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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion fue realizado en el Hospital General del
Este Dr. Domingo Luciani de Caracas durante el afio 2008, su objetivo
principal fue el estudio del “Clima Organizacional en el Departamento de
Obstetricia y Ginecologia “.Para poder llevar a cabo este estudio se
establecié un disefio de investigacion no experimental, tipo de campo ,a nivel
descriptivo, transversal contando con una poblacién de 35 profesionales de
salud de los cuales se tomaron 21 profesionales como muestra de estudio, a
los cuales se les aplico la técnica de la encuesta mediante un instrumento
denominado “cuestionario auto administrado”, conformado por 80
afirmaciones que miden la variable de estudio en cuatro dimensiones como
lo son liderazgo, reciprocidad, motivacién y participacion en respuestas
afirmativas evaluando ademas las variables demogréficas sexo y tiempo en
el departamento .El instrumento utilizado fue disefiado por Marin, Melgar y
Castafio(1990) y aceptado por la OPS/OMS para la evaluacion en el sector
salud en Latinoamérica. Los resultados obtenidos fueron analizados y
presentados en forma de graficas de barras; luego del andlisis se llego a la
conclusién de que existia un clima organizacional desfavorable en las cuatro
dimensiones evaluadas en dicho departamento hospitalario . Todo lo cual
apunté hacia la necesidad de establecer un disefio de gestion de clima
organizacional para mejorar el ambiente y desenvolvimiento en dicha unidad

meédica del Hospital “Dr. Domingo Luciani”.

Palabras Claves: clima organizacional, disefio de gestion, liderazgo,

participacion, reciprocidad, motivacion.
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INTRODUCCION

Al analizar el por que se realizan o se dan innovaciones en la
empresa ,sea esta de cualquier naturaleza ,se debe tomar en consideracion
el ambiente organizacional de la misma ,desde sus dos componentes el
clima y la cultura organizacional; ya que de estos dos depende en gran
medida , la posibilidad de que se generen procesos creativos que
promuevan dichas innovaciones ;dicho esto a partir del concepto de
innovacion que sefiala que esta es el resultado tangible, ya sea un producto
,proceso o estrategia ,que se logra después de generar una idea a partir de

un proceso creativo .

Mediante esta investigacion el autor se propone hacer un diagnostico
del clima organizacional imperante en el Departamento de Obstetricia y
Ginecologia del Hospital General “Dr. Domingo Luciani” mediante el estudio
de cuatro dimensiones a saber: liderazgo, motivacion, participacion y

reciprocidad.

En nuestro ambiente se valora “poco el clima organizacional y no se le
da la debida importancia a la temética de los recursos humanos a pesar de
su decisiva influencia ya que puede representar cualitativamente, en igualdad

de condiciones, la diferencia entre un buen o mal servicio institucional.

La calidad de atencién al paciente, la identificacién del personal con la
institucion y con la labor alli desempefiada aunado a un estado motivante sin

lugar a dudas van a ser la diferencia

Iturriza (2002) y Barrenechea (2006) en dos hospitales del area

metropolitana de Caracas con la aplicacion del mismo instrumento avalado



por la OPS/OMS mediante un cuestionario evaluaron el clima
organizacional de las dos instituciones ,pertenecientes a entes diferentes del
estado y encontraron los mismos resultados en cuanto al clima

organizacional del grupo estudiado .

En este estudio el autor establece una metodologia y aplica un
instrumento con el fin de evaluar el clima haciendo al final en base a

resultados las correspondientes recomendaciones.
El trabajo de investigacion esta estructurado de la siguiente manera:

En el capitulo | se plantea el problema y se establecen los objetivos
de esta investigacion definiendo las variables y subvariables en estudio.

En el capitulo Il se establece el marco tedrico, cuales son los
basamentos tedricos de la problemética en estudio y se habla de estudios

anteriores revisdndose ademas las teorias sobre clima organizacional.

En el capitulo Il se establece el marco metodoldgico de estudio ,se

evalla la muestra y se establece la técnica de recoleccion de datos.

En el capitulo IV se hace un andlisis de los resultados y en el capitulo
V se establecen las conclusiones y las recomendaciones para un futuro

disefio de gestion de clima organizacional.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Conceptualizacion y Delimitacion del Problema

Los cambios tan dindmicos en nuestro mundo globalizado obligan a
las instituciones a romper una serie de paradigmas y a pensar de una ves
por todas en un estudio serio de la interaccion del hombre y su entorno pero
no desde el punto de vista de la naturaleza sino con su diario acontecer y
este es su lugar de trabajo; la relacion del hombre con su ambiente de
trabajo; el saber ¢Como lo percibe? , ¢Qué lo motiva a trabajar alli?, ¢ Cual
es su sentido de identidad con la institucion?, Cual es el sentido de liderazgo

institucional? Y ¢Como participa el hombre con el devenir de la institucion?.

Las crecientes demandas de los contextos locales y globales del
mundo de hoy por mayor decencia y eficacia en la vida diaria de las
organizaciones cual quiera que sea su naturaleza y propésitos, plantea
algunas cuestiones profundas y fundamentales. La dinamica de un desarrollo
global, el caracter transcultural que han ido adquiriendo nuestras culturas
locales, una tecnologia que todo lo invade, los mercados globales cada vez
mas exigentes, sino intransigentes, son algunas de las caracteristicas de un
mundo que presiona a dichas organizaciones Yy a nosotros por participar en
un sistema cada vez mas sistémico pero impersonal, cada vez mas

relacionado pero menos amistoso con la persona humana.

En este contexto cabe hacerse entonces la siguiente pregunta: ¢Quée
dimensién debemos considerar a esa fuerza que nace del interior del ser
humano, que tiene que ver con su esencia fisica y espiritual, qué dimensién
debemos considerar al emprendimiento, a la capacidad por avanzar siempre

mas alld con un sentido profundo de superacion?.



Se debe destacar es que somos nosotros con nuestras cualidades
mas que defectos quienes debemos dar vida a las organizaciones, a la
globalizacion, al desarrollo de las ciencias, las tecnologias, las empresas, las
sociedades. Somos nosotros con nuestros sentimientos, con nuestros
entusiasmos, con nuestros suefios, con nuestras capacidades para por lo
menos tratar de llegar siempre “mas lejos y mas alto” los que estamos
llamados a impulsar desde nuestros lugares de trabajo un verdadero

desarrollo y crecimiento para nuestras empresas, nuestras sociedades.

Siendo el trabajo de un “gerente” realizar funciones de planeamiento,
organizacién, integracion y evaluacion que requieren desarrollar
competencias de liderazgo, conduccion de equipos de trabajo, comunicacion,
direccion de personas, y toma de decisiones entre otras, estando éstas
enmarcadas en un contexto de organizaciones dindmicas que exigen
creatividad, emprendimiento y vision de futuro, en un estado de permanente

renovacion, innovacion y adecuacion al cambio.

Al analizar el por que se realizan o se dan innovaciones en la
empresa ,sea esta de cualquier naturaleza ,se debe tomar en consideracion
el ambiente organizacional de la misma ,desde sus dos componentes ,el
clima y la cultura organizacional ;ya que de estos dos depende en gran
medida , la posibilidad de que se generen procesos creativos que
promuevan dichas innovaciones ;dicho esto a partir del concepto de
innovacion que sefiala que esta es el resultado tangible, ya sea un producto
,proceso o estrategia ,que se logra después de generar una idea a partir de
un proceso creativo (Shumpeter ,1939,cp por Ortiz, D., Rios, y Vargas, A.
2004 Garcia ,1987; Kolb,Rubin y Mclintyre ,1977 (citados por Marin ,1999)
coinciden en decir que el clima organizacional es basicamente lo que los

miembros de la organizacion perciben de su empresa como las cualidades,



caracteristicas, objetivos, etc.,y como esto influye en el comportamiento.
Mahon (1992) (citado por Marin 1999) plantea que la cultura es aquello que
se encuentra arraigado en los individuos y constituye algo asi como “la
forma de ser” y la estudia como algo dificilmente modificable; expresa en
cambio que el clima es un estado mas transitorio y se constituye en el estado
animico en el que se encuentran los miembros de la organizacion en

determinado momento lo cual influye en su labor.

Asumiendo que este cambio es posible, surgen varios elementos del
clima organizacional que deben ser tenidos en cuenta en la generacién de
procesos creativos y espacios para la innovacion, influencia, trabajé en

equipo, satisfaccion, deseo de cambio y responsabilidad.

Marin (1999) (citado por Ortiz, Rios y Vargas ,2004) plantea que el
clima organizacional es moldeable y/o manipulable, dada la transitoriedad de
sus componentes teniendo este un fuerte componente que impulse la
transformacién organizacional y que lleve a generar procesos creativos para
desarrollar innovaciones, si es que en la empresa se dan espacios propicios

para ello.

Arancibia (2006) plantea que “el clima es una variable que media
entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado y
las personas, sus actitudes, comportamiento y desempefio en el trabajo, por
el otro (p.133).

Hoy en dia, adn existen empresas que no le dan la suficiente
importancia al tema de clima laboral y compromiso organizacional, y en
realidad son aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de

cualquier empresa.

El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo



para el buen desempefio de la organizacion, el clima organizacional
influencia en el comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la
opinion que los integrantes se forman de la organizacion a la que
pertenecen. Ello incluye el sentimiento que se forma de su cercania o
distanciamiento con los lideres, colaboradores y compafieros de trabajo, que
puede estar expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura, entre otras.

Los cambios e innovaciones son percibidos por cada persona en
particular y es asi como observamos conductas distintas ante hechos o
circunstancias iguales dependiendo de la percepcién, expectativas, temores
y metas de cada individuo .La union de voluntades unido a una clara
percepcion de los hechos y el trabajo del grupo permitirdn a esa empresa u
organizacion lograr sus objetivos y mantenerse al dia en el mercado no

importa el &rea en que se desenvuelva.

Un buen clima favorece la actitud de la gente para enfrentar
situaciones de incertidumbre, minimizar las implicaciones negativas, propias

de un proceso de cambio, en el nivel organizacional.

Brunet (1992) (citado por Herndndez, Monsanto 2005.p.16) sefiala tres

razones por las que se debe evaluar el clima organizacional:

1.-Para determinar las fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

2.-Iniciar y sostener un cambio que indiqgue al administrador los

elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

3.-Sequir el desarrollo de los “problemas que pudieran surgir .



Al conocer los aspectos anteriormente sefialados, se podran disefiar
diversas herramientas que permitan incrementar el potencial para desarrollar
un mejor trabajo en pro del paciente, asi como tener mas eficiencia, eficacia
y efectividad en el manejo del departamento, lo cual permitird contribuir a

mejorar la gestion administrativa en el departamento.

El  conocimiento del Clima Organizacional en las diferentes
instituciones de salud proporciona retroinformacion acerca de los procesos
gue determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
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 que la componen.

El clima organizacional es entonces uno de los mas grandes
potenciadores o inhibidores de los procesos creativos y la innovacion pues
como lo expone Mahén (1992) el clima organizacional condiciona de manera

positiva negativa el comportamiento de los miembros de una organizacion.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
qgue 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 motivacién laboral y el rendimiento de
profesionales, técnicos, entre otros que laboran en el sistema de nacional de

salud.

En el ambito nacional desde los afios 80 se ha desarrollado un gran
interés por conocer las estructura de las organizaciones, su relacion con el
entorno en sus diferentes niveles, los valores que las mueven y el clima que

reina en dichas instituciones siendo mas ganadas las del sector privado a



estos estudios que las del sector publico ; tenemos los casos como Dorta
(1987) ,Pérez y Sanabria (1997), ), lturriza (2002), Marin (2003), Roa
(2004),Hernandez y Monsanto (2005), Bravo y Cardenas ( 2005 ) , Vergara
(2006) y Barrenechea (2006) quienes han desarrollado trabajos para el
estudio del clima organizacional en las &reas de docencia, seguridad publica,
empresas petroquimicas .lturriza(2002),Vergara(2006) y Barrenechea (2006)
enfocaron su trabajo hacia el sector salud haciendo un diagnostico del clima
organizacional a nivel de los hospitales “Pérez Carrefio” ,” Vargas” vy
Hospital Militar “Vicente Salias “ respectivamente ubicados todos en la ciudad

de Caracas.

El é&rea de la salud en Venezuela a lo largo de los afios ha sido
campo de fuertes controversias desde el punto de vista politico, social vy
econémico con puntos de vista totalmente diferentes que han originado
promesas de tipo electoral, proyectos de leyes ,pactos entre los diferentes
actores del acontecer politico y econémico sin que hasta la fecha ninguno de
ellos haya formulado un verdadero plan estratégico a largo plazo que
permita enfrentar el reto de mantener la salud integral del pueblo venezolano
,en este contexto hemos de tomar en cuenta tanto a la institucion como
ente burocratico como al factor humano que se desempefia en ese ambiente
a diferentes niveles ya sea como obrero ,personal de apoyo administrativo o
personal directamente de salud tales como médicos ,bioanalistas
,nutricionistas, técnicos radiélogos y enfermeras quienes constituyen el motor

gue mueve las instituciones.

Actualmente se ha generado un nuevo escenario con distintos factores
sociales y politicos que su heterogeneidad no les permite tener una visiéon
integrada de la sociedad que se quiere construir y el rol del sector salud en

ese proyecto de pais.

La situacion del sector salud siempre ha estado marcado por lo amplio



y heterogéneo de sus instituciones y solo el hoy Ministerio del Poder Popular
para la Salud (MIPOPOSA)al igual que el antes Ministerio de Sanidad y
Desarrollo Social (MINSAS) se encarga de dictar las normas basicas todo
en el area de prevencion ,drogas y cosméticos ,saneamiento ambiental
permitiendo que en el area curativa y de rehabilitacion cada institucion
tuviera normativas propias amen de la politica de personal con diferentes
manuales de cargos ,remuneraciones Yy planes de jubilaciones inclusive
instituciones publicas con planes de recuperacion de fondos, un esbozo de
generacion propia de ingresos y por ende de descentralizacién ,hoy
prohibidas por decision del Ejecutivo Nacional.

El Instituto Venezolano de los Seguros Sociales brinda a la poblacion
del area metropolitana y circunvecinas atencion medica a través de sus
hospitales y centros ambulatorios siendo uno de sus hospitales el hospital
general del este “Dr. Domingo Luciani” hospital tipo IV con una oferta en el
area de Obstetricia y Ginecologia de 64 camas en donde laboran médicos
especialistas y residentes surgiendo entonces la necesidad de conocer |
clima a organizacional imperante en ese departamento pues este clima es
factor determinante en la eficacia ,efectividad vy eficiencia de un personal
pues el clima organizacional es una de las areas fundamentales de una
organizacion todo esto con el fin de elevar la excelencia y productividad nlo
cual llevaria ademas a estructurar un ambiente de motivacion ,retos y logros

gue traerian como consecuencia cumplir con los objetivos de la organizacion.
1.2. Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo General

Diagnosticar el clima organizacional en el Departamento de Obstetricia

y Ginecologia del Hospital General “Dr. Domingo Luciani”.



1.2.2 Objetivos Especificos

Determinar el grado de motivacion del personal medico en el
Departamento de Obstetricia y Ginecologia del Hospital General “Dr.

Domingo Luciani”.

Determinar el grado de liderazgo existente entre los miembros del

cuerpo médico.

Determinar el grado de reciprocidad existente entre los miembros del

cuerpo medico con la institucion.

Determinar el grado de participacion existente entre los miembros del

cuerpo médico.
1.3 Justificacién de la investigacion

El clima organizacional ha dejado de ser, de unos afios a esta parte,
tema de exclusivo manejo a nivel de industrias y ha pasado a ser de interés
creciente en las organizaciones dada su reconocida importancia en el area
de gestion de recursos humanos por lo que se le considera de relevancia

estratégica.

Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un
clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas
,aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica para
impactar sobre los resultados de la empresa o institucion (Marchant,2005;cp
Arancibia 2006).

Autores como Malagon ,Galan y Ponton (2202) plantean que las

relaciones humanas deben estar enmarcadas en una situacion de respeto
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hacia los sentimientos y dignidad de los funcionarios lo que originaria mayor
productividad en el trabajo y Cabrera (1996),sefiala que un clima favorable
permitira un compromiso un compromiso estable de los trabajadores con su
organizacion y aparte ,puede ayudar tanto a la generacién de este clima

adecuado ,como contribuir directamente al incremento de productividad .

El mejoramiento del ambiente laboral se ha convertido en una
obligacion para las instituciones toda ves que esto lo impone la dinamica
diaria y por eso Arancibia (2006) plantea que “El clima organizacional es una
de las herramientas de gestién para este cambio proporcionando nuevas
condiciones de trabajo integrando a los funcionarios a la labor que se

realiza” (p.139).

Barrenechea (2006) concluye en que “Medir y diagnosticarlo
adecuadamente permite descubrir cuales son los aspectos del sistema que
presenta inconvenientes, sean estos fuente de conflicto, desmotivacién,

estrés laboral, entre otros” (p.10).

Brunet(1999) plantea que la percepcion que tienen los trabajadores
del clima organizacional va a afectar la actuacién laboral puesto que influye
sobre la eficacia y la eficiencia connotando asi la personalidad de la

empresa.

Hay diversas teorias que tipifican los climas de las organizaciones y
cada dia genera mas atencion no solo en el mundo empresarial sino en el
medio publico; sin embargo en nuestro ambiente se valora "poco el clima
organizacional y no se le da la debida importancia a la tematica de los
recursos humanos a pesar de su decisiva influencia ya que puede
representar cualitativamente, en igualdad de condiciones, la diferencia entre

un buen o mal servicio institucional.
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Hoy nos encontramos en diversos paises trabajos sobre el tema ;unos
orientados al area netamente empresarial y otros hacia la educacion,
seguridad, industria petrolera ,banca y ultimamente hacia el sector salud ;en
Venezuela los trabajos sobre el tema de clima organizacional los
encontramos en diversas areas tales como educacion
(Castillo,R.2003),sector petroquimico y salud (Iturriza,2002;Vergara,2006 y
Barrenechea , J 2006).

Con esta investigacion el autor desea captar el clima organizacional
que percibe el funcionario, en este caso medico, mediante la aplicacion de un
instrumento idoneo, enmarcandolo en cuatro areas consideradas criticas
como lo son liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion para asi poder
orientar el interés hacia el desarrollo y estudio del clima organizacional tan

importante en el mejoramiento de la prestacion del servicio de salud.
1.4. Definicion de Variables

1.4.1 Definicion Conceptual

1.4.1.1 Dimensiones

El clima organizacional la Organizacion Panamericana de la Salud lo
define como “el ambiente psicosocial en el que el trabajador se desenvuelve”
(OPS, p.1).

Liderazgo

Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente
determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para

ejecutar con entusiasmo, las actividades asignadas (OPS, p.4).
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Motivacion

Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas,
gué se manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se

hacen presentes (OPS, p.10).

Reciprocidad

Es un proceso de complementacion en donde el individuo y la
organizaciéon se vuelve parte uno del otro, es decir, la relacion de dar y

recibir mutuamente entre el individuo y la organizacion (OPS ,p.15).
Participacion

Cuando las personas se involucran en las actividades de la
organizacion ,aportando cada quien la parte que le corresponde ,para cumplir
con los objetivos institucionales, es decir, la contribucion de los diferentes

individuos y grupos formales e informales al logro de objetivos (OPS, p.1)
1.4.2 Definicién Operacional
CLIMA ORGANIZACIONAL:

La aplicacion del instrumento (cuestionario) disefiado por Marin,
Melgar y Castafio para evaluar la salud de la subregion de la Organizacion
Panamericana arroja un puntaje evaluador y considera las dimensiones e

indicadores basados en items afirmativos
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1.4.2.1 Dimensiones

AREAS CRITICAS DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES

Liderazgo (L) Direccion (D) 1,14,33,51,67
Estimulo de la excelencia (EE) 15,30,34,52,70
Estimulo de trabajo en equipo (ETE) 2,17,35,50,73

Solucién de conflictos (SC)

16,31,36,55,68

Afirmaciones

Motivacién (M)

Realizacion personal(RP)
Reconocimiento a la aportacion (RA)
Responsabilidad (R)

Adecuacion al trabajo (AT)

3,18,37,49,74
19,32,40,56,69
4,20,43,57,75
5,21,41,59,65

Afirmaciones

Reciprocidad (REC)

Aplicacion al trabajo (AT)

Cuidado del Patrimonio institucional(CP)
Retribucién (RT)

Equidad (E)

6,22,42,58,71
7,23,44,60,72
8,24,39,54,66
9,25,45,53,76

Afirmaciones

Participacién (Partc)

Compromiso por la productividad (CP)
Compatibilidad de interese(Cl)
Intercambio de informacion (Il)

Identificacion con el cambio (ICI)

10,2,46,61,77
11,27,47,62,78
12,28,48,63,79
13,29,38,4,80

Afirmaciones
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

El clima organizacional de una institucion es lo que la va a definir y la
diferencia de otras pues expresa el sentir del grupo humano que alli convive
y labora; dicho clima va a retroalimentar a los individuos que conforman la
institucién por lo que es un proceso dindmico que responde a su medio

interno y al entorno que lo influye.

Lewin (1935) citado por Hernandez y Monsanto (2005) fue quien inicio
en Alemania en la década de los afios 30 el estudio sobre el clima
organizacional basandose en su teoria sobre la motivacion humana
evaluando, junto con otros investigadores, como determinados estilos de
liderazgo influian sobre el desempefio laboral; segun Lewin las necesidades
provocaban una intencion y esto era lo que movia al individuo. Las
intenciones a su vez provocaban tensién que debe satisfacerse a través de
una accion consumatoria; podemos decir entonces que las necesidades
fisiolégicas y no fisiolégicas crean intenciones, estas tension y la tension

origina metas para el ser humanao.

Los estudios de Lewin se basaban en la teoria de la Gestalt que dice
“el todo es la suma de las partes” y que la percepcion del entorno por parte
de los individuos esta basado en juicios elaborados por ellos mismos; a
Lewin le interesaba saber la conducta desarrollada por un individuo en base

a la influencia recibida por un determinado tipo de liderazgo.
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Por situaciones externas a €l propias del momento que se vivia
(Segunda Guerra Mundial) los estudios de Lewin se vieron interrumpidos y
luego de su muerte Morse y Reimer (1956) citados por Doti (2002)
retomaron la tesis y al hacer un estudio en una compafia grande
encontraron que la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones
aumentaba la productividad hasta en un 25% siendo menor en aquellas

areas en donde no habia participacion de los trabajadores.

Lickert (1968) mencionado por Brunet (1997) descubri6 que en
aguellos grupos en donde la gerencia daba estimulo a sus subordinados el
desempefio era mas eficaz y creé un modelo para ejemplificar diferentes
disefios organizacionales y su eficacia; habia disefiado un instrumento
(encuesta) que cubre :procesos de liderazgo, fuerzas motivacionales,
comunicacién, procesos de interaccidon-influencia, toma de decisiones,
fijacibn de metas y control asi mismo solicitaba la opinion de los
encuestados para que opinaran hacia donde tendia la organizacion ;de alli

elaboro los cuatro Sistemas de Administracion o de gerencia :
1.-Explotador autoritario
2.-Benevolo autoritario
3.-Consulta
4.-Patrticipativo

Likert concluyo que hay mas satisfaccion y mejor desempefio en

aguellos climas de orientacion mas humana.
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Litwin y Stringer (1968) citados por Chavez y Ramirez (2004)
definieron al Clima Organizacional como “un concepto que describe la
naturaleza objetiva u subjetiva del ambiente organizacional. Estas
propiedades pueden ser percibidas o experimentadas por miembros de la
organizacion y esto puede ser identificado por ellos en un cuestionario
apropiado “(p.15). Asi mismo plantean que existen nueve dimensiones que

explicarian el clima organizacional en una empresa:

1.- ESTRUCTURA
Representa la percepcion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su

trabajo.

2. RESPONSABILIDAD (empowerment)
Es el sentimiento acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es el sentimiento de ser su propio jefe y no tener

doble chequeo en el trabajo.

3. RECOMPENSA
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

4. DESAFIO

Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de

los desafios que impone el trabajo.

5. 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 entre pares como entre jefes y subordinados
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6. COOPERACION
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores; es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros

empleados del grupo.

7. ESTANDARES
percepcion acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas

de rendimiento.

8. CONFLICTOS
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.
9. IDENTIDAD

la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Stringer (2001) citado por Chavez y Ramirez (2004) plantea que la
conducta del jefe maneja el clima, este clima motiva al trabajador y esta
motivacion es la que va a caracterizar el nivel de desempefio; asi mismo los
lideres al hacer cosas especificas que mejoren el clima van a mejorar la

motivacion y por ende el desempefio.

El estudio del clima organizacional ha roto las barreras del nivel
empresarial sino que su ambito es tan amplio que desde los afios 90 se le

evaltua en el medio educativo, salud, petroquimica.

En América Latina la OPS/OMS para evaluar el clima organizacional
en la subregion ha utilizado un cuestionario disefiado por Marin, Melgar y
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Castafilo que basado las tesis de Involucramiento del personal en las
decisiones y manejo de la organizacion evalla cuatro areas criticas como lo

son: liderazgo, responsabilidad, motivacion y participacion.

En una investigacion realizada en Chile en 1996 en la region
Valparaiso —San Antonio para la evaluacion del clima organizacional de las
instituciones de salud se aplico el instrumento de la OPS evaluando
liderazgo, reciprocidad, motivacion y participacion con un resultado que
ninguna de las evaluaciones superaba el rango deseable que para ese
instrumento aplicado esta entre 3y 5.

En Venezuela, el estudio del clima organizacional surgio a partir de la
década de los 80, por el interés de conocer los factores organizacionales que
estaban influyendo en el servicio prestado por las diferentes organizaciones
diversos autores han abordado el tema en diferentes ambientes del

acontecer nacional y es asi como encontramos investigaciones como:

Nobrega y Popovich (1993) llevaron a cabo una investigacion en una
planta de cerveza ubicada en el area metropolitana de Caracas para hacer el
estudio descriptivo de la cultura y el clima organizacional aplicando un
modelo tedrico desarrollado por Quinn (1989) en base a valores en
competencia; su investigacion fue no experimental, de campo, descriptivo ;la
muestra fue de 57 trabajadores tomada de un universo de 375 siendo
estratificada en base a jerarquias existentes en la oficina de recursos
humano de la empresa; evaluaron los roles gerenciales/supervisores
innovador, mediador, director, productor, monitos, coordinador ,facilitador y
tutor y encontraron que son utilizados igualitariamente con la misma
frecuencia sobresaliendo solo en el area de metas racionales el rol de

director y el de productor.

Diaz (1998) en su trabajo de investigacion titulado “Programa para
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optimizar el Clima Organizacional” aporto fundamentos tedricos referidos a
la organizacion como parte de un sistema social ;su investigacién fue de
campo no experimental y descriptiva ; su universo fue la totalidad de la
poblacion pues era facil de manejar; elabor6é y aplico un cuestionario de
opinion con la medicion en base a la escala de Likert con los resultados de
un clima organizacional deficiente basado sobre todo en relaciones
interpersonales deficientes y con barreras de comunicacion asumiendo el

director una actitud paternalista .

Castillo (2003) ,en el area educativa en un estudio de campo,
descriptivo y correlacional hecho en el estado Lara en la escuela “Simén

Planas “ investigd sobre el clima laboral y la satisfaccién laboral de los

docentes alli adscritos; tomo la totalidad de la poblacion (12 docentes) y

aplico un cuestionario validado encontrando ”... poca participacion de los
docentes en las reuniones convocadas por la direccion ,poca comprension
en la comunicacion ,poco estimulo al maestro y una deficiente motivacion
que lo limita para mantenerse actualizado y desempeifiarse en un clima

organizacional agradable”(p.78).

El estudio realizado por Pérez y Sanabria (1997) sobre el Clima
organizacional en el Decanato de Ingenieria Agronémica de la Universidad
Centro- occidental Lisandro Alvarado, cuyo propdsito fue diagnosticar segun
la percepcién de los docentes, directivos y administrativos los factores
relacionados con el comportamiento individual y grupal, la motivacion, el
liderazgo, y los procesos organizacionales, comunicacion, toma de
decisiones y rendimiento en la Facultad de Ingenieria de la Universidad

Centro Occidental Lisandro Alvarado.

Marin (2003) En el sector petroquimico realiza una investigacion de
campo, no experimental, correlacional y transversal aplicando dos

cuestionarios basados en el formato original de Litwin y Stringer modificados

20



relacionando clima y compromiso organizacional a una muestra de 40
trabajadores de un universo de 50 concluyendo en que los trabajadores de
esa organizacion estudiada tienen un nivel medio de compromiso
organizacional con la empresa y una moderada identificacion y obligacion

percibiendo un costo si llegara dejar la organizacion .

Hernandez y Monsanto (2006) en el sector seguridad ciudadana en
el trabajo de investigacion “Estudio del Clima Organizacional en la Policia
Metropolitana aplican, en una muestra de 85 funcionarios, un cuestionario de
70 items en escala de Likert validado por expertos (confiabilidad 0.9275 en
escala de 0 a 1) siendo un estudio no experimental, de campo, descriptivo y
transversal; dicho trabajo les permiti6 llegar a la conclusion que “las
dimensiones: Identificacion con el Trabajo. Trabajo en Equipo y Motivacion
son consideradas como fortalezas” (P.177) mientras que las dimensiones
correspondientes a Sistema de Recompensas, Sistema de Remuneracion y
equipos son las debilidades que inciden significativamente en el clima
organizacional de la Policia Metropolitana a pesar de la observacion de una
mejor percepcion del clima organizacional en los niveles mas elevados de
jerarquia ;concluyen luego del analisis que el clima organizacional de la
institucion es “regular “ es decir se ubica en el rango entre 1,60 y 2,39 de

sus tablas.

Iturriza (2002) evalué el clima organizacional del Servicio de
Radiodiagnostico del Hospital “Dr. Miguel Pérez Carreno” del Instituto
Venezolano del Seguro Social mediante un trabajo de campo, no
experimental, descriptivo y transversal mediante la aplicacion de un
cuestionario disefiado por Marin, Melgar y Castafio y aprobado por la
Organizacion Panamericana de la Salud(OPS) (1990,cp.Olaya,1998) para la
evaluacion de clima organizacional en el sector salud que consta de 80
afirmaciones valorando solo las evaluadas en positivo en las areas de

Liderazgo, Motivacion Reciprocidad y Participacion ;el universo fue de 60
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funcionarios participando en el estudio 53 funcionario (87%) no participando
el resto por encontrarse de vacaciones, reposo u otras circunstancias .El
resultado de la investigacion reporto valores por debajo del rango deseado
(entre 3 y 5) en todas las areas evaluadas y concluyo en que el servicio de
radiodiagnostico del hospital Miguel Pérez Carrefio presentaba un clima
organizacional desfavorable independientemente del edad, sexo o tiempo de

servicio del encuestado .

Vergara (2006) en una investigacion de campo ,no experimental
,descriptiva y transversal usando la técnica de la encuesta en la modalidad
de un cuestionario de 29 preguntas evalué el clima organizacional del
laboratorio de emergencia en el turno de la mafiana del hospital Vargas de
Caracas mediante el estudio de las variables, ambiente fisico, ambiente
laboral y relaciones interpersonales obteniendo como resultado que solo la
variable ambiente fisico es evaluada negativamente mientras que las
relaciones interpersonales y el ambiente interpersonal arrojaron resultados

positivos para el servicio .

A nivel de un hospital general Barrenechea (2006) hace un” Estudio
Diagnostico del Clima Organizacional del Hospital Militar Ejercito “Dr.
Vicente Salias Sanoja “ en un estudio de campo, no experimental, descriptivo
y transversal mediante la aplicacion del instrumento disefiado por Marin,
Melgar y Castafio (1990,cp.Olaya,1998) aceptado por la OPS para la
evaluacion del clima organizacional en el sector salud que consta de 80
afirmaciones y que abarca cuatro &reas criticas como son Liderazgo,
Motivacion, Reciprocidad y Participacion ;le fue aplicado a una muestra de
118 profesionales del area de la salud tomando como variables demograficas
a estudiar sexo y tiempo en el servicio siendo todos sujetos voluntarios.; para
clasificar un clima satisfactorio o no se defini6 un parametro de clima
organizacional favorable que ,de acuerdo a una escala entre 1 y 5 ,se

estableci6 entre 3 y 5.Los resultados obtenidos revelaron un clima
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organizacional desfavorable; ninguna de las areas criticas alcanzaron un
valor que se pudiera considerar deseable es decir entre 3 y 5.Al evaluar las
variables demograficas no existe diferencia de la percepcion de negatividad
del clima en base al sexo de la poblacion y en cuanto al tiempo de
permanencia en el servicio destaca el cuidado al patrimonio pero la

percepcion es negativa al no haber estimulo ni recompensa.

El departamento de Obstetricia y Ginecologia del hospital “Dr.
Domingo Luciani” que es objeto de esta investigacion el autor encontrd
como antecedentes sobre el particular un trabajo de Sambrano, Morén y
Willson  (2005) sobre “Cultura organizacional en el Departamento de
Obstetricia y Ginecologia del Hospital “Dr. Domingo Luciani” en el cual

recomendaban :

“1.-Hacer un analisis de su situacion actual extendiendo este estudio

a todo el personal restante de la unidad

2) Fijar a corto plazo una politica de fijar su Mision y Visién en el

contexto de la estructura de salud en el IVSS.

3) Establecer politicas que redunden en un mejoramiento de las
relaciones humanas en el grupo y establecer mecanismos de control todas
ves que esa area que es la que corresponde a la consolidacién y el equilibrio
se encuentra en un parametro muy alejado del pardmetro de consecucion de
metas “(p.11-12).

2.2 Basamentos teoricos
2.2.1 Conceptualizacion de Clima Organizacional - La Percepcion
El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan

los empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera
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de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la
cultura organizacional; el diagnostico del clima organizacional se basa en la

percepcion que sobre el tengan los miembros de esa organizacion.

Marin (2003) define la percepcion como “la seleccion y organizaciéon
de estimulos del ambiente para proporcionar experiencias significativas a

quien las experimenta “(p.18).

Segun Soto (2001) la percepcidn “es un proceso por el cual los
individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con el fin de

dar significado a su ambiente “(p.53).

Podemos decir entonces que la percepcion del hombre acerca de su
entorno, realidad va a influir en su conducta; tal como Robbins (1997)

plantea que “...La conducta humana se basa en su percepciéon de la
realidad”(p.65).

La subjetividad de la percepcién es dificil de eliminar y de alli lo cauto
que se debe ser, pues una percepcion equivocada puede originar una
emision o, construccién de un juicio sobre determinada persona o situacion y
este juicio estaria errado con todo lo que implica para un individuo o
institucion; a esta situacion planteada es lo que se le conoce como

distorsion.

La percepcion implica recibir estimulos, organizarlos y traducirlos o
interpretarlos de tal manera que originen una conducta determinada ;esto

implica dar significado al entorno individual.

La percepcion es un proceso por el cual los individuos organizan e
interpretan las impresiones sensoriales con el fin de darle un sentido al

entorno.
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Gibson, Ivancevich y Donnelly (1984) acotan que “como cada persona
da un significado a los estimulos, diferentes individuos veran las cosas de

distintas maneras

Robbins (1987) plantea que hay factores que influyen en la percepcion

de las personas y estos factores pueden ser:

A.-internos: son las caracteristicas propias de las personas ante las
circunstancias que se les presenten como por ejemplo intereses,

expectativas, actitudes etc.

B.-Externos: los que no les son propios a las personas ya que son

estimulos que se reciben.

Varios factores se conjugan para dar forma y para distorsionar la
percepcion; estos factores van descansar en el receptor, en el objeto o en el

entorno en que ocurre la percepcion.
Factores que van a influir en la percepcion.

1.-Factores en la persona: actitudes, motivos, intereses, experiencia,

expectativas.
2.-Factores en la situacién: tiempo, entorno del trabajo, entorno social.

3.-Factores en el objetivo. movimiento, sonidos, tamafio,

antecedentes, proximidad, similaridad.

Tagiuri y Litwin (1968) definen el clima organizacional como “una
cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una organizacion
que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y se puede
describir en funcion de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas o actitudes de la organizacion “(p.27)
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Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie
de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como o

perciben los miembros de esta.

Para Toro (1992), el clima es la apreciacion o percepcion que las
personas desarrollan de sus realidades en el trabajo. Dicha percepcion es el
producto de un proceso de formacion de conceptos que se originan en la

interrelacion de eventos y cualidades de la organizacion.

Cesar (1995) citado por Edel, Garcia ,Casiano (2007,p 14) manifiesta
que “el clima se basa en la aplicacion de los conocimientos relativos a la
manera en que las personas actuan dentro de las organizaciones .Se trata
de una herramienta humana que se aplica de un modo integral en toda

clase de organizaciones “.

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto
de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye

en la conducta del empleado.

Goncalves (1997) define clima organizacional como “un fenémeno
gue media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién tales como la productividad,

satisfaccion, rotacion, etc." (En red).

Segun refiere Goncalves (1999), “el clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse
en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion,
modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccién, entre

otros”(p.2);todos estos elementos se suman para formar un clima
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particular dotado de sus propias caracteristicas, que presenta en cierto
modo, la personalidad de una organizacion e influye en el

comportamiento de un individuo en su trabajo.
Martin. (1999) menciona que:

El término Clima, es un concepto metaférico derivado de la
metodologia, adquirié relevancia en el ambito social cuando las empresas
empezaron a dar importancia a los aspectos relacionados con un ambiente
de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir, en Ultima instancia, una
mayor productividad en términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la

calidad de los aspectos(pag.10).

Mas recientemente, Pérez de Maldonado (1997; 2000; 2004) sefala
gue el ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido como
un fendmeno socialmente construido, que surge de las interacciones
individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que da como resultado un
significado a las experiencias individual y grupal, debido a que lo que
pertenece y ocurre en la organizacién afecta e interactla con todo. Los
resultados organizacionales son precisamente consecuencia de estas
interacciones, que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de
afectividad.

Actualmente las organizaciones estdn demostrando mayor interés en
la calidad de vida laboral del personal a diferencia de afios pasados donde a
los empresarios les importaba basicamente el rendimiento, sin tener en
cuenta el conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables
con la cual los empleados valoran su trabajo. Esta consideracion
entendiendo que el trabajo en la vida del hombre juega un papel importante
pues la generalidad de las personas pasan la mayor parte de su tiempo

trabajando en las organizaciones, y va a depender de esa interaccién y de
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Su paso por estas que su vida sea satisfactoria y estimulante, como también
puede ser insatisfactoria y desagradable. De igual manera que si una
organizacién no cuenta con un clima favorable tiene sus desventajas frente a
otras que si lo tienen, puesto que van a proporcionar una mayor calidad en la

vida de su personal, en consecuencia mejoran sus servicios y sus productos.

Es fundamental destacar que los trabajadores son pieza clave para el
desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la
buena atmoésfera en el trato es indispensable para lograr un elevado
rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo.

De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre las
caracteristicas personales y organizacionales (Schneider y Hall, citados por
Goncalves, 1999:3).

A manera de resumen, Gibson y colaboradores (1984), conceptualizan
clima organizacional como las propiedades del ambiente que perciben los
empleados como caracteristico en su contexto laboral. Sobre esta base, el
clima estd conformado por las percepciones de las variables de

comportamiento, estructura y procesos.

Por su parte, Berman et al (citados por Dorta, 1987) reportan en su

investigacién ocho (8) elementos importantes del Clima Organizacion

1) Disposicion al cambio en la cultura total; 2) Capacidad para resolver
problemas; 3) Apertura para discusiones y criticas acerca de la situaciéon
interna de la institucion; 4) Relaciones y mecanismos que permiten a la
institucion aprender y crecer a través de éxitos y fracasos; 5) Compromiso de
todo el personal en la toma de decisiones innovadoras; 6) Planificacion

sistematica; 7) Liderazgo; y 8) Posesién de recursos adecuados (p.25)

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
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necesario resaltar los siguientes elementos:

@ El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo.

. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente

por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
. El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

. El Clima es una variable interviniente que media entre los

factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de

una seccion a otra dentro de una misma empresa.

. El Clima, junto con las estructuras y -caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional

se originan en una gran variedad de factores:

. Factores de liderazgo y practicas de direccién (tipos de

supervision: autoritaria, participativa, etc.).

. Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de
la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,

promociones, remuneraciones, etc.).

. Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas

de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.).
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Ciertamente somos capaces de percibir claramente lo benéfico,
agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que

se llevan bien, que se comprendan y que se comuniquen.

De acuerdo con Chiavenato. (2001) “el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los
miembros de la organizacién en su comportamiento” (pag.119-120) .Este
concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remite a la percepcion de los que integran una
organizacion, por lo que da lugar a tomar en cuanta distintas fuentes de

informacion de los integrantes de una institucion.

Garcia y Casiano (2007) citan a Guillén y Guil (2000) quienes definen
el clima organizacional como “la percepcion de un grupo de personas que
forman parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en un

contexto laboral “(pag.17).

De acuerdo con Martin (2002:331-348) el analizar y diagnosticar el

clima organizacional posibilita:

» “Evaluar las fuentes de conflicto de estrés o de insatisfaccion que

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

« Disenar un proceso de intervencidon, presentando una especial
atencién a aquellos elementos problematicos que requieren un tratamiento

especifico.”

De acuerdo con el modelo o definicion del clima por parte de Gairin
(1996) se pueden tomar las siguientes acciones para mejorar las

organizaciones:

a) Pueden ser la estructura, los recursos y condiciones materiales o
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el estilo de funcionamiento de la organizacion.

b) Puede ser las percepciones que los miembros de la organizacion
tienen sobre los diversos aspectos de la misma tanto si la tomamos en
consideracion titulo individual o como vision compartida entre el conjunto de

los miembros de la organizacion.”(p.294).
2.2.2 Teorias que sustentan el Clima Organizacional

De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de

pensamiento: escuela Gestalt y Funcionalista.

La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la
organizacién de la percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma
de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del
individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el
mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel
del pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que
les rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en
funcién de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion

del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es
pertinente mencionar que la escuela Gestalt argumenta que el individuo se
adapta a su medio porgue no tiene otra opcién, en cambio los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es
decir la persona que labora interactia con su medio y participa en la

determinacion del clima de éste.
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Como regla general, cuando la escuela Gestalt y la funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comdn un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos
tratan de obtener en la institucion que trabajan. Las personas tienen
necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de
conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un
nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una
persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra tendencias
a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su

medio, ya que, para €l dicho clima requiere un acto defensivo.

Existen tres enfoques para explicar como se estructura un clima

organizacional:
-Enfoque estructural o teoria de Forhand y Glimer (1964) :

Segun la estructura formal de cada organizacion ,los elementos le
daran un determinado significado a los eventos ,practicas y acontecimientos

dentro de la organizacion.
-Enfoque perceptual de Halpn y Crofts (1962)

Plantea que los individuos le afiaden significado a los elementos

dentro de los individuos mismo
- Enfoque interactivo de Litwin y Stringer(1968)

Resalta la importancia del sentido de pertenencia un grupo como

determinante del climay varia de grupo en grupo.

El enfoque de Litwin y Stringer hace énfasis en la interaccion entre lo

objetivo ylo subjetivo que van a conformar el clima organizacional en base a
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la percepcion que el individuo tenga de este) conceptuaron el clima como las
percepciones que los individuos compartian sobre los efectos que la
estructura y el sistema de sanciones de la organizacion tenian sobre su
motivacion. El propio Littwin 1982) posteriormente sofistico y clarificO su
nocién sosteniendo que el clima era “el resumen del patron total de
expectativas y valores de incentivo que existen en un medio organizacional
dado” (cp; Marin.2003)

Esta teoria de Litwin y Stringer contempla nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una empresa; cada una de estas
dimensiones se relacionan con ciertas propiedades de la organizacion tales

como :
1.- ESTRUCTURA

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones
a que son enfrentados en el desarrollo de su trabajo; es la medida en que la
organizacién pone énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y sin estructuras.

2. RESPONSABILIDAD (empowerment)
Es el 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 supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir,

el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. RECOMPENSA
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

organizacioén utiliza mas el premio que el castigo.
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4. DESAFIO
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

5. 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 entre pares como entre jefes y subordinados

6. COOPERACION
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores

7. ESTANDARES
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento.

8. CONFLICTOS
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. IDENTIDAD
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacién.
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2.2.3 Teoria del Clima organizacional de Likert

Permite visualizar en términos de causa efecto la naturaleza del clima
organizacional; presenta un marco de referencia que ayuda a examinar la

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

Segun Lickert la reaccion de un individuo siempre esta en funcion de
la percepcion que tiene de esta.;el comportamiento de los empleados es
causado por las condiciones y comportamiento que ellos perciben de la

organizacion y por sus informaciones ,esperanzas ,capacidades y valores .

Segun Lickert cuatro parametros infieren sobre la percepcion del

clima:
a.-Posicion jerarquica del individuo y su salario
b.-Su nivel de satisfaccion, actitudes y factores personales.

c.-El contexto ecologia y estructura que conforman el sistema

organizacional.

d.-lo percibido por subordinados, colegas y superiores acerca del

clima organizacional.

Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas de una

organizacion:

1.-Causales: son independientes y determinan el sentido en el que
una organizacion evoluciona Yy los resultados que obtiene (estructura,

administracion)

2.-Intermediarias: constituyen los procesos originales de una

empresa; implican motivaciones, actitudes.
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3.-Finales: constituyen la eficacia de la organizacién; representada por

la productividad.

Al combinarse estas variables se originan dos tipos de clima : A)
autoritario y B) participativo; el autoritario puede ser explotador o
paternalista y el participativo consultivo o participativo en grupo .

A) Autoritario explotador.

Las decisiones las toma la cupula, no hay comunicacion

bidireccional, desconfianza en los empleados, poca interaccion.
Autoritario paternalista.

Hay confianza parcial, procesos de control desde la cima, hay
condescendencia; hay juego con las necesidades sociales de los
empleados .El ambiente impresiona estable y estructurado.

B) Participativo Consultivo

Hay confianza en los empleados, decisiones de la cupula y de
niveles intermedios, ambiente dinamico con comunicacion

descendente.
Participativo en grupo

Hay plena confianza en los empleados, hay comunicacion
bidireccional, equipos de trabajo concatenados para fines de la

organizaciéon
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2.2.4 Otros instrumentos de medicion del Clima Organizacional

Hay diversos cuestionarios disefiados para medir el clima
organizacional como el de Halpin y Crofts (Dessler.1993; cp Barrenechea
2006.p.30) basado en ocho dimensiones y orientados en una investigacion

desarrollada en una escuela publica.

El cuestionario de Pritchard y Karasick (Dessler.1993;cp. Barrenechea
2006.p.30) “se basa en once dimensiones: autonomia, conflicto, cooperacion,
relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion,

status, centralizacion de la toma de decisiones y flexibilidad de innovacion”.

Se observa que en los diferentes modelos planteados por los
diferentes autores las dimensiones utilizadas varian de uno a otro y en otros
son iguales por lo que se entiende que existen variables comunes para medir

el clima organizacional.
2.2.5 Modelo de la OPS/OMS para el estudio del Clima Organizacional

Para esta investigacion el autor ha asumido como modelo para el
analisis del clima organizacional el instrumento elaborado por miembros de
la Organizacion Panamericana de la Salud OPS) oficina dependiente de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS); este instrumento fue elaborado
para el Proyecto Subregional de Desarrollo de la Capacidad gerencial de los

Servicios de Salud y ha sido utilizado en otros paises de Latinoamérica.

El clima organizacional en este modelo se define como “el conjunto de
percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la
organizaciéon que influye en las actitudes y en el comportamiento de sus
miembros “.(Marin, Melgar y Castafio,(s/f):1);resalta en esta definicion el
hecho de reconocer que el clima organizacional influye en la satisfaccion y

en la, motivacion en el trabajo ;ademas es obvio que hay una realidad
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objetiva que caracteriza a cada organizacibn compuesta por un objetivo, una
estructura y un funcionamiento asi mismo la realidad subjetiva existe y la
conforman las percepciones de los miembros de la organizacion sobre las
motivaciones personales, la presencia y resolucion de conflictos y los estilos
de liderazgo ;la interaccion de esas realidades van a constituir el clima

organizacional.

La realidad y la percepcion nunca van a converger en su totalidad
pues los actores no van a tener todos los mismos deseos, expectativas,
sentimientos necesidades y veran facetas diferentes por no estar ubicados

en la misma posicion.

La percepcién y el comportamiento van a interactuar y al influir la
realidad en la percepcién lo hace también en el comportamiento; todo esto
lleva a una dinamica entre la realidad “Objetiva “de la organizacion, la
reaccion de la personas ante percepcion de la realidad y eso constituye el
clima organizacional; la evaluacion del clima en base a las expectativas,
deseos y necesidades van a determinar la satisfaccion y motivacion de los

miembros de esa organizacion.
2.2.5.1 Variables y dimensiones

Para el andlisis del clima organizacional se trabajar con cuatro
variables denominadas areas criticas cada una de ellas sera evaluada a su

vez en cuatro dimensiones; estas variables son
2.2.5.1. a. Liderazgo

Es lainfluencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la busqueda eficiente y eficaz  de objetivos previamente
determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para

ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas.(OPS.p.4) .
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Nixon (1983) nos dice “ El lider trata necesariamente con simbolos,
imagenes y la clase de ideas galvanizadoras que se convierten en una
fuerza de la historia .El lider ha de convencer y conmover...El lider debe

pensar en el pasado mafana...un lider cuenta con seguidores”(p.12).

El lider ademéas de saber la manera adecuada de actuar ante las
circunstancias debe ser capaz de hacerlo; el aspirante a lider que carece de
juicio o de perspicacia para adoptar las decisiones adecuadas fracasa por
falta de visién; si sabe lo que conviene pero no lo hace, fracasa por
ineficacia, debe tener, ademas, la vision y la capacidad de conseguir lo
adecuado; solo el puede fijar la direccion y proporcionar la fuerza motivadora
Nixon(1983).

Segredo y Reyes (2004) definen el liderazgo como la “Influencia
ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el
medio social tales como: valores, normas y procedimientos, ademas es

coyuntural”.

Davis y Newstron (1991) citados por Chavez y Ramirez (2004)
plantean que los lideres deben poseer tres habilidades concretas para ser
exitosos, una habilidad técnica, es decir, que tengan los conocimientos para
a realizar un trabajo; una habilidad conceptual o sea que debe ser creativo y
poder trazar estrategias que le conduzcan al éxito y habilidad humana para

hacer funcionar a los equipos que dirige.

Las dimensiones a estudiar en base al liderazgo serian:

a. Direccion: Establece los objetivos personales e identifica las metas

a alcanzar y los medios para lograrlas .se conduce el trabajo de la
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personas para lograr el cumplimiento de la actividad.

B.-Estimulo a la Excelencia. poner énfasis en mejorar
constantemente ;se incorporan nuevos conocimientos e instrumentos :Se

busca constantemente mejorar los resultados.

C.-Estimulo al Trabajo: se desea el logro de objetivos comunes: Hay

conocimiento por parte del grupo de hasta donde se quiere llegar .

D.-Solucion de conflictos: se  deben superar por sintesis de
diferencias los conflictos que puedan surgir ,se consideran como parte
inherente de la institucion .La capacidad de solucion de conflictos debe ser

desarrollada ,practicad y evaluada con periodicidad.
2.2.5.1. b Motivacién

Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las
personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio

ambiente se hacen presentes (OPS, p.10).

La motivacién es definida por Stringer (2001), “...como la energia que

impulsa el comportamiento para alcanzar una meta.”.(p.22).

En este mismo orden de ideas, Delgado (1998), citado por Guillén y

Guil (2000) define la motivacion como:

“

...el proceso mediante el cual las personas al realizar una
determinada actividad deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a la
consecuciéon de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun tipo de
necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a

depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras”. (p.197).

De esta manera, existen tres factores que caracterizan el proceso de
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motivacion, los cuales son en primer lugar, lo que le confiere energia a la
conducta humana, en segundo lugar ,la forma en que se dirige 0 encausa la
conducta, y por ultimo la manera en que se puede sostener la
conducta.(Hodgetts y Altman, 1981).

Las dimensiones a estudiar.

a.-Realizacion personal : la realizacion integral e la persona trasciende
lo individual ;es importante que la persona aplique sus habilidades .EI

individuo se motiva a crear y canalizar su trabajo.

B.-Reconocimiento al aporte: el reconocimiento al aporte del individuo
0 grupo es motivante; es importante la participaciéon del grupo en el

reconocimiento de este aporte.

c.-Responsabilidad: todo acto tiene un responsable y una proyeccion
hacia el grupo “por lo que se esta en el deber de responder por los actos y
sus consecuencias .El hombre debe conocer y comprender lo que el
significa en la organizacion .La confianza n el funcionario lo motiva y la
responsabilidad se mide por el grado en que asume sus deberes en

repuesta a una demanda .

D.-Adecuacion a las condiciones: la naturaleza del trabajo debe ir a la
par de la cantidad y calidad de los recursos suministrados y de las

condiciones fisicas y ambientales en que se desempefa una labor.
2.2.5.1. c. Reciprocidad

Es un proceso de complementacién en donde el individuo y la
organizacién se vuelven parte uno del otro, es decir ,la relacion de dar y

recibir interactta entre el individuo y la organizacion .(OPS,p.15).
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La dimensiones que implican reciprocidad son:

a.-Aplicacioén al trabajo : dedicacién por el logro de los objetivos de la
institucion por que el individuo se encuentra identificado con las misma;

despliega su ingenio y se torna creativo.

B.-Cuidado del patrimonio institucional: hay cuido en los bienes de la
institucion pero no solo en lo material sino en lo referente a la imagen,

prestigio y valores pues se aprecia el trabajar alli.

c.-Retribucion : des esta manera la institucion recompensa el trabajo
del funcionario que contribuye con su esfuerzo al desarrollo d la misma; hay
diferentes mecanismos de retribucion como son: remuneracion acorde con
las posibilidades de la empresa ,promocion del trabajador ,capacitacién del
trabajador ,promocion del bienestar social del trabajador y sus familia

,Sseguridad y estabilidad laboral.

D.-Equidad: la imparcialidad en los procesos de seleccion vy
promocién basados en competencia y meritos; los funcionarios deben ser

tratados con igualdad de beneficios a igual trabajo.

2.2.5.1. d. Participacion

Consiste en involucrarse en las actividades de la organizacion,
aportando cada quien la parte que le corresponde para cumplir con los
objetivos .Es la contribucién de diferentes individuos y grupos formales e

informales al logro de los objetivos. (OPS, p.16).

Las dimensiones a estudiar en la participacion son:

A.-Compromiso por productividad: cada individuo y unidad en

armonia estructural realizan el servicio o, proceso correspondiente con la

42



mayor eficacia y efectividad.

B.-Compatibilidad de intereses: debe haber interés en el logro de los
objetivos institucionales hay areas de conflicto que retan este logro como lo
son: deseos de autonomia, distribucion de poder y competencia por
obtencion de recursos.

C.-Intercambio de informacion: debe haber flujo de informacién entre
los grupos pero esta informacion debe ser de calidad para evitar la

desorganizacion.

D.-Involucrarse en el cambio : las instituciones tiene que ser entes
dinamicos y esto origina procesos de cambio que plantean interrogantes ;la
evaluacion del pasado ayuda a construir futuro siempre y cuando el
funcionario este comprometido y promueva el cambio ;al asimilar los

cambios ,analizarlos y hacer sugerencias el define cuan involucrado esta .
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1.-Tipo y Disefio de Investigacion.

Arias (2006) plantea criterios para clasificar la investigacion y la
identifica por nivel, por disefio y por propdsito; sin embargo “un estudio

puede ubicarse en mas de una clase” (p.23).

El nivel de la investigacion tal como lo plantea Arias (1997), se refiere
“al grado de profundidad con que se aborda un objeto o fenbmeno” (p.47). La
investigacion propuesta se basa en un disefio de campo, el cual consiste en
la recoleccion de la informacion de manera directa de la realidad en el lugar
donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables por lo que
no es una investigacion de tipo experimental pues no hay alteracion de las
condiciones existentes; esto no limita el utlizar datos de fuentes
bibliograficas a partir de las cuales se origina el marco teérico. En la
investigacibn de campo existen varios niveles de investigacion

encontrandose este estudio en el nivel de la investigacion descriptiva.

La investigacion descriptiva tiene como objeto central lograr la
descripcion o caracterizacion del evento de estudio, en esta investigacion se
pretende dar una descripcién del clima organizacional en el personal medico
del Departamento de Obstetricia y Ginecologia del hospital “Dr. Domingo

Luciani”.

Balestrini (2002) nos dice que “En este tipo de disefio se observan los
hechos estudiados tal como se comportan en su ambiente natural y, en este

sentido, no se manipulan de manera intencional las variables” (p.132).
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Esta investigacion al recolectar los datos en un tiempo Udnico
corresponde a un disefio no experimental transversal segun Hernandez,

Fernandez y Baptista citados por Barrenechea (2006).

De acuerdo a Arias (2006) el estudio propuesto se enmarca en una
investigacion de tipo descriptiva y se basa en un disefio de caracter no

experimental, de campo, y transversal.
3.2.- Poblacién y muestra

Balestrini (2002) nos dice que “la poblacién es un conjunto finito o
infinito de personas, objetos o elementos que presentan caracteristicas
comunes. (p.137).

La poblacion objeto de estudio la constituye el personal medico del
Departamento de Obstetricia y Ginecologia del Hospital “Dr. Domingo
Luciani”. Dicho personal esta compuesto por 35 Médicos entre adjuntos y
residentes de post grado solo contestaron el instrumento 21 equivalente al
60% del universo por lo que se pueden obtener datos de toda la poblacion
objetivo al ser representativa segun Ramirez (1999) quien afirma que “...para
los estudios sociales con tomar un 30% aproximadamente de la poblacion es

suficiente para una muestra con un nivel elevado de representatividad (p.99).
3.3.-Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Para esta investigacion el autor ha asumido como modelo para el
analisis del clima organizacional el instrumento elaborado por miembros de
la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) oficina dependiente de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS); este instrumento fue elaborado
para el Proyecto Subregional de Desarrollo de la Capacidad gerencial de los
Servicios de Salud y ha sido utilizado en otros paises de Latinoamérica;el

cuestionario fue disefiado por Marin,Melgar y Castafio,(1990,cp.Olaya,1998).
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El clima organizacional en este modelo se define como “el conjunto de
percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la
organizaciéon que influye en las actitudes y en el comportamiento de sus

miembros “. (Marin, Melgar y Castafio,(s/f):1).

El instrumento es un cuestionario auto administrado que contesta el
sujeto sin intervencion de terceros; consta de 80 oraciones en afirmativo que
permiten identificar la percepcion individual y grupal del sujeto sobre la
institucion y que van a influir en su motivacion y comportamiento, esta
compuesto de cuatro &reas criticas :a) liderazgo, b) motivacién, c)

reciprocidad, d) participacion .

Para clasificar un clima organizacional satisfactorio o no y en base a
una escala de 1 a 5 se define un pardmetro de clima organizacional

deseable entre 3y 5.

Las respuestas son tabuladas con un valor de (1) si corresponde con
una respuesta afirmativa para el parametro estudiado y (0) si no
corresponde; el total del valor de los items se promedia con el numero de
encuestados obteniendo un valor entre (0) y (1) por cada subvariable; los
valores de subvariables se suman y luego se promedian con el nhumero de

subvariables y resultara el valor de cada area critica .

Este instrumento que es una modalidad de la técnica de la encuesta
denominada cuestionario auto administrado ha sido aprobado y utilizado

ampliamente por la Organizacion Panamericana de la Salud.

Las llamadas “areas criticas “ se corresponden con las dimensiones
que van tipificar el clima organizacional: liderazgo, motivacion, reciprocidad y

participacion ;las subvariables van a ser las caracterizaciones de esas areas
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criticas y los indicadores las afirmaciones que en el instrumento tipifican a

las subvariables.

AREAS CRITICAS DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES

Liderazgo (L) Direccion (D) 1,14,33,51,67
Estimulo de la excelencia (EE) 15,30,34,52,70
Estimulo de trabajo en equipo (ETE) 2,17,35,50,73
Solucién de conflictos (SC) 16,31,36,55,68

Afirmaciones

Motivacion (M) Realizacion personal(RP) 3,18,37,49,74
Reconocimiento a la aportacion (RA) 19,32,40,56,69
Responsabilidad (R) 4,20,43,57,75
Adecuacion al trabajo (AT) 5,21,41,59,65

Afirmaciones

Reciprocidad (REC) Aplicacion al trabajo (AT) 6,22,42,58,71
Cuidado del 7,23,44,60,72
Patrimonio institucional(CP) 8,24,39,54,66
Retribucién (RT) 9,25,45,53,76
Equidad (E) Afirmaciones

Participacion (Partc) | Compromiso por la productividad (CP) 10,2,46,61,77
Compatibilidad de interese(Cl) 11,27,47,62,78
Intercambio de informacién (Il) 12,28,48,63,79
Identificacion con el cambio (ICI) 13,29,38,4,80

Afirmaciones

3.4 Recursos para el procesamiento

Para el procesamiento de los datos es necesario organizarlos y luego
cotejarlos con las bases tedricas que sustentan y que orientan los procesos

de codificacion y la presentaciéon de dichos datos .
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La codificacion se hace por cada variable al igual que la tabulacion
pues esto nos permite evidenciar las semejanzas ,diferencia y uniformidades
de los fendmenos sociales; los datos obtenidos del presente estudio se
procesaran con un programa Excel y Access 13.0;la presentacion se hara en

forma grafica (barras) comentada.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

4.1 Exposicion de resultados y analisis

La investigacion descriptiva permite evaluar las percepciones de
grupos e individuos ;en esta investigacion se han evaluado las cuatro areas
critica :liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion; se midieron las
variables en 21 médicos del Departamento de Obstetricia y Ginecologia del
Hospital “Dr. Domingo Luciani” ;se realiza un analisis de las areas criticas
mediante la descripcidon evaluando ademas dos variables demograficas como

lo son sexo y tiempo en el servicio.

4.2 Analisis de resultados correspondientes a la poblacion total
estudiada

En el estudio del clima organizacional del Departamento de Obstetricia
y Ginecologia del Hospital Dr.”"Domingo Luciani” mediante el analisis de las
respuestas del cuerpo médico adscrito a ese servicio se evidencia que solo
en dos oportunidades el valor de las subvariables sobrepaso el dintel inferior
de 3 ;los promedios finales fueron de participacién con 2,75 liderazgo con
2,61,seguidos de reciprocidad con 2,04 y la motivacién en 1,90,del analisis
podemos decir que el cuerpo médico parcialmente se siente involucrado en
las actividades del departamento con poca complementaciéon y poca figura
de mando (el lider) y no hay ,aparentemente ,estimulo pues su motivacion
tiene el menor puntaje, por todo lo anterior se concluye que el clima
organizacional del Departamento de Obstetricia y Ginecologia del Hospital

“Dr. Domingo Luciani” es desfavorable (ver grafico 1).
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Grafico 1. Clima Organizacional: Poblacion total estudiada.
Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital General del Este
“Dr. Domingo Luciani, ailo 2008.
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Grafico 2. Clima Organizacional: Poblacién total estudiada,
Dimensiones de las Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y
Ginecologia. Hospital General del Este “Dr. Domingo Luciani, afio 2008.

En el grafico 2 que se corresponde con el total de la poblacion
estudiada en las dimensiones de las areas criticas se observa que el mayor
valor es de 3,5 y se corresponde con IC (identificacion con el cambio) lo cual
implica que hay actitud de promocion, de orientacion hacia el futuro aunque
solo es 0,5 el valor por encima de la minima de rango deseable; le sigue con

3,3 la subvariable Direccion (D) por lo que hay cierta orientacion de las
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actividades aunque débil por lo bajo del resultado; el Intercambio de
informacion (1) con 3,1 y el Estimulo del Trabajo en Equipo (ETE),la Equidad
(E),la Responsabilidad (R) con valores entre 2,9 y 3,1 hablan de un relativo
equilibrio entre esas subvariables que abarcan las cuatro dimensiones pero

cerca del limite inferior del rango esperado .

4.3 Andlisis de resultados en relacion a la variable sexo
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Grafico 3. Clima Organizacional: Variable Sexo Femenino.
Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital General del Este
“Dr. Domingo Luciani, afio 2008.
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Se observa en el grafico numero 3 que relaciona las areas criticas con
el sexo femenino que en ninguna de las areas criticas hay tendencia hacia el
rango deseable (minimo 3 ) deseable ; una baja motivaciéon (1,5) y una
reciprocidad de 1,8 nos orienta pensar que no se sienten bien remuneradas

por su trabajo y dedicacion.
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Grafico 4. Clima Organizacional: Variable Sexo Masculino.
Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital General del Este
“Dr. Domingo Luciani, afio 2008.
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Al comparar con los resultados en el sexo masculino encontramos
arraigo en la dimension del Liderazgo con 3,1 (dentro del rango deseable)
,con ambiente de Participacion de 3,3,y las areas motivacion y reciprocidad
con su misma expectativa de 2,3 por lo que el personal masculino tampoco
se encuentra motivado y siente que sus esfuerzos no son reconocidos por

la empresa.

Al comparar ambos grupos observamos que no existe gran diferencia

entre los valores de las cuatro areas criticas por sexo.
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Gréfico 5. Clima Organizacional: Variable Sexo Femenino: Dimensiones
de las Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y Ginecologia.
Hospital General del Este “Dr. Domingo Luciani, afio 2008.

54



En el grafico nimero 5 vemos las dimensiones de las areas criticas y
alli tienen 2,8 la Identificacion Con el Cambio (ICC) vy 2,7 de valor el
Intercambio de Informacion(ll) ;los valores mas bajos se corresponde con
Adecuacion AL Trabajo (AAT) por lo que este personal considera que sus
condiciones de trabajo y la calidad de recursos que recibe para cumplir sus
funciones no son las adecuadas lo cual le produce disconfort.
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Gréfico 6. Clima Organizacional: Variable Sexo Masculino: Dimensiones
de las Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y Ginecologia.
Hospital General del Este “Dr. Domingo Luciani, afno 2008.
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En el grafico numero 6 que correlaciona las dimensiones con el sexo
masculino se observa que la direccion (D) , que es un item importante en la
subvariable liderazgo, tiene 4,4 (superior al rango) de apreciativa y junto con
identificacion con el cambio(IC ) constituyen las de mayor porcentaje y muy
cerca del maximo puntaje; se observa que Estimulo al Trabajo en
Equipo(ETE) con 3,4; Responsabilidad(R) con 3,7; Compatibilidad de
Intereses(Cl) con 3,5; Intercambio de Informacion (II) con 3,6 y Equidad con
3,8 abarcan las cuatro areas criticas con valores dentro del rango deseable
por lo que se pudiera inferir que el clima organizacional para el sexo
masculino difiere totalmente del clima organizacional para el sexo femenino
sin embargo al verlas en conjunto por areas criticas el efecto parcial se

diluye.
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4.4  Analisis de resultados en relacion a la variable tiempo de servicio

Percepcidén

Areas Criticas

Gréfico 7. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, 1 a 3 afios.
Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital General
del Este “Dr. Domingo Luciani, afio 2008.

Si observamos los graficos numero 7,8,9 y 10 correspondiente a la
variable tiempo en el servicio y areas criticas tan solo en el grafico numero
7 las dimensiones Liderazgo y Participacion tienen valores de 1,1 y 1,2
respectivamente ;en el resto los valores no llegan a 1 para ningun grupo por
tiempo de servicio por lo que independientemente del tiempo de servicio el
clima organizacional es desfavorable con cifras que oscilan de 0,2 minimo
hasta 1,2 maximo .
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Si efectuamos una comparacion entre los graficos en los que se
maneja tiempo de servicio con respecto a dimensiones criticas llamadas
también “Areas Criticas” desde el punto de vista del clima organizacional se
observa la tendencia a disminuir los valores de las cuatro dimensiones a
medida que es mayor el tiempo de servicio en el departamento por lo que a
medida que pasa el tiempo se percibe ausencia de liderazgo ,desmotivacion
en el personal medico, sensaciéon de no haber reciprocidad por la labor

cumplida y ausencia de participacion por parte del personal medico.
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Grafico 8. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, 4 a 6 afios.
Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital General
del Este “Dr. Domingo Luciani, aifio 2008.
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Gréfico 9. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, 7 a 9 afios.
Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital General
del Este “Dr. Domingo Luciani, afio 2008.
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Gréfico 10. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, mas de 10
afos. Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y Ginecologia. Hospital
General del Este “Dr. Domingo Luciani, aio 2008.
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Gréfico 11. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, de 1 a 3
afos. Dimensiones de las Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y
Ginecologia. Hospital General del Este “Dr. Domingo Luciani, afo 2008.
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Gréfico 12. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, de 4 a 6
afos. Dimensiones de las Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y
Ginecologia. Hospital General del Este “Dr. Domingo Luciani, afo 2008.
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Gréfico 13. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, de 7 a 9
afos. Dimensiones de las Areas Criticas. Departamento de Obstetricia y
Ginecologia. Hospital General del Este “Dr. Domingo Luciani, afo 2008.

63



5,00

4,50+

4,00

3,50+

3,00

2,50

Percepcion

2,00~

1,50

1,00

0,50

Areas Criticas

Gréfico 14. Clima Organizacional: Variable Tiempo en el Servicio, mas
de 10 afios. Dimensiones de las Areas Criticas. Departamento de
Obstetricia y Ginecologia. Hospital General del Este “Dr. Domingo
Luciani, aflo 2008.
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CONCLUSIONES

Al evaluar el clima organizacional con este modelo se concluye:

1.- Solo en dos oportunidades el valor de las subvariables sobrepaso el dintel
inferior de 3 ;los promedios finales fueron de participacion con 2,75,liderazgo

con 2,61,seguidos de reciprocidad con 2,04.

2.- La motivacion en 1,90 del analisis del cuerpo médico es porgue se siente
parcialmente involucrado en las actividades del departamento con poca

complementacion y poca figura de mando (el lider).
3.- No hay estimulo pues la motivacion tiene el menor puntaje.

4.- La identificacibn con el cambio tiene una actitud de promocion, de
orientacién hacia el futuro aunque solo es 0,5 el valor por encima de la
minima de rango deseable; le sigue con 3,3 la subvariable Direccion (D) por
lo que hay cierta orientacion de las actividades aunque débil por lo bajo del

resultado.

5.- El Intercambio de informacion (II) con 3,1 y el Estimulo del Trabajo en
Equipo (ETE), la Equidad (E), la Responsabilidad (R) con valores entre 2,9 y
3,1 hablan de un relativo equilibrio entre esas subvariables que abarcan las

cuatro dimensiones pero cerca del limite inferior del rango esperado .

6.- Cuando se relaciona con el sexo femenino, en ninguna de las areas
criticas hay tendencia hacia el rango deseable (minimo 3); una baja
motivacion (1,5) y una reciprocidad de 1,8 lo que orienta a pensar que no se

sienten bien remuneradas por su trabajo y dedicacion.

7.- Cuando se relaciona con el sexo masculino, la dimension del Liderazgo
es de 3,1 (dentro del rango deseable), con ambiente de Participacion de 3,3,

y las &reas motivacion y reciprocidad con su misma expectativa de 2,3 por
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lo que el personal masculino tampoco se encuentra motivado y siente que

sus esfuerzos no son reconocidos por la organizacion.

8.- En ambos grupos no existe gran diferencia entre los valores de las cuatro

areas criticas por sexo.

9.- En las areas criticas, tienen 2,8 en la Identificacion Con el Cambio (ICC)
y 2,7 en el valor de Intercambio de Informacion(ll) ;los valores més bajos se
corresponde con Adecuacion Al Trabajo (AAT) por lo que este personal
considera que sus condiciones de trabajo y la calidad de recursos que recibe
para cumplir con sus funciones no son las adecuadas lo cual le produce

disconfort.
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RECOMENDACION

En vista de la situacion planteada en el departamento de Obstetricia y
Ginecologia del Hospital “Dr. Domingo Luciani” del Instituto Venezolano de
los Seguros Sociales como resultado de la investigacion alli realizada para
determinar el clima organizacional de dicho departamento lo impactante de
las cifras que revelan un clima organizacional desfavorable que repercute
negativamente en la prestacion de un servicio de salud acorde con las

necesidades de la poblaron llevan al autor a recomendar :

1.-Evaluar el clima organizacional percibido por el resto del personal
del Departamento de Obstetricia y Ginecologia del hospital “Dr.Domingo

Luciani” incluyendo al personal de enfermeras y secretaria.

2.-Evaluar el Compromiso Organizacional del personal del
Departamento de Obstetricia y Ginecologia del hospital “Dr.Domingo Luciani”

incluyendo médicos ,enfermeras y personal administrativo.

3.- La elaboracién de un plan de reingenieria organizacional que
permita un cambio organizacional que abarque las areas administrativas,
asistenciales y docentes del Departamento de Obstetricia y Ginecologia del

hospital “Dr.Domingo Luciani”.
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ANEXOS

Por favor, lea cuidadosamente el presente cuestionario y conteste segun su
opinién: La informacién es anénima y confidencial, es para saber como percibe su

ambiente laboral.

1 | El Jefe de mi servicio se preocupa porque entendamos bien nuestro
trabajo.

Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.

La mayoria de los trabajo en este servicio exige “echarle coco’.

HIWIN

En este servicio se busca que cada cual tome decisiones de cémo
realizar su propio trabajo.

El ambiente que se respira en este servicio es tenso.

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad sus obligaciones.

Con frecuencia mis companeros hablan mal del servicio.

Este servicio ofrece buenas oportunidades de capacitacion.

Aqui las promociones (ascensos) carecen de objetividad.

=[O0 (ND |,

0 | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven
favorablemente para el servicio.

11 | Los objetivos del servicio estan de acuerdo con los objetivos del
hospital.

12 | La informacién requerida por los diferentes grupos de servicio fluye
lento.

13 | La adopcion de nuevas tecnologias se miran con recelo.

14 | Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial
no se sabe quien debe resolverlo.

15 | Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas
técnicas relacionadas con el trabajo a fin de mejorar la calidad del
mismo.

16 | Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

17 | Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas
nuestras capacidades.

18 | Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

19 | En este servicio se premia a la persona que trabaja bien.

20 | En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el
mejoramiento del trabajo.

21 | Las condiciones de trabajo son buenas.

22 | Aqui uno se siente auto motivado al trabajo.

23 | Da gusto ver el orden que reina en nuestro servicio.

24 | Aqui se dan los incentivos adicionales a los establecidos en el contrato
de trabajo.
25 | Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.
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26

Cuando hay un reto para el servicio, todos participan activamente en la
solucion.

27

Lo importante es cumplir los objetivos del servicio, lo demas no
interesa.

28

Generalmente cuando se va a hacer algo, mi servicio es el ultimo en
enterarse.

29

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los intereses
superiores.

30

Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se puede.

31

A nuestro superior podemos decirle lo que desea oir.

32

En este servicio el valor de los trabajadores es reconocido.

33

No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe
desempenar.

34

Casi nadie ahorra esfuerzos en el cumplimiento de sus obligaciones.

35

Cuando uno no sabe hacer algo, nadie lo ayuda.

36

Cuando tenemos un problema, nadie se interesa por resolverlo.

37

Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo.

38

Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo del
servicio.

39

Este servicio prepara a los trabajadores para avanzar dentro de una
carrera ocupacional determinada.

40

Aqui Unicamente estan pendiente de los errores.

41

Aqui se despide a la gente con facilidad.

42

En general el trabajo se hace superficial y mediocremente.

43

Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece.

44

Tratamos con respecto y diligencia a los usuarios de nuestro servicio.

45

La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase.

46

Aqui cada servicio trabaja por su lado.

47

Aqui el poder esta centrado en unos pocos servicios.

48

Periédicamente tenemos problemas por circulacién de informacién
inexacta “chismes”.

49

Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad.

50

Nuestro Jefe es comprensivo, pero exige muy poco.

o1

A menudo se inician trabajos y no se saben porqué se hacen.

52

El Jefe de mi servicio no se preocupa porque se aporten ideas que
mejoren la calidad del trabajo.

53

Los programas de capacitacién y adiestramiento son para unos pocos.

En este servicio ser promovido significa poder enfrentar desafios
mayores.

55

Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para
encontrar soluciones creativas.

56

La dedicacion en este servicio merece reconocimiento.

57

Toda decisién que se toma es necesario consultarla con los superiores
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ante de ponerla en practica.

58 | Normalmente las personas se responsabilizan por controlar su propio
trabajo.

59 | La mayoria significativa de los trabajadores de este servicio nos
sentimos satisfecho con el ambiente fisico.

60 | Defendemos con vehemencia el trabajo e imagen de nuestro servicio

61 | El espiritu de equipo en este servicio es excelente.

62 | Los recursos limitados de nuestro servicio los compartimos facilmente.

63 | Los que poseen la informacién nos las dan a conocer facilmente.

64 | En este servicio hay grupos que se oponen a todos los cambios.

65 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios.

66 | Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una
mejor posicion.

67 | Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por
cual empezar.

68 | Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis
companeros no siempre son sinceras.

69 | Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen
desempefio del trabajo.

70 | A mi Jefe no le preocupa la calidad del trabajo.

71 | A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

72 | En general todos tratan con cuidado los bienes del servicio.

73 | Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos.

74 | Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a este servicio.

75 | Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata
como tal.

76 | El desempefio en las funciones es correctamente evaluado.

77 | Los distintos niveles jerarquicos del servicio no colaboran entre ellos.

78 | Aqui el servicio vive en conflicto permanente.

79 | Aqui la informacién esta concentrada en uno pocos grupos.

80 | Los niveles superiores no propician cambios positivos para el servicio.

Sexo. Tiempo en el Servicio. Nombre del Departamento
y Servico:
*Masculino ( ). * 1a3 afos )
*Femenino ( ). * 4a6afnos (2
* 7 a9 aios ~):

* Mas de 10 afos ( ).
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