM (1985) “Comportamiento

Organizacional. 7ma edicion.

CUESTA A. (1999). “Tecnologia de Gestion de los Recursos Humanos”.

Editorial Academia. La Habana.

GOLEMAN, D. (1997). “Inteligencia Emocional. Teoria Revolucionaria

que redefine o que ser Inteligente”. Ed. Objetiva. Rio de Janeiro.

KOTTER, J. P. (1997).”Os lideres necesarios”, HSM. Management, Ed.
Savana, San Paulo, Aiol, 4:8 — 12.

LOUART, P. (1994). “Gestion de los Recursos Humanos”, Ed. Gestion
2000., Barcelona.




34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42

170

OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO. (1975).”introduccién al
Estudio del Trabajo”, Ed. Pueblo y Educacion. La Habana.

BAYOS, M. A. & BENITEZ, M. A. (1994). “Diccionario_de Técnicas

Econdmicas”., Ed. Félix Varela.

TAYLOR, F. W. (1953). “Principio De Administracién Cientifica”. Ed. El

ateneo, Buenos Aires.

ROGERS, C. (1986). “El Camino del Ser Ed. Kairos, Barcelona.

ISHIKAWA, K. (1988). “;,Qué es el Control de Calidad? (la_ modalidad
[aponesa)”, Ed. Revolucionaria. La Habana.

SANTANA PEREZ, JORGE (2003). “Diagndstico _de la Comunicacion

de la Industria Ligera Cubana”, en www.cubaindustria.cu/minil/tecnical.htm

TRELLES IRENE (2001). “Comunicacién Organizacional: La importancia de

la_aplicaciéon el Cuba”. Revista Espacio. N° 5. www.ult.edu.cu/innoed/2003/

gesti%c3B3n%20de%29instituciones%20educacionales/ GIE02.pdf

PICARD, A. C. (2002). “Mediacion en Conflictos Interpersonales y de
Pequeiios Grupos”, Ed. Linotipia Bolivar y Cia.

GUIMARAIS, SANDY Y MAC KEEN. (2003). “Comprobacion Empirica de

alqunos factores principales relacionados con el usuario para el

Desarrollo del Sistema de Calidad”. Empresas de Software, Vol. X.



http://www.cubaindustria.cu/minil/tecnica1.htm
http://www.ult.edu.cu/innoed/2003/

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

171

CLAVELO PEREZ, A. (2001). “Estrategia para el Diagndstico de las
necesidades de la Capacitacion”. Segunda Etapa del XIV. Forum de

Ciencia y Técnica. Jatibanico.

ROMERO OSVALDO, H. PEREZ DE ALEJO, R. ALFREDO
HERNANDEZ. (2002). Centro Azlcar.

PEREZ GONZALEZ, AURORA (198l). “Estudio De Clima en Empresas
Azucareras”. Revista Centro AzUcar. La Habana. Volumen VIII. N° 3.
Pag.5—11.

GARCIGA, RY A. CUESTA (1995). “Andlisis Y Disefio para mejorar el

Clima_Organizacional”. Ponencia al Il Simposio Internacional de

Psicologia aplicada al Perfeccionamiento de la Direccion y el Desarrollo

Organizacional. Universidad de la Habana.

LITWIN, G. Y STRINGER EN KOLLO, D. Psicologia de las
Organizaciones. 1980), Kolb, D. México. Pretince Hall.

GIBSON, J. IVANCEVICH, J. (1992). Conducta, estructura y procesos.
Organizaciones McGraw-Hill.

Pérez de M. La accién gerencial: transformando su empresa a partir del
clima organizacional. Conferencia presentada en el Il simposio
colombiano sobre clima organizacional. Medellin. Junio 2001.

Covey, S. Los sietes habitos de la gente eficaz. Madrid. 1995.

Maldonado P, M. Percepciones de estudiantes sobre la dinamica



52.

53.

4.

55.

56.

57

58

172

organizativa en el departamento de educacion técnica de la UPEL-IPB
Trabajo de grado de maestria no publicado, Instituto pedagoégico de

Barquisimeto Luis Beltran Prieto Figueroa. Barquisimeto 2006.

Pérez de Maldonado. Modelo de accion pedagdgica para capacitar a
gerentes en las empresas. Revista interamericana de psicologia
ocupacional, 19 (2), 67-79.2000.

Sulbaran, J. El rol de la gerencia en los procesos de cambio. Revista de
economia, 14, 193-206. 2002.

PORTER, M. E. (1980). “Competitive_Strateqy”., Ed. Free Press, New
York.

LAWLER, E. E. (1981). “Pay and Organization Development”. Ed.
Addison — Wesley. New. York.

GONZALEZ M. ET. AL. (2003). “Diagnéstico Operacional de Zafra

realizado en CAIl. “Amistad con los Pueblos’. Guines. Empresa

Importadora de la Agro Industria Azucarera. CAIl. Honduras”.

Guantanamo. Empresa de Automatizacion Industrial. Ciudad de la
Habana. UIP — ICINAZ. Pablo Noriega.

KINICKI ANGELO. KREITNER ROBERT. (2003). Comportamiento

Organizacional. Magra-Hill. Interamericana.

GIBSON, JAMES L. IVANCEVICH, JOHN M. DONNELLY, JAMES H.
(2003). Las Organizaciones, Comportamientos, Estructuras, Procesos.
10ma Edicion. McGraw-Hill.




59.

60.

61.

62.

173

SABINO, C. (2000). El Proceso de Investigacion. (Segunda Edicidn)
Caracas: Editorial Panapo.

ARIAS, F. (2006) El Proyecto de Investigacion. (5ta edicién). Caracas:
Editorial Episteme, C.A.

HERNANDEZ, Y OTROS. (2003). Metodologia de la Investigacion.
México McGraw Hill

BALESTRINI, M. (2006). Como se Elabora el Proyecto de Investigax

Caracas. Editorial BL Consultores y Asociados. 2° Edicion.




ANEXQOS



ANEXO N° 1

Limite de municipio
Limite de parroguia
Hidrografia
Vialidad

Curvas de Nivel
Centros poblados
Conjunto Residencial

wstrruro (\Jaconas ok F5Tapistica

4 MIRIMIRTO
nl "




ANEXO N° 2

ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION

SILOS TUCACAS

MEDICO COORDINADOR
AR I MIRIMIRE

MEDICO RURAL ODONTOLOGIA SERVICIOS
ATENCION INTEGRAL AUXILIARES

COORDINACION DE

ENFERMERIAT.S.U

AUAILIAR
LABORATORIO

ASISTENTE

ODONTOLOGIA

OFTALMOLOGIA

ASISTENTE FARNMACIA

AUXILIAR

ENFERMERIA

CAMARERAS

PARAMEDICOS




ANEXO N° 3

Prueba EDCO

Escala de Clima Organizacional

El Clima Organizacional: Se define como el grupo de caracteristicas
que describen una organizacién y que la distinguen de otras organizaciones;
son de permanencia relativa en el tiempo; e influyen en la conducta de las

personas en la organizacion.

A continuacién usted encontrard una prueba que consta de 75

preguntas, la cual busca medir el clima organizacional en su empresa.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y
escoja solo una respuesta rellenando el circulo sobre la opcion con la cual
esté de acuerdo, utilice lapiz de grafito n°® 2 solo conteste en la hoja de

respuestas, como se muestra en el siguiente ejemplo:

¢Mi Jefe crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo?

SI Duda No

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar

La presente prueba es confidencial y andénima, solo se realizara con



fines investigativos. El tiempo de duracion de la prueba es de 150 minutos.
Es necesario enfatizar que este cuestionario no es un examen, puesto

gue no existen respuestas correctas o incorrectas, la opinién es personal y

confidencial, con la finalidad de que las respuestas sean lo mas honestas,

por lo que se pide regresar el sobre cerrado.

> Edad: » Sexo: Masculino Femenino
» Dependencia donde trabaja » Cadigo
» Cargo que desempefia » Antigledad

» Nombre del Jefe inmediato:

ltems

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo

El grupo de trabajo valora mis aportes

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Mi jefe crea una atmadsfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe confia en el grupo de trabajo

El trabajo en equipo con otras instituciones es bueno

OO NI~ WINIF

Cuando las cosas no funcionan, la institucion es rapida en culpar a otras

10. Existe integracion y cooperacion entre los miembros de las distintas areas de la institucion

11. Con frecuencia trabajamos en equipo

12. Mi jefe inmediato promueve la integracion en el departamento

13. Los empleados se ayudan mutuamente cuando existe exceso de trabajo

14. El grupo de trabajo es receptivo a los cambios de la institucion

15. El grupo de trabajo comparte sus experiencias laborales

16. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

17. Estoy de acuerdo con los beneficios que tengo en la institucién

18. Los beneficios de salud que recibo en la institucion satisfacen mis necesidades

19. Estoy conforme con mi asignacion salarial

20. Realmente me interesa el futuro de la institucion

21. Me averglienzo de decir que soy parte de la institucion

22. Sin remuneracion es dificil trabajar horas extras

23. Lainstitucién brinda estabilidad laboral

24. Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas

25. Existen reconocimientos al trabajo bien realizado por parte de la institucion

26. Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente




ltems

27. En nuestro departamento tenemos apoyo a nuevas ideas e iniciativas para la institucion
28. Me siento parte de la institucién

29. Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas

30. Mi jefe inmediato reconoce tanto los logros individuales como los del equipo de trabajo
31. El jefe es educado y cordial

32. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias

33. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

34. Entiendo de manera clara las metas de la institucién

35. Los directivos no dan a conocer los logros de la institucién

36. Cuando necesito informacion de otras dependencias las consigo facilimente

37. En nuestra institucion sabemos que alcanzar los objetivos, tiene consecuencias positivas
38. Mi jefe inmediato esta orientado a los resultados obtenidos en el trabajo diario

39. Conozco los objetivos y filosofia de la institucion

40. Existe confianza entre los compaferos de trabajo

41. Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales

42. Tenemos libertad para organizar nuestro trabajo

43. En nuestra institucién existe una comunicacién abierta y directa

44, Se nos informa las actividades que debemos desempeniar

45. En la institucion los conflictos se enfrentan con una actitud positiva

46. Recibo la capacitacion adecuada y oportuna para alcanzar las nuevas demandas de mi trabajo
47. En la institucién se pone mucho énfasis en el desarrollo personal e intelectual

48. La institucion promueve el desarrollo profesional de los integrantes del departamento
49. Mi jefe inmediato me brinda orientacién para realizar mi trabajo

50. Mi jefe inmediato estimula los cambios y la mejora dentro de la institucién

51. Para mejorar el desempefio de mis funciones deberia recibir algun tipo de capacitacién
52. Se nos anima a desarrollar nuestro propio potencial dentro de la institucion

53. La institucién imparte adiestramiento continuo para actualizar al personal

54. La capacitacion del personal es necesaria para el crecimiento de la institucién

55. lainstitucion evalla sus resultados segun desempefio y preparacién del personal

56. La preparacién del personal es importante para su desempefio laboral

57. La permanencia laboral depende de mi preparacion profesional

58. El buen desempefio de mi trabajo depende de mi preparacion para el cargo

59. Me siento satisfecho con la preparacion que recibo en la institucién

60. La capacitacion continua es necesaria par mi desarrollo personal

61. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucion

62. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

63. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

64. La iluminacion del area de trabajo es insuficiente

65. La institucidn contrata personal temporal

66. Existe una gran demanda de obtener resultados en el trabajo

67. Las herramientas de trabajo son las adecuadas

68. Existe un ambiente de tranquilidad en el grupo de trabajo

69. Nos agrada nuestro trabajo

70. El ambiente laboral es agradable y dinamico




ltems

71.

Recomendarias a la institucion como un excelente sitio de trabajo

72.

Cuando realizo mi trabajo no requiero de supervision

73.

Tienes la sensacién de que existe demasiada libertad en la institucién

74.

Podemos organizar nuestro propio programa de trabajo

75.

Mi jefe inmediato tiene objetivos ambiciosos para nuestro departamento




PLANILLA DE RESPUESTAS

Edad: Sexo: Masculino

Dependencia donde trabaja:

Cargo que Desempeia:

Femenino

Nombre del Jefe Inmediato:

Antiguedad:

Si Duda No Si | Duda | No Si Duda | No
1 O O O 26 O O O 51 O O O
2 O O O 27 O O O 52 O O O
3 O O O 28 O O O 53 O O O
4 O O O 29 O O O 54 O O O
5 O O O 30 O O O 55 O O O
6 O O O 31 O O O 56 O O O
7O O O 32 O O O 57 O O O
8 O O O 33O O O 58 O O O
9 O O O 34 O O O 59 O O O
10 O O O 35 O O O 60 O O O
11 O O O 36 O O O 61 O O O
12 O O O 37 O O O 62 O O O
13 O O O 38 O O O 63 O O O
14 O O O 39 O O O 64 O O O
15 O O O 40 O O O 65 O O O
16 O O O 41 O O O 66 O @) O
17 O O O 42 O O O 67 O O O
18 O O O 43 O O O 68 O O O
19 O O O 44 O O O 69 O O O
20 O O O 45 O O O 0 O O O
21 O O O 46 O O O 1 O O O
22 O O O a7 O O O 72 O O O
23 O O O 48 O O O 73 O O O
24 O O O 49 O O O 74 O O O
25 O O O 50 O O O 75 O O O




ANEXO N° 4

Resumen del procesamiento de los casos para la confiabilidad del

instrumento mediante la férmula Alfa de Conbrach, usando el programa
SPSS.

Confiabilidad por el método Alfa de Conbrach

Advertencia

Se ha utilizado el método de ahorro de espacio. Es decir, no se calcula la matriz de
covarianzas ni se utiliza en el andlisis.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos 0 0
(a)
Total 10 100,0

A Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,900 75




